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ODPOWIEDZIALNE PRZYWODZTWO W DOBIE CSR

Streszczenie. W artykule zaprezentowano dwa poje¢cia, ktore razem nie wystepuja
czesto: przywodztwo 1 spoteczng odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR). CSR wymusza
unikalny sposob myslenia o biznesie, ktory oznacza odpowiedzialnos¢ wobec
wszystkich interesariuszy w perspektywie dlugookresowe;j. Jest to idea, ktora stawia
nowe wyzwania przed przywodcami. Przede wszystkim wymusza na nich odpowie-
dzialno$¢ — za siebie, pracownikéw, organizacje i otoczenie. Artykul jest proba
odpowiedzi na pytanie czego koncepcja CSR wymaga od lideréw. Dokonano tu
przegladu najwazniejszych definicji przywodztwa. Podjeto tez probe odpowiedzi na
pytanie, czy wspodiczesni menedzerowie odpowiedzialnie podchodza do rozwoju
swoich kompetencji przywddczych i dlaczego jest to tak wazne. Do osiggniecia celow
badawczych wykorzystano wyniki badan ankietowych oraz wywiadéw z pracowni-
kami Regionalnych Osrodkow Pomocy Spotecznej, dziatajacych na Slasku.

Stowa kluczowe: przywddztwo, spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR),
samodoskonalenie

RESPONSIBLE LEADERSHIP IN THE AGE OF CSR

Summary. The article presents two concepts that do not occur often together:
leadership and corporate social responsibility (CSR). CSR enforces a unique way of
thinking about business, that means accountability to all stakeholders in the long term.
It is an idea which presents new challenges for leaders. First of all, requires them to take
responsibility — for themselves, employees, organization and the environment. The
article is an attempt to answer the question of what CSR requires from leaders. There is
a review here of the most important definitions of leadership. It is also an attempt to
answer the question of whether modern managers have a responsible approach to
development of their leadership competencies and why it is so important. To achieve
the research objectives the paper is based on the results of surveys and interviews with
employees of the Regional Social Assistance Centres operating in Silesia.

Keywords: leadership, Corporate Social Responsibility (CSR), self-improvement
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Niegdy$ nadrzgdnym celem biznesu byta maksymalizacja zysku, dzi§ coraz czg$ciej
pojawiaja si¢ glosy, ze ten cel powinien by¢ zgodny z zatozeniami CSR (Corporate Social
Responsibility) — spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu i dlatego jest przedstawiany jako
osigganie zysku przy jednoczesnym uwzglednianiu dobra interesariuszy. Koncepcja CSR
stawia przed zarzadzajacymi nowe wymagania — uwzgledniania w ich dziatalnosci kosztow
spotecznych i ochrony $rodowiska, a nawet zaangazowania wykraczajacego daleko poza
tradycyjne tworzenie biznesplanow i zarzadzanie zasobami. Powstaje pytanie, czy
menedzerowie sg przygotowani do takiej pracy1 1 czy beda umieli pokierowaé swoim
rozwojem tak, by sprosta¢ oczekiwaniom tej idei? Dlatego celem tego artykutu jest
przedstawienie wymagan, jakie przed organizacja i jej liderami stawia CSR, ze szczegdlnym
uwzglednieniem pojecia odpowiedzialnos$ci za proces rozwoju kompetencji przywodczych

i realizacji koncepcji CSR w praktyce.

1. Przywodztwo paradygmatem sukcesu organizacji

Od lat mamy do czynienia z potrzeba nie tyle madrego zarzadzania, co z potrzeba
przywodztwa, ktore jest jednym z podstawowych aksjomatow skutecznego zarzadzania
organizacja. To w duzej mierze przywddztwo jest elementem odpowiedzialnym za zyski
i przewage konkurencyjng na rynku. Te¢ mysl potwierdzaja m.in. R. Gofee i G. Jones,
,»hie da si¢ niczego zrobi¢ w biznesie bez zwolennikow, ktoérzy uznajg autorytet przywédcy”z.

