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Portret przywoédcy
w szkicu psychologicznym

Wstep

Przywodztwo jako przedmiot zainteresowania psychologii jest
zagadnieniem wielowymiarowym. To nie tylko funkcja czy rola,
to kompleksowa relacja cech psychologicznych, ktore ksztattuja
sposob, w jaki liderzy wywieraja wplyw na grupe, organizacje,
spolecznosé.

Badania nad przywodztwem od dawna intryguja badaczy
roznych dyscyplin, co prowadzi do szeroko zakrojonych poszuki-
wan cech osobowosci, ktore przyczyniaja sie do skutecznego przy-
wodztwa. Zrozumienie tych cech pomaga w okresleniu, co spra-
wia, ze liderzy sa skuteczni i jak wplywaja na swoich zwolennikow
i organizacjel.

Zagadnienie cech psychologicznych przywodztwa cieszy sie
niezmiennym zainteresowaniem nie tylko teoretykéw, ale i prak-
tykow — stanowi kluczowy przedmiot programéw rozwojowych
adresowanych do lideré6w. Bogata oferta propozycji rozwojowych

1Zob. B.N. Schoenfeld, The Psychological Characteristics of Leader-
ship, ,,Social Forces” 1947, 26(4), s. 391-396.
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dla lideréw przyjmuje zalozenie, ze te cechy mozna zdefiniowac,
a przede wszystkim ksztaltowaé na rzecz przywodztwa skuteczne-
go i efektywnego2.

Jeszcze w polowie XIX wieku powszechne bylo przekonanie,
ze prawdziwi liderzy posiadaja wrodzone cechy przywodcze. Co
wiecej, wierzono, ze tylko ci naturalnie obdarzeni moga by¢ lide-
rami skutecznymi. I chociaz prawda jest, ze niektérzy ludzie
w sposoOb naturalny obdarzeni sa cechami przywddczymi, to dzi$
mamy empiryczne dowody na to, ze te cechy mozna ksztaltowaé
w przebiegu zycia i realizacji roli lidera3.

Cechy danej osoby jako lidera nie wynikaja wylacznie z jej cech
charakteru, lecz wylaniaja sie rowniez pod wplywem procesow
izadan.4

Skoro zatem liderami stajemy sie, a nie tylko rodzimy, a nasza
wielko$¢ w tej roli wykuwa sie zwlaszcza w okresach kryzysu5, to
warto analizowaé i wskazywac te wlasnie cechy osobowe, ktore
pozwalaja dojrzale przewodzi¢ grupami, organizacjami i spolecz-
no$ciami w dazeniu do pozadanych celow®.

Prezentowany tekst jest przykladem tego rodzaju propozycji.
Z oczywistych powoddw nie jest to propozycja o kompleksowym,
a tym bardziej zintegrowanym charakterze. Stad juz w samym
tytule pojawia sie stowo klucz, jakim jest stowo ,szkic” z calym
jego znaczeniem denotacyjnym i konotacyjnym. Jakby tego bylo

2 Zob. J. Pisapia, The Strategic Leader: New Tactics for a Globalizing
World, Charlotte 2009.

3 Zob. S. Ristic, Z. Cekerevac, Development of Leadership Competence
and Self Improvement of the Leaders, ,Communications—Scientific let-
ters of the University of Zilina” 2012, 14(2), s. 76—81.

4 Cyt. za R. Mréwka, Przywédztwo w organizacjach. Analiza najlep-
szych praktyk, Warszawa 2010, s. 190.

5 Zob. L. Tacocca, Gdzie sie podziali ci wszyscy przywddcey, Poznan
2007.

6 Zob. J. C. Maxwell, The 21 Irrefutable Laws of Leadership. The Law
of Influence, Nashville 2007.
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za malo, w tytule zawarte zostalo jeszcze pojecie ,,portretu”. O ile
stowo szkic, broni sie lepiej lub gorzej samo, o tyle pojecie portre-
tu psychologicznego pozostaje w tym przypadku na pograniczu
definicji. Chodzi przede wszystkim o to, ze portret psychologiczny
jako jedna z jako$ciowych metod badawczych w psychologii sku-
pia sie w sposbb zasadniczy na studiowaniu psychologicznych
aspektow, dotyczacych konkretnej jednostki. Podstawa tworzenia
portretu sa wszelkiego rodzaju dane o tej jednostce. Poczawszy od
cech osobowosci i temperamentu, przez system wartosci, styl
pracy, po dokonywane przez podmiot oceny siebie samego oraz
innych?.

W naszym przypadku natomiast mamy do czynienia z portre-
tem, ktory powstal w wyniku nalozenia na siebie danych, ktoérych
zrodlem sa reprezentanci pewnej kategorii spolecznej, jaka sa
liderzy. Co wiecej, jest to portret o klasycystycznym charakterze,
w ktorym nie ma miejsca na brzydote, a jedynie na kanon piekna.
Stad w prezentowanym szkicu nie bedzie mowy cechach psycho-
logicznych lider6w, ktére niosa z soba negatywny ladunek.

Caly szkic osadzony jest na pieciu punktach oparcia. Cztery
z nich utworzone sa przez nastepujace plaszczyzny funkcjonowa-
nia lidera: poznawczg, interpersonalng, emocjonalng i moralna.
Piaty punkt oparcia dotyka kategorii opisu jaka jest fenomen cha-

ryzmy.

Plaszczyzna poznawcza

MYSLENIE WIZJONERSKIE
Cecha charakterystyczng wybitnych przywodcow jest ich zdol-
noé¢ myslenia przysztoSciowego az do trafnego przewidywania
przyszlosci. Liderzy-wizjonerzy posiadaja jasng, przekonujaca
wizje tego, co chca osiagnac. Wizja lidera jest kluczowym elemen-

7 Zob. J. Kania, Portretowanie psychologiczne na podstawie dziet lite-
rackich, ,Studia Pedagogiczne. Problemy Spoleczne, Edukacyjne i Arty-
styczne” 1999, 12, s. 229—2309.



30 Jacek Sobek

tem skutecznego przywodztwa, zapewniajacym poczucie kie-
runku i celu, ktore inspiruje, motywuje i harmonizuje wysitki
podwladnych8. Ta przyszloSciowa orientacja pozwala liderom
przewidywac i odpowiadaé na odlegle w czasie wyzwania, a ich
zdolno$¢ do wyrazania tej wizji i skupiania wokot niej innych ma
fundamentalne znaczenie dla dokonywania zmian i osiggania
celow dlugoterminowych. Przekonujaca wizja, wyrazona w spo-
sob, ktory rezonuje z jej zwolennikami, moze zainspirowac grupy,
organizacje i spolecznoéci do osiggania ambitnych celow i radze-
nia sobie z wyzwaniami9.

MYSLENIE STRATEGICZNE

Mysélenie strategiczne to kluczowa umiejetno$¢ lideréw, polega-
jaca miedzy innymi na skutecznym przekladaniu posiadanej wizji
na cele dlugoterminowe i planowaniu odleglych w czasie dzialan
integrujacych wysitki organizacji, grup czy spotecznosci. Liderzy,
posiadajacy umiejetnoSci myslenia strategicznego, moga lepiej
poruszac sie w zlozonych §rodowiskach, wprowadza¢ innowacyj-
ne rozwigzania i osiaga¢ dlugofalowe sukcesy swoich organizacji.
Badania wykazuja pozytywna korelacje miedzy zdolno$ciami
liderow do strategicznego mys$lenia a wynikami organizacji.
Liderzy, myslacy strategicznie, lepiej dopasowuja dzialania swojej
organizacji do jej dlugoterminowych celéw, co prowadzi do lep-
szych wynikow?.

MYSLENIE ANALITYCZNE

Inna, kluczowa w opisie lideréw, cecha jest mys$lenie analityczne.
Liderzy, myslacy analitycznie, potrafia rozklada¢ zlozone infor-
macje, identyfikowaé wzorce i zalezno$ci przyczynowo-skutkowe

8Zob. R. E. Riggio, Daily Leadership Development: 365 Steps to
Becoming a Better Leader, New York 2020.