Studia literaturowe utwierdzajag w przekonaniu, ze proba jednoznacznego wyjasnienia
czym jest przywodztwo i co stanowi jego istote jest bardzo trudne — pojecie przywodztwo
,leadership” jest stowem o ,,r6znych twarzach” i w literaturze nauki zarzadzania okre$lane
jest w bardzo rézny sposob’. Rowniez W. Bennis i B. Nanus zwracaja uwage, Ze przy-
wodztwo jest zard6wno najszerzej badanym, jak 1 najstabiej rozumianym zagadnieniem
w naukach spotecznych®. Nie istnieje jedna akceptowana przez wszystkich definicja

" Jednak, zeby mowi¢ o wyzwaniach stojacych przed liderami, ktorzy maja

,»przywodztwa
prowadzi¢ swe organizacje w mys$l idei CSR nalezy podjac¢ t¢ probe i okresli¢ kim jest

wspotczesny przywddca i z jakimi wyzwaniami musi on si¢ zmierzyc.

! Por. O'Sullivan G.: Przywodztwo w dobie CSR i PR, www.tstefaniuk.uph.edu.pl/zeszyty/archiwalne/89-
2011_3.pdf, 25.06.2015, s. 48.

% Gofee R., Jones G.: Dlaczego kto§ miatby uwaza¢ Cie za przywodce? 10 idei Harvard Business Review Press.
O przywodztwie. Ican, Warszawa 2012, s. 83.

® Czarnecka-Wojcik E., Wojcik M.: Wiadza menedzerska i przywodztwo. Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania,
Katowice 2009, s. 9.

* Por. Avery G.C.: Przywédztwo w organizacji. Paradygmaty i studia przypadkéw. PWE, Warszawa 2009,
s. 21-23.

® Por. Shamir B., Eilam G.: What’s your story? A life-stories approach to authentic leadership development.
“The Leadership Quarterly”, No. 16, 2005, p. 395.
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J.C. Maxwell definiuje ,,przywodztwo” jako wywieranie wplywu®. G. Yukl okresla
,przywodztwo”, jako proces wptywu na innych, tak by zrozumieli i zaakceptowali to,
co powinni robi¢ i jak to robi¢. Jest to rowniez proces, ktéry ma utatwi¢ indywidualne
i zespolowe wysitki zmierzajace do osiagniecia wspolnych celow’. M. Armstrong definiuje
,,przywodztwo”, jako osiggnigcie rezultatow za posrednictwem ludzi. Wystepuje tam, gdzie
istnieje cel do realizowania lub zadanie do wykonania, i tam, gdzie wigcej niz jedna osoba
jest potrzebna, aby to wykonac. Przywddztwo polega na zachgceniu i inspirowaniu osob oraz
zespotow do tego, by dali z siebie to, co najlepsze, aby osiggnaé pozadany rezultat®,
P.F. Drucker, piszac przedmowe do ,Lidera przysztosci” stwierdza, ze jedyna wilasciwa
definicjg ,,lidera” jest ta, ktéra mowi, ze jest to osoba majaca zwolennikow. Jedni przywodcy
sa myslicielami, inni prorokami. Obie funkcje s3 bardzo wazne i niezwykle potrzebne.
Jednakze bez zwolennikéw nie ma mowy o liderach®. Na uwage zastuguje fakt,
ze zwolennicy rowniez wplywaja na liderdw. Ta relacja jest dwustronna™.

Przywédztwo definiuje si¢ jako proces polegajacy na uzyciu wptywu innych ludzi bez
siggania po $rodki przymusu, a takze proces wspomagania indywidualnych i zbiorowych
wysitkow, podejmowanych dla osiagnigcia wspdlnych celow™. Dzi§ jest ono postrzegane
jako najwazniejszy element dziatalnosci kierowniczej i polega na takim organizowaniu
zasobow ludzkich, aby wlasciwi ludzie koncentrowali si¢ na wilasciwych zadaniach, mieli
dostep do wiasciwych informacji, narzedzi, a stosowane bodzce — systemy kontroli —
pozwalaty im wykorzystywaé zadania efektywnie i ekonomicznie®.