9 Zob. M. Taylor, C. J. Cornlius, J. Colvin, Visionary leadership and
its relationship to organizational effectiveness, ,Leadership & Orga-
nization Development Journal” 2014, 35 (6), s. 566—583.

10 Zob. E. F. Goldman, Strategic thinking at the top, ,MIT Sloan
Management Review” 2007, 48, s. 75—81, 92.
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oraz wyciaga¢ logiczne wnioski. Analityczne myslenie pozwala
liderom gromadzic i ocenia¢ istotne informacje przed podjeciem
decyzji. Prowadzi to do bardziej §wiadomych i skutecznych wybo-
row, zmniejszajac ryzyko bledow i poprawiajac wyniki organiza-
cyjne.

Analityczne myslenie pomaga liderom zidentyfikowac pier-
wotne przyczyny probleméw, opracowac potencjalne rozwigzania
i wybraé¢ najbardziej efektywny sposoéb dzialania. Liderzy, my-
Slacy analitycznie, sg biegli w identyfikowaniu potencjalnych za-
grozen i ocenie ich wplywu. Umozliwia to liderom opracowywa-
nie strategii lagodzenia skutkdéw i podejmowanie decyzji, ktore
rownowaza potencjalne korzys$ci z powigzanym ryzykiem. Po-
nadto, liderzy analityczni moga trafniej oceniac trendy rynkowe,
dynamike konkurencji i mozliwo$ci organizacyjne w celu sformu-
lowania solidnych strategiill.

PODEJMOWANIE DECYZJI
Trudno sobie wyobrazi¢ portret lidera bez wskazania na ceche
zwiazana z jedng z najwazniejszych funkcji przywodztwa, a mia-
nowicie umiejetno$¢ podejmowania decyzjil2.

Skuteczny proces podejmowania decyzji obejmuje analizowa-
nie informacji, rozwazanie alternatyw i wybor najlepszego sposo-
bu dzialania. Liderzy musza najpierw rozpoznac i zdefiniowac
problem decyzyjny, co wigze sie ze zbieraniem informacji oraz
zrozumieniem kontekstu i konsekwencji danego problemu. Po
zidentyfikowaniu problemu liderzy zbieraja odpowiednie dane
i informacje. Analiza tych informacji pomaga liderom pehiej zro-
zumiec sytuacje.

Nastepnie liderzy opracowujg szereg mozliwych rozwigzan lub
dzialan. Ten proces tworczy zacheca do eksploracji roznych opcji

11Zob. J. Raven, How to Manage People in Today Organizations?
Wyklad wygloszony w Katolickim Uniwersytecie Lubelskim Jana Pawla IT
w I semestrze roku akademickiego 2008/2009.

12 Zob. V. H. Vroom, Leadership and the decision-making process,
,Organizational Dynamics” 2000, 28, 4, s. 82—94.
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i innowacyjnych podejéc. Kazda alternatywa jest oceniana na
podstawie potencjalnych wynikéw, ryzyka i zgodno$ci z celami
i warto$ciami organizacji. Po dokonaniu oceny alternatyw liderzy
wybieraja najlepszy sposéb dzialania. Ten krok wymaga zréwno-
wazenia intuicji i racjonalnej analizy, aby podjac decyzje zaréwno
praktyczna, jak i strategiczna.

Wybrane rozwigzanie zostaje wcielone w zycie. Obejmuje to
planowanie, komunikowanie decyzji zainteresowanym stronom
i alokacje zasobow. Skuteczne wdrozenie ma kluczowe znaczenie
dla powodzenia decyzji. Liderzy monitoruja skutki decyzji i oce-
niaja jej skutecznoséc. Ta petla informacji zwrotnej pomaga lide-
rom uczy¢ sie na podstawie swoich doswiadczen i ulepszaé przy-
szle procesy decyzyjne.

Plaszczyzna
interpersonalna

WYWIERANIE WPLYWU
Wywieranie wplywu jest podstawowym aspektem przywddztwa,
pozwalajacym liderom kierowac¢, motywowaé i ksztaltowac
zachowania i postawy swoich zwolennikow13.