J.C. Maxwell, ktéory podzielit przywodcé4w na: naturalnych, uksztattowanych,
ksztattujacych si¢ i potencjalnych (tab. 1) wielokrotnie podkreslat, ze przywodztwo nie jest
ekskluzywnym klubem ,,szlachetnie urodzonych”, albowiem cechy, ktore stanowia jego tres¢
mozna wyksztalci¢, jezeli tylko potaczy si¢ je z odpowiedniag motywachlS. Warto si¢
zastanowi¢, czy nie tu nalezaloby poszuka¢ potencjatu przywoddztwa dla potrzeb
implementacji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Wielu badaczy podkresla, ze przy-
wodztwa nie mozna w sobie odkry¢; trzeba je rozwijaé, ze tylko nieliczni ,,urodzeni

przywodcy” zawsze wyplyng; lecz aby utrzymac¢ swoj status, musza 1 tak rozwijac

® Por. Maxwell J.C.: By¢ liderem. Ponadczasowe zasady przewodzenia grupom i organizacjom. Medium,
Konstancin Jeziorna 2007, s. 15-16.

"Por. Yukl G.A.: Leadership in Organizations. Pearson Prentice Hall, Upper Saddle River, New Jersey 2006, p. 8.

& Armstrong M.: Jak by¢ lepszym menedzerem. Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1997, s. 225-226.

° Drucker P.F.: Przedmowa, [w:] Hesselbein F., Goldsmith M., Beckhard R. (red.): Lider przysztosci. Business
Press, Warszawa 1997, s. 14.

% por. Lussier R.N., Achua C.F.: Leadership: Theory, Application & Skill Development. Cengage Learning,
2009, p. 6.

! yukl G.A.: How Leaders Influence Organizational Effectiveness. “The Leadership Quarterly”, No. 19, 2008,
p. 708-722.

12 Muscat E., Whitty M.: Social Entrepreneurship: Values — Based Leadership to Transform Business Education
and Society. “Business Renaissance Quaterly”, Vol. 4(1), 2009, p. 31-44.

3 Maxwell J.C.: By¢ liderem..., op.cit., s. 9.
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i doskonali¢ wrodzone predyspozycje®. Zatem, mozna zaproponowaé tezg, ze osoby, ktore
rozumiejg potrzeb¢ wzigcia odpowiedzialnosci za swdj rozwdj latwiej zrozumieja tez

potrzebe wzigcia odpowiedzialnosci za dziatania swoje i swojej organizacji. W tabeli 1

przedstawiono typologie przywodcow wedtug koncepcji J.C. Maxwella.

Tabela 1
Typologia przywoddcow wedtug J.C. Maxwella
PRZYWODCY PRZYWODCY PRZYWODCY PRZYWODCY
NATURALNI UKSZTALTOWANI | KSZTALTUJACY SIE POTENCJALNI
Maja wrodzone pre-
dyspozycje przywodcze
Obserwuja wzorce Obserwuja wzorce Niedawno zetkneli si¢ Nie zetkneli si¢
przywodztwa przez cale | przywodztwa przez Z wzorcami Z wzorcami
zycie wigksza cze$¢ zycia przywodztwa przywodztwa lub stykali
si¢ z nimi

w niewielkim zakresie

Swiadomie doskonalg

Swiadomie doskonalg

Ucza si¢ umiejetnosci

Nie ucza si¢

swoje umiejetnosci swoje umiejetnosei przywoédczych umiejetnoscei

przywodcze przywodcze przywodczych lub czynig
to w ograniczonym
zakresie

Maja samodyscypling Maja samodyscypling Majg samodyscypling

potrzebna wybitnym potrzebna wybitnym potrzebna dobrym

przywodcom przywodcom przywodcom

Trzy cechy sa nabyte Wszystkie cechy sa Wszystkie cechy sa Wszystkie cechy mozna

nabyte nabyte naby¢

Zrodto: Opracowanie wlasne, na podstawie: Maxwell J.C.: By¢ liderem. Medium, Warszawa 1994,
s. 10-13; Czarnecka-Wojcik E., Wojcik M.: Wiadza menedzerska i przywodztwo. Slaska
Wyzsza Szkota Zarzadzania, Katowice 2009, s. 24.