Wplyw to zdolnoé¢ wplywania na postrzeganie, przekonania
i dzialania innych w pozadanym kierunku. Sila wplywu obejmuje
rozne typy i zrédla, ktoérych liderzy uzywaja do ksztaltowania
zachowan, postaw i wynikéw. Liderzy moga czerpac z osobistych,
pozycyjnych i relacyjnych Zrodel wladzy, aby skutecznie wywierac
wplyw. Jesli wplyw lidera jest gleboki, to realnie wzmacnia sku-
teczno$¢ dokonywanych zmian, spojno$é zespotu, innowacyjnosc
i zaangazowanie pracownikow4.

13 Zob. A. Etzioni, Dual Leadership in Complex Organizations,
~American Sociological Review” 1965, 30, s. 688—698.

14 Zob. D. Zigarmi, T. P. Roberts, W. Randolph, Employees’ perceived
use of leader power and implications for affect and work intentions,
»~Human Resource. Development Quarterly” 2015, 26, s. 359—-384.
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BUDOWANIE RELACJI
Skuteczne przywddztwo wymaga od lideréw zdolnosci budowa-
nia relacji. Chodzi zaréwno o relacje wewnetrzne, jak i zewnetrz-
ne. Silne relacje wewnatrz i na zewnatrz organizacji sprzyjaja
zaufaniu, wspdlpracy i zaangazowaniu, ktore sa niezbedne do
osiagniecia celow organizacji. Liderzy, ktorzy wyr6zniaja sie
budowaniem relacji, tworza pozytywne $rodowisko pracy, popra-
wiaja dynamike zespolu i napedzaja sukces organizacji. Stawiajac
na pierwszym miejscu budowanie relacji, liderzy moga stworzy¢
wspierajace, produktywne i innowacyjne §rodowisko pracy?s.
Skuteczno$¢ przywodztwa czesto wymaga rownowagi pomie-
dzy orientacja na zadania i relacje. Liderzy, zorientowani na bu-
dowanie relacji, tworza $rodowisko sprzyjajace wspolpracy,
zwiekszajace satysfakcje z pracy i lojalno$é1e.

ROZWIJANIE INNYCH
Dojrzale przywodztwo wymaga od liderow dbalosci o rozwijanie
swoich wspolpracownikow. Atencja lidera w tym obszarze przy-
nosi korzySci zaro6wno jednostkom, jak i organizacjom. Wazny
jest rozwdj osobisty i zawodowy. Poprzez mentoring, coaching,
informacje zwrotng, plany rozwoju, mozliwosci uczenia sie,
roznorodne zadania i wspieranie kultury uczenia sie, liderzy
moga znacznie poprawi¢ umiejetnosci, zaangazowanie i wydaj-
noé¢ swoich pracownikéow.

Wplyw tych wysitkow obejmuje poprawe wynikéw organizacji,
wyzsza satysfakcje i lojalno§¢é pracownikow, solidng strukture
przywodztwa, zwiekszong zdolno$¢ adaptacji. Stawiajac na roz-
wo6j podwladnych, liderzy moga zbudowa¢ silny, kompetentny

15 Zob. Ph. A. Oyadiran, Y. Lawal, J. A. Out, Impact of Interpersonal
Relationship Skills on Organizational Performance, ,JJHCM
International Journal of Human Capital Management” 2022, 1(1), s. 1—16.

16 Zob. E. A. Fleishman, E. F. Harris, Patterns of leadership behavior
related to employee grievances and turnover, ,Personnel Psychology”
1962, 15 (2), s. 43-56.
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i zmotywowany kolektyw, gotowy sprostaé wyzwaniom przy-
szloScil7.