Przywodztwo organizacyjne jest kwestia wyboru swojej drogi rozwoju, ktéra mozna,
a wilasciwie nalezy podja¢ w sposdb swiadomy 1 odpowiedzialny. ROwniez guru zarza-
dzania — P.F. Drucker przywodztwo postrzega, jako niezastgpiony skarb najwyzszej wagi.
Jak twierdzi, nie da si¢ go stworzy¢ ani wylansowaé. Nie ma na niego substytutu.
Jezeli zalozymy, Zze wspolczesne organizacje potrzebuja madrego przywddztwa, a przy-
wodztwo stanowi w duzej mierze umiejetnos¢ nabyta', to przywédztwa mozna i trzeba sig
nauczy¢. Co wiecej, ta nauka staje si¢ obowigzkiem. Obowigzkiem menedzerow wzgledem

nich samych i organizacji, w ktorej pracuj a'®.

% Ibidem, s. 10.

5 Armstrong M.: op.cit., s. 227.

18 por. Listwan T.: Doskonalenie menedzeréw organizacji, [w:] Pocztowski A. (red.): Praca i zarzadzanie
kapitatem ludzkim w perspektywie europejskiej. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s. 384.
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2. Prezentacja i analiza wynikow badania

Nieodlaczng czescia strategii majacej doprowadzi¢ do poprawy jakosci przywodztwa
w organizacji jest identyfikacja osob, ktoére maja potencjal, by w przysztosci realizowac si¢
w tej rolit’. Kolejnym krokiem moze byé prozaiczne nauczenie menedzerdw jak maja sie
uczy¢. Nauka, ktéra najlepiej, gdy przebiega w formie samodoskonalenia, powinna by¢
procesem ciaglym, podejmowanym z inicjatywy menedzera, ktory pragnie rozwijaé
kompetencje przywodcze. Sam zainteresowany powinien wyznacza¢ swoje cele rozwojowe,
wybiera¢ metod¢ doskonalenia 1 kontrolowa¢ efekty swojej pracy. Samodoskonalenie
mozliwe jest tylko w sytuacji, gdy menedzer wyraza ch¢¢ podjecia dziatan rozwojowych
i gdy te dziatania sa dla niego wazne™. Innymi stowy, samodoskonalenie jest sposobem
doskonalenia poszczegdlnych oséb, w ktorym one same — a nie ich przetozony, organizacja
czy ktokolwiek inny — sa tego gldwng sitag napedowa. Nie oznacza to, ze inne wymienione
podmioty nie majg pewnej roli do odegrania w doskonaleniu danej osoby; chodzi po prostu
o0 to, ze glownie ona sama jest jego sita napedowa, a inni w tym pomagaja lub wspomagaj a’®.
Analizujac to podejScie najwazniejsze jest zrozumienie znaczenia odpowiedzialnosci za
proces rozwoju, gdyz koncepcja samodoskonalenia zaktada, ze to wlasnie uczacy sie, a nie
jego przetozony ponosi gtowng odpowiedzialnos¢ za to, czego si¢ uczy. Samodoskonalenie
polega na wzigciu odpowiedzialnos$ci za swoj proces rozwoju i samodzielnym zaplanowaniu
swoich dziatan rozwojowychZO. W kontek$cie spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu idea
samodoskonalenia to zaledwie poczatek na drodze do ,nowego przywodztwa”. Nowe
przywddztwo biznesu spotecznie odpowiedzialnego wymaga przede wszystkim zaangazo-
wania, a nie biernosci. Dzi§ w miar¢ swoich mozliwosci trzeba bra¢ odpowiedzialno$¢ za
organizacj¢, dlatego wspolczesni menedzerowie z aspiracjami przywodczymi powinni
kreowac¢ swoj rozw0j odpowiedzialnie i samodzielnie.

W 2014 roku przeprowadzono badania, ktorych celem byto sprawdzenie, czy pracownicy
Regionalnych O$rodkéw Pomocy Spotecznej biorg odpowiedzialno$¢ za rozwdj swoich
kompetencji przywddczych, czyli na ile realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce. Badania
przeprowadzono metoda ilosciows, technika standaryzowang, opartag na komunikowaniu si¢

posrednim, czyli technikg ankiety. Zastosowano celowy dobor proby, ktory umozliwit

' Spineli R.J.: The Applicability of Bass’s Model of Transformational, Transactional and Laissez-Faire
Leadership in the Hospital Administrative Environment. “Hospital Topics: Research and Perspectives on
Healthcare”, Vol. 84(2), p. 1-18, [in:] Wronka M.: Zintegrowane przywodztwo jako krytyczny czynnik
osiggania sukcesu przez przedsigbiorstwa spoteczne, www.marketingirynek.pl/files/1276809751/file/
konferencja_5_2014.pdf, 21.06.2015.

'8 por. Tokar J.: Samodoskonalenie menedzeréw — rozwdj kompetencji przywodczych. Difin, Warszawa 2013,
s. 132-133.

9 Constable A.: Samodoskonalenie kierownikow, [w:] Stewart D.M. (red.): Praktyka kierowania. PWE,
Warszawa 2002, s. 17.

“Torrington D., Hall L., Taylors S.: Human Resource Management. Pearson Education, 2008, p. 428.
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zamierzony dobdr os6b ze wzgledu na to, Ze spehniaja one okreslonego rodzaju kryteria'.
W niniejszych badaniach, kryterium doboru 0s6b do proby byt fakt, ze sa to pracownicy
Regionalnych Osrodkéw Pomocy Spotecznej (ROPS) w wojewddztwie $lagskim. Badaniu
poddano 100 uczestnikow studiéw podyplomowych na co dzien pracujagcych w ROPS-ach na
stanowiskach kierowniczych. Analiza wynikow badan tej grupy wydaje si¢ o tyle ciekawa,
ze wszyscy respondenci w pazdzierniku 2013 roku podjeli nauke na studiach podyplomo-
wych. Co z punktu widzenia samodoskonalenia dato ciekawe spojrzenie na te problematyke,
gdyz z zalozenia mozna oczekiwac, ze wszyscy beda realizowac proces samodoskonalenia
w praktyce. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw to kobiety (92%). Najliczniejsza grupe
stanowili respondenci w wieku 25-34 (55%) i 35-44 (37%). Zdecydowanie mniej liczne
grupy to osoby powyzej 45 roku zycia (7%) 1 ponizej 25 roku zycia (1%).

Analiz¢ rozpoczeto od zalozenia, ze proces samodoskonalenia rozpoczyna si¢ od
pragnienia uczenia si¢?? (m.in. dlatego badaniem objcto uczestnikow studiéw podyplomo-
wych). Jednak fakt, ze pracownik na poziomie deklaratywnym wykazuje inicjatywe wlasng
w podejmowaniu dziatlan rozwojowych nie przesadza, ze realizuje on proces
samodoskonalenia. Mimo iz respondenci czesto deklarowali (90%), ze inicjatywa wtasna to
glowny motywator ich dzialan rozwojowych, nie moze to zagwarantowaé tego,
ze pracownicy biorg odpowiedzialno$¢ za swdj rozwoj 1 idea samodoskonalenia bedzie
realizowana przez nich w praktyce. Aby sprawdzi¢, czy pracownicy ROPS-u faktycznie
realizujg ide¢ samodoskonalenia w praktyce, postuzono si¢ trzema zmiennymi:

— oceng przez respondentéw dziatan rozwojowych, ktdre musza by¢ dla nich wazne

(a najlepiej bardzo wazne),

— deklaracja o samodzielnym wyznaczaniu celow rozwojowych (dzigki temu

pracownicy biorg za nie odpowiedzialno$¢),

— deklaracja o wlasnej inicjatywie pracownikdw w podejmowaniu dziatan rozwojowych.