Plaszczyzna emocjonalna

INTELIGENCJA EMOCJONALNA

Wérod kluczowych cech skutecznego przywoddztwa wymienia sie
inteligencje emocjonalng, ktéra obejmuje zdolnosé rozpoznawa-
nia, rozumienia i zarzadzania wlasnymi emocjami oraz emocjami
innych osob. Termin ten zostal wprowadzony na grunt psycholo-
gii przez badaczy P. Saloveya i J. D. Mayeral8, a nastepnie spopu-
laryzowany i rozwiniety przez D. Golemanal9, ktory zidentyfiko-
wal pie¢ komponentéw inteligencji emocjonalnej szczegolnie
istotnych dla lideréow: samo$wiadomo$¢, samoregulacja, moty-
wacja, empatia i umiejetnoSci spoleczne.

Liderzy z wysoka inteligencja emocjonalna maja glebokie zro-
zumienie wlasnych emocji, mocnych i stabych stron. Ta samo-
$wiadomos$¢ pozwala im regulowac swoje zachowanie i wlasciwie
reagowaé na rézne sytuacje. Liderzy inteligentni emocjonalnie
potrafia radzi¢ sobie ze stresem i pomagac innym robié¢ to samo.
Zachowuja spokoj pod presja i mogg zapewni¢ stabilno$¢ i wspar-
cie swoim zespotom w trudnych momentach20.

17 Zob. J. Sobek, Psychospoteczne kompetencje kierownikéw w Swie-
tle ich roli we wspolczesnych organizacjach, w: Socjologiczne, pedago-
giczne 1 psychologiczne problemy organizacji 1 zarzqdzania, red.
S. Banaszak, K. Doktér, Poznan 2011, s. 83—91.

18 Zob. P. Salovey, J. D. Mayer, Emotional intelligence, ,Jmagination,
Cognition, and Personality” 1990, 9, s. 185—211.

19 Zob. D. Goleman, Working with Emotional Intelligence, New York
1998.

20 Zob. D. Rosete, J. Ciarrochi, Emotional intelligence and its rela-
tionship to workplace performance outcomes of leadership effectiveness,
»Leadership & Organization Development Journal” 2005, 26 (5), s. 388—
—399.
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SAMOSWIADOMOSC

I SAMOREGULACJA
Chociaz samos$wiadomo$¢ i samoregulacja zostaly wskazane
przez D. Golemana2! jako jeden z komponentow inteligencji emo-
cjonalnej, to jako cechy efektywnego przywodztwa warte sa od-
dzielnej uwagi.

Samo$wiadomos¢ jako zdolno$¢ rozpoznawania i rozumienia
wlasnych emocji, mysli i zachowan umozliwia liderom zrozumie-
nie, w jaki sposob ich emocje wplywaja na ich dzialania i ludzi wo-
kol nich, w konsekwencji pozwala im przewodzi¢ autentycznie
iuczciwie22,

Samoregulacja jako zdolno$¢ do zarzadzania i kontrolowania
swoich emocji, impulséw i zachowan, pomaga liderom zachowaé
spokoéj, koncentracje i podejmowaé racjonalne decyzje, nawet
w stresujacych sytuacjach?23.

ODPORNOSC PSYCHICZNA
Odpornoéc to zdolno$¢ szybkiego podnoszenia sie po niepowo-
dzeniach i utrzymywania koncentracji na celach pomimo wy-
zwan. Liderzy, charakteryzujacy sie odpornoécia, wykazuja
wytrwato$c¢ i pozytywne nastawienie w obliczu przeciwno$ci losu.
Ta cecha nie tylko pomaga im przetrwaé trudne czasy, ale takze
inspiruje podwladnych i wspotpracownikéw do zachowania zaan-
gazowania i optymizmu?24.

21 Tamze.

2270b. B. J. Avolio, W. 1. Gardner, Authentic Leadership
Development: Getting to the Root of Positive Forms of Leadership, ,,The
Leadership Quarterly” 2005, 16, s. 315—338.

23 Zob. V. D. Kiishi, The Role of Emotional Intelligence in Effective
Leadership and Its Impact on Team Performance: A Study of the
University of Ibadan, Nigeria, ,International Journal of Business and
Management Review” 2024, 12, 2, s. 75—138.