Badania wykazaty, ze dla 100% badanych dziatania zwigzane z rozwojem wlasnym sa
wazne lub bardzo wazne. Wynik ten nie zaskakuje, gdyz respondenci to uczestnicy studiow
podyplomowych, ktérzy podj¢li nauke majac pewne oczekiwania: 88% respondentow liczy
na realny wzrost kompetencji, 65% na wymian¢ doswiadczen, 18% na wzrost wynagro-
dzenia, a 14% na awans. Niezaleznie od powodéw, ich obecno$ci na studiach jest dla nich
dzialaniem waznym lub bardzo waznym. 82% badanych pracownikow realizuje w pelni
proces samodoskonalenia przez jednoczesne uznanie swoich dziatan rozwojowych za wazne
lub bardzo wazne, samodzielne wyznaczanie swoich celéw rozwojowych i podejmowanie

dziatan rozwojowych z wlasnej inicjatywy.

2! Sotoma L.: Metody i techniki badan socjologicznych. Uniwersytet Warminsko-Mazurski, Olsztyn 2002, s. 53.
22 pedler M.: Samodoskonalenie menedzeréw, [w:] Stewart D.M. (red.): Praktyka kierowania. PWE, Warszawa
1994, s. 29.
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Weczesniej w 2010 roku przeprowadzono podobne badania na grupie 324 menedzeréw,
pracujacych w fabryce samochodoéw, biurach projektowych i innych przedsiebiorstwach
produkcyjnych 1 ustugowych w wojewddztwie $laskim. Wowczas stwierdzono, ze 66,1%
menedzerow realizuje koncepcje samodoskonalenia w praktyce. Tam wptyw na nizszy wynik
mial fakt, ze niektére organizacje wyrgczaja pracownikow z myslenia o swoim rozwoju
i same proponuja dzialania zazwyczaj skoncentrowane wokot szkolen®, Tymczasem rozwoj
menedzera nie moze ogranicza¢ si¢ jedynie do tej formy. W dodatku czesto jest tak,
ze obszary, ktére menedzerowie chca doskonali¢ nie pokrywajg si¢ z tym nad czym powinni
popracowa¢. W wielu przypadkach zauwazalna jest tendencja do zdobywania wiedzy
specjalistyczno-technicznej kosztem umiej¢tnosci interpersonalnych i koncepcyjnych.
Czasem pewne oferty szkolenia wydaja si¢ atrakcyjne, jednak przydatno$¢ ich dla
uczestnikow jest znikoma. Czgsto tez menedzerowie nie maja sprecyzowanych celéw
rozwojowych. Nie zastanawiaja si¢ nad swoim potencjalem i nie doskonalg swoich
kompetencji, a czasem nawet postrzegaja przywdodztwo jako niemozliwy do nauczenia sig¢
zesp6t cech charakteru lub tylko jako ekwiwalent wysokiego stanowiska?*. Takie mys$lenie
ostabia motywacje do podjecia dziatan rozwojowych. Tymczasem spojrzenie na
ksztaltowanie przywodcow przez pryzmat brania odpowiedzialnosci za ten proces sktania do
refleksji, ze koncepcja samodoskonalenia zaktada nie tylko rozwdj konkretnych umiejetnosci,
ale rozwdj calej osobowosci. Menedzerowie nie moga funkcjonowaé jako efektywni
przywddey, bedac nieefektywni w Zyciu osobistym. Przywodztwo jest polaczeniem
kompetencji i charakteru®. Zatem, nie mozna sugerowaé si¢ listami cech umiejetnosci,
jakimi powinni odznacza¢ si¢ menedzerowie, lecz rozpoczynajagc od autodiagnozy -
umiejetnosci samoswiadomosci — nalezy rozwija¢ potrzebne umiejetnosci. Tak jak pisat
P.F. Drucker — trudno jest okresli¢ jeden konkretny zestaw umiejetnosci, ktore
umozliwialyby wykonanie wszystkich przysztych zadan®®. Dlatego, tak cenna jest otwarta
postawa menedzera na wiedze¢, informacje zwrotne 1 jego dazenie do nieustannego uczenia
si¢, gdyz daje ona Szanse na zrozumienie specyfiki CSR, ktéra wymaga nowego podejscia do
prowadzenia organizacji. Wazniejsze jest to, kim menedzerowie sie staja, od tego, co maja?’.
Fundamentalne wydaje si¢ tu by¢ zatozenie, ze potencjalnym przywodcom musi zaleze¢ na
dziataniach rozwojowych i muszg nauczy¢ si¢ bra¢ za nie odpowiedzialnos$¢. Prezentowane
wyniki badan sa do$¢ optymistyczne i dowodza, ze 82% badanych pracownikow ROPS-u

bierze odpowiedzialno$¢ za swoj rozwoj. To wazne zardéwno dla osob, ktore sie rozwijaja,

2 por. Tokar J.: op.cit., s. 165.

** |bidem, s. 132-133.

 Bolt J.F.: Ksztaltowanie trojwymiarowych przywodcow, [w:] Hesselbein F., Goldsmith M., Beckhard R.
(red.): Lider przysztosci. Business Press, Warszawa 1997, s. 174-175.

% por. Edersheim E.: Przestanie Druckera. Zarzadzanie oparte na wiedzy. MT Biznes, Warszawa 2009, s. 175.

27 Por. Piotrowski K., Swiatkowski M.: Kierowanie zespotem ludzi. Dom Wydawniczy Bellona, Warszawa
2000, s. 59.
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jak i dla organizacji, w ktorej pracuja, gdyz jak pisat P.F. Drucker ,,samodoskonalenie

efektywnosci kierownika jest zasadnicza kwestig dla rozwoju jego przedsiebiorstwa”?,

3. Czego koncepcja CSR wymaga od przywodcow organizacyjnych?

W najblizszych latach presja na organizacje w zakresie bardziej $wiadomego zarzadzania,
innowacyjnych projektow partnerskich, spotecznie odpowiedzialnych produktow i procedur
bedzie zdecydowanie rosta, dlatego juz dzi§ nalezy zadbaé o pozyskiwanie przywodcow,
ktorzy beda kierowali organizacjami w duchu CSR-u?. Dlatego wspoélczesni liderzy musza
jak najszybciej zrozumie¢, ze spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstw to droga,
ku ktorej biznes bedzie ewoluowaé. Coraz mniej bedzie w tym ekonomii. CSR musi staé si¢
czeScig wszystkich praktyk i przestaé by¢ oddzielng dyscypling, a bardziej sposobem
myslenia o prowadzaniu organizacji jako takiej. Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu polega
na $wiadomosci wplywu jej wartosci na ludzi, spoleczenstwo, $rodowisko naturalne,
uwarunkowania rynkowe oraz procesy-".

Juz dzi§ nalezy zwrdci¢ uwage na potrzebe ,,nowego przywodztwa” otwartego na takie
wartosci, jak: szacunek, zaangazowanie, dialog i innowacyjno$¢. WartoSci te powinny
stanowi¢ podstawe tworzenia zasad postgpowania dotyczacych zaréwno klientow
wewnetrznych, jak 1 zewnetrznych organizacji. 1 tak, szacunek to wartos$¢, ktora dotyczy
poszanowania godnosci pracownika, ale takze troski o dobro kontrahenta. Zaangazowanie
pocigga za soba wspieranie rozwoju wlasnego, pracownikow, ochrone S$rodowiska czy
wspomaganie spotecznosci lokalnej. Dialog powinien sktania¢ do tworzenia otwartych
kanaléw komunikacji wewnetrznej 1 zewnetrznej, pozyskiwania informacji zwrotnej
1 dostosowywania celow organizacji do potrzeb interesariuszy. Czwarta wartos¢ —
innowacyjno$¢ to szansa na wykorzystanie wlasnego 1 pracowniczego potencjatu,
by wspolnie poszukiwaé nowych rozwigzan. Reasumujac, w mysl koncepcji CSR, ,,nowy
przywddca” powinien widzie¢ swoje dziatania gospodarcze w kontekscie nie tylko ich
optacalnosci, ale réwniez ich wptywu na §rodowisko naturalne i1 spoteczenstwo, powinien
umie¢ prowadzi¢ dialog z interesariuszami oraz pomaga¢ swoim pracownikom si¢ rozwija¢
1 wspllnie z nimi poszukiwa¢ nowych rozwigzan. Jedynie w ten sposob biznes moze
przeciwdziata¢ izolacji od spoleczenstwa i odegra¢ pozytywna role w procesie globalizacji31.