24 Zob. J. L. Eliot, Resilient Leadership: The Impact of a Servant
Leader on the Resilience of their Followers, ,Advances in Developing
Human Resources” 2020, 22(4), s. 404—418.
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Odporni liderzy sa niezbedni dla stabilno$ci organizacji i dhu-
goterminowych sukceséw. Rozwijajac i pielegnujac odpornosc,
liderzy moga lepiej przygotowac siebie i swoje organizacje, aby
stawi¢ czola wyzwaniom przysztoéci i je pokonac25.

Plaszczyzna
moralna

PRZEJRZYSTOSC I SPOJNOSC

SYSTEMU WARTOSCI

Klarowno$¢ wartosci lidera i jego konsekwentne dzialania buduja
zaufanie wérod jego zwolennikow. Kiedy liderzy otwarcie komu-
nikujg swoje wartoéci i konsekwentnie demonstruja je poprzez
swoje zachowanie, zdobywaja wiarygodno$¢ niezbedna do sku-
tecznego przewodzenia26.

Co wiecej, liderzy, ktorzy sa przejrzysci i konsekwentni w swo-
ich warto$ciach, wyznaczaja standardy etycznego postepowania
w organizacji. Promuje to kulture uczciwosci, w ktorej pracow-
nicy czuja sie zachecani do etycznego i odpowiedzialnego poste-
powania?7.

UCZCIWOSC

Uczciwos¢ jest podstawa budowania i utrzymywania zaufania.
D. Lennick i R. Kiel28 w swojej koncepcji inteligencji moralnej
liderow zwracaja uwage na szczegblne rozumienie uczciwo$ci

25 Zob. K. Drath, Resilient Leadership, London 2016.

26 Zob. L. A. Hayes, C. Caldwell, Self-Efficacy and Self-Awareness:
Moral Insights to Increased Leader Effectiveness, ,Journal of
Management Development” 2016, 35, 9, s. 1163—1173.

27 Zob. L. Hughes, W. Gardner, S. Norman, Transparency,
Translucence of Opacity? A Field Investigation of The Mediating Role of
Positive Emotions In Trustful Leader-Follower Relations, ,Journal of
Business & Leadership” 2010, 6, s. 38—47.

28 Zob. D. Lennick, R. Kiel, Inteligencja moralna. Jak poprawié wyni-
ki prowadzenia intereséw i skutecznie zarzqdzaé, Wroctaw 2007.
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jako postepowanie lidera zgodnie z zasadami; dotrzymywanie
zobowigzan; obrony tego, co shuszne czy odwagi $wiadczenia
o prawdzie. Propozycja autorow, poszerzajaca patrzenie na uczci-
wo$¢ w perspektywie inteligencji moralnej, zwraca na nig uwage
jako na

zdolno$¢ czlowieka, ktora jest jego zintegrowana dyspozycja po-
stepowania w sposob dobry i zgodny z systemem uznawanych
warto$ci moralnie dobrych.29

Liderzy prawdomoéwni, przejrzy$ci i autentyczni w inter-
akcjach i decyzjach oraz kultywujgcy kulture uczciwos$ci zdoby-
waja zaufanie swoich zwolennikow, tworzac solidna podstawe
skutecznego przywodztwa.

POCZUCIE
ODPOWIEDZIALNOSCI
Liderzy obdarzeni poczuciem odpowiedzialnoéci to liderzy,
ktorzy niezawodnie i konsekwentnie dbaja o to, aby wywiazywac
sie ze swoich zobowigzan i dotrzymac sktadanych deklaracji. Tacy
liderzy wyrazaja gotowos$¢ i realnie ponosza konsekwencje swoich
dzialan oraz decyzji. Nie odwracaja sie od winy za popeklione
bledy, a tym bardziej nie obarczaja za nie innych. Zamiast tego
przyjmuja odpowiedzialno$¢ i pracuja nad rozwiazaniami, gdy
rzeczywiscie pojawiaja sie problemy.
Odpowiedzialno$¢ liderow poza ksztaltowaniem postaw
wspOlpracownikéw, wzmacnia reputacje kierowanych przez lide-
row organizacji i podejmowanych przedsiewzie¢3sO.