%8 Armstrong M.: Jak by¢ lepszym menedzerem. Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1997, s. 13.

? Rok B.: Nieczuli, wrazliwi, czy odpowiedzialni?, http://it-manager.pl/nieczuli-wrazliwi-czy-odpowiedzialni/,
25.06.2015.

% http://whiteleaf.pl/baza-wiedzy/spoleczna-odpowiedzialnosc-biznesu, 23.06.2015.

1 O'Sullivan G.: Przywédztwo w dobie CSR i PR, www.tstefaniuk.uph.edu.pl/zeszyty/archiwalne/89-2011
3.pdf, 25.06.2015, s. 47-61.
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Trudno jest wyobrazi¢ sobie dobrego przywddce, ktory ma bra¢ tak duza odpowiedzialnosé
za organizacj¢ 1 otoczenie bez checi oraz inicjatywy w przejmowaniu odpowiedzialno$ci za

siebie 1 swoj rozwoj.

4. Podsumowanie

Whnikliwe badania literatury przedmiotu pozwalaja przedstawi¢ propozycje definicji
przywddztwa jako pewng umiejetno§¢ angazowania pracownikOw przez wywieranie na nich
wpltywu (niekoniecznie formalnego) w celu realizacji ambitnych celow organizacji. W dobie
CSR-u od przywddcy oczekuje sig, ze bedzie on realizowat te cele zgodnie z zatozeniami
spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu. Dlatego oczekuje si¢ od niego, ze bedzie przede
wszystkim oddany swoim ideatom, zorientowany na cel, otwarty, dajacy przyklad,
inspirujacy innych, odwazny i wzbudzajacy zaufanie. Takie przywodztwo jest oparte na
autorytecie, wiedzy, kompetencjach, wrazliwosci spolecznej i dalekosieznej wizji.
Ze wzgledu na realia, w jakich funkcjonuja wspodlczesne organizacje kluczowe jest
zrozumienie potrzeby realizacji zatozen CSR-U przez ich lideréw tak, by mogli oni w sposob
swiadomy poszukiwac zardwno racjonalnych, jak 1 heurystycznych rozwigzan pojawiajacych
si¢ probleméw na drodze realizacji przedmiotowej koncepcji.

Niewatpliwie spoteczna odpowiedzialno§¢ biznesu to zmiana w $wiadomosci
pracownikow, ktora wymusza rowniez zmiang kultury organizacyjnej i sposobu postrzegania
biznesu jako takiego. Bez kluczowych pracownikow, bez przywddcoOw zmiany te moga
zachodzi¢ bardzo powoli lub wcale i dlatego dzi$ tak wazne jest zwrOcenie uwagi na

przywodcow odpowiedzialnych za implementacje koncepcji CSR.
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Abstract

Because of the realities which exist in today's organizations is crucial to understanding
the needs of achieving the objectives of CSR by their leaders so that they can effectively
manage their organizations. This article aims to answer the question of what CSR requires
from the leaders. There have been reviewing here the most important definitions of
leadership. It was also an attempt to answer the question of whether modern managers
responsible approach to develop their leadership competencies and why it is so important.
It identified the basic values which should be guided by the "new leader" and highlighted the
importance of self-improvement.