29 Cyt. za D. Kornas-Biela, A. Biela, J. Sobek, Inteligencja moralna, w:
Leksykon socjologii moralno$ci, red. J. Marianski, Krakow 2015, s. 261.

30 Zob. P. Lee, N. Gillespie, L. Mann, A. Wearing, Leadership and
trust: Their effect on knowledge sharing and team performance,
»,Management Learning” 2010, 41 (4), s. 473—491.
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Charyzma lidera jako na kluczowy,
ale trudny do uchwycenia rys portretu

Kiedy szkicujemy portret przywodcy, mozemy pominaé¢ wiele
szczegbtow i nie bedzie to klujacym w oczy uszczerbkiem jego
wyrazistoSci. Pomijajac jednak fenomen charyzmy, ryzykujemy
utrate kwintesencji portretu przywodcy. Kwintesencji, w sprawie
ktorej — mimo szerokiego zainteresowania badaczy tym feno-
menem — nie ma konsensusu w precyzyjnym ujeciu tego fenome-
nu. Charyzma, rozumiana w szerokim zakresie, odnosi sie zarow-
no do pozytywnych i negatywnych lideréw politycznych, religij-
nych, spolecznych czy biznesowych. To szerokie tlo komplikuje
ujecie przywodztwa charyzmatycznego w kategoriach moralnych
i sprzyja opisowi przywodztwa charyzmatycznego w kategoriach
pozbawionych moralnej oceny, czyli cech osobowosci31.

Grecki Zrodlostlow pojecia charisma wskazuje na duchowy
dar, dar ofiarowany z taski. P. L. Berger32 wskazuje, ze charyzma
to pewien rodzaj autorytetu, ,ktory nie jest oparty na tradycji czy
prawie, lecz raczej na niezwyklym wplywie osobowosci przy-
wodey”. Zrodlo owego wplywu moze byé oparte na posiadanych
lub przypisywanych przywodcy wlasciwoéciach o nadnaturalnym
charakterze.

Jesli zatrzymamy sie na chwile przy weberowskim spojrzeniu
na przywodztwo charyzmatyczne, to ujrzymy charakterystyczne
cechy takiego przywodztwa, mianowicie: 1) przywddztwo chary-
zmatyczne dotyczy osoby nieprzecietnie uzdolnionej, obdarzonej
wieloma talentami; (2) kontekstem wzmacniajacym site fenome-
nu tego przywodztwa jest kryzys spoleczny lub sytuacja budzaca
powszechny niepokéj, (3) przywodca charyzmatyczny dysponuje
szeregiem pomystéw na radykalne rozwigzania sytuacji kryzysu;
(4) wokol przywodey charyzmatycznego gromadzi sie grupa

31Zob. R. J. House, J. M. Howell, Personality and charismatic leader-
ship, ,The Leadership Quarterly” 1992, 3, 2, s. 81-108.

32 Cyt. P. L. Berger, Zaproszenie do socjologii, Warszawa 1997, s. 121.
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wyznawcow zafascynowana wyjatkowoscia osoby lidera i wierza-
ca, ze ma ona bezposredni dostep do nadprzecietnych czy wrecz
nadprzyrodzonych sil, dyspozycji, zeby przynie$¢ rozwigzanie
doswiadczanych problemoéw; (5) owe wyjatkowe cechy lidera
i jego nadprzyrodzonych mozliwosci urealniaja sie poprzez i dzie-
ki powtarzajacym sie sukcesom osigganym przez lidera33.

Charyzma to zatem cecha magnetyczna, ktora przyciaga i in-
spiruje nasladowcow. Liderzy charyzmatyczni emanuja pewno-
Scig siebie, posiadaja wysokie umiejetno$ci komunikacyjne,
posiadaja catkowite zaufanie do wlasnego osadu i umiejetnosci,
silne przekonanie do swojej wizji przysztosci, gotowos¢ do podej-
mowania wysokiego ryzyka i po§wiecenia sie, aby swoja wizje zre-
alizowa¢ oraz dokona¢ niecodziennych i radykalnych zmian,
zamiast utrzymywac status quo34. Te cechy pomagaja liderom
wplywaé na innych i motywowac ich, wytwarzaé pozytywna ener-
gie i budowac silne relacje.

Zakonczenie

Psychologiczny portret lidera to bogaty gobelin utkany z r6znych
cech i sposobéw myslenia. Wizjonerskie myslenie, inteligencja
emocjonalna i moralna, odporno$é psychiczna, samo$wiadomo$é
czy charyzma sg integralnymi elementami.

Badania A. Strzaleckiego i A. Kusal35 nad psychologicznymi
uwarunkowaniami sprawnego przywodztwa wskazuja miedzy

33 Zob. R. J. House, Weber and the neo-charismatic leadership para-
digm: A response to Beyer, ,Leadership Quarterly” 1999, 10, 4, 563—574;
za: J. Babiak, Cechy przywédcze jako determinanty sukcesu organizacyj-
nego: odradzajqcy sie kierunek w badaniach przywodztwa w organiza-
¢ji, ,Przeglad Psychologiczny”, 2008, 51, 1, s. 92.

34 Zob. S. Robbins, Essentials in Organizational Behaviour, New
Jersey 1993.

35Zob. A. Strzalecki, A. Kusal, Osobowosciowe i temperamentalne
mechanizmy sprawnego zarzqdzania, ,Studia Psychologica UKSW”
2002, 3, S. 5—20.
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innymi na znaczenie mechanizmu sprawnej osobowosci, ktory
zapewnia integracje i stabilno$¢ lidera w odleglym horyzoncie
czasowym. Liderzy o wysokiej stabilnoéci emocjonalnej, czyli
niskim neurotyzmie, sa lepiej przygotowani do zachowania spo-
koju i opanowania w obliczu stresu, do radzenia sobie z presja
przywodztwa, co czyni ich skuteczniejszymi w zarzadzaniu kryzy-
sami i utrzymywaniu morale zespotu3®.

Literatura przedmiotu dostarcza zywych ilustracji tych cech,
poglebiajac nasz wglad w nature skutecznego przywddztwa3?.
Studiujac rozne szkice psychologiczne i analizujgc biografie wy-
bitnych przywddcow, aspirujgcy liderzy moga rozwijac cechy nie-
zbedne do inspirowania, kierowania i osiggania sukcesu w swoich
wysitkach.

Portrait of a leader in a psychological sketch
SUMMARY

In the area of leadership, the constellation of a leader's psychological
traits is a factor that often determines the leader's ability to fulfill his
or her role. The psychological characteristics of a leader influence
how he builds relationships, how he inspires, how he makes deci-
sions, etc.

Leadership theories and empirical findings that explain the char-
acteristics of successful leaders show that leadership is rich in differ-

36 Zob. R. Hogan, R. B. Kaiser, What we know about leadership,
»Review of General Psychology” 2005, 9(2), s. 169—180.

37 Krzysztof Obldj w ksigzce O zarzqdzaniu refleksyjnie (Warszawa
2007) istote roli przelozonego widzi w tworzeniu strefy komfortu dla swo-
ich podwladnych po to, zeby mogli swoje wysilki intelektualne, motywa-
cyjne czy emocjonalne koncentrowaé na realizacji swoich zadan. Z tak
rozumianej roli wynikaja wyzwania stojace przed liderami, nakierowane
na tworzenie atmosfery glebszego sensu i ladu w podejmowanych dziala-
niach. Chodzi woéwczas o eliminowanie poczucia dezorientacji na rzecz
przekonania o zasadno$ci i stusznosci kierunku dzialania wynikajacego

7 przyjetej wizji.
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ent personality types. This fact raises the question: what is behind this
diversity? Which, despite noticeable differences, is a universal refer-
ence for leadership.

The presented material is a selective sketch of the psychological
features of the leader that may be such a reference. The intention of
the proposed sketch is to present a psychological portrait that allows
us to partially explain the personal reasons for the influence and suc-
cess of leaders.

Keywords: personal sketch of the leader, cognitive, interpersonal,
emotional and moral characteristics of a leader, charismatic leader
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