PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 115

Menedzer w gospodarce opartej na wiedzy 2010

Jarostaw Szandurski
Wyzsza Szkota Zarzadzania i Bankowosci we Wroctawiu

PRZYWODZTWO I PERSONALIZM
JAKO ZRODLEA SUKCESU
W STRATEGICZNYM ZARZADZANIU KADRAMI

Streszczenie: Przywodztwo, jako szczegolna forma zarzadzania, zapewnia powiazanie funk-
cji personalnej ze strategicznym sukcesem organizacji. Personalizm, jako szczegoélne podej-
scie do cztowieka, gwarantuje optymalne wykorzystanie potencjatu kadry w organizacji oraz
spojnosc jej celow z celami pracownikoéw. Koherencja przywodztwa i personalizmu to syner-
giczny sukces strategicznego zarzadzania kadrami oraz gwarancja rozwoju firmy i rozwoju
pracownikow. Przyktady historyczne i wspotczesne potwierdzaja powyzsze twierdzenia.

Stowa kluczowe: osoba, personalizm, przywodztwo, koherencja, sukces przywodztwa, war-
to$¢ synergiczna.

1. Wstep

Przywodztwo, jako specyficzna forma zarzadzania, zapewnia powiazanie funkcji
personalnej ze strategicznym sukcesem organizacji. Personalizm to szczegolne po-
dejsécie do cztowieka, ktore gwarantuje optymalne wykorzystanie potencjatu kadry
W organizacji oraz spdjnos¢ jej celow z celami pracownikow. Koherencja przywodz-
twa i personalizmu to synergiczny sukces strategicznego zarzadzania kadrami i gwa-
rancja rozwoju firmy, a jednoczes$nie rozwoju pracownikoéw. Przyktady historyczne
1 wspotczesne potwierdzaja powyzsze twierdzenia.

2. Sukces jako cel zarzadzania kadrami

Zarzadzanie kadrami to zbior dziatan zwigzanych z ludzmi ukierunkowanych na:
1) osiaganie celdw organizacji, czyli przyczynienie si¢ do uzyskania przez firme¢
przewagi konkurencyjnej, umozliwienie jej powodzenia (sukcesu) dzigki zatrudnio-
nym w niej pracownikom, 2) zaspokajanie potrzeb (rozwdj) pracownikow dzigki
wsparciu ze strony organizacji [Listwan (red.) 2002, s. 1-2]. Mozna zatem stwier-
dzi¢, ze sukces w organizacji zapewniaja jej najistotniejsze ogniwa (ludzie), a row-
noczesnie organizacja jako cato$¢ przyczynia si¢ do indywidualnych sukceséw lu-
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dzi, ktorzy ja tworza. Wystepuje bezposrednie, teleologiczne (celowe) sprzgzenie
sukcesu 1 funkcji personalne;j.

W literaturze wystgpuje réznorodnos¢ definiowania i kategoryzowania sukcesu.
Sukces wedtug stownika jezyka polskiego [ Wspolczesny... 2007, s. 1747] to spet-
nione zamierzenie, pomys$lny wynik jakiego$§ przedsigwzigcia, zyciowy sukces. To
dziatanie na najwyzszym poziomie mozliwosci jednostki w kierunku spetnienia jej
marzen i pragnien przy jednoczesnym zachowaniu rownowagi pomigdzy wszystki-
mi ptaszczyznami zycia.

Wedtug R. Krupskiego [Krupski 1997, s. 21] sukces jest kategoria wzgledna. Dla
jednych firm oznacza uzyskanie przewagi konkurencyjnej, osiagni¢cie odpowiednie-
go wizerunku lub konkretnych celow rynkowych, technologicznych, finansowych.
Dla innych jest przetrwaniem w trudnych, turbulentnych warunkach otoczenia.

Wedtug J. Czapinskiego [Tworzenie... 2008, s. 17] zajmujacego si¢ badaniem
jakos$ci zycia Polakow sukces ma dwie twarze. Pierwsza, zewngtrzna, najbardziej
znana kojarzy si¢ z szelestem banknotow, bogactwem, ze stawa i z docenianiem
przez innych. Druga, wewngtrzna, to taka, w ktorej wysoko$¢ poprzeczki ustawiamy
sobie sami; taki sukces nie ma putapu, jest nieograniczony, codziennie mozemy od-
nosi¢ go na nowo. Sukces zewngtrzny to walka o ograniczone dobra, dlatego jest on
zawsze okupiony kosztami innych. Sukces wewnetrzny stanowi warto$¢ dodana,
niezalezng od ograniczonych zasobow.

W zakresie funkcji personalnej mozna wyodrgbni¢ cztery obszary sukcesu (po-
wodzenia): zewnetrzny i wewngtrzny, dotyczacy organizacji jako cato$ci, oraz ze-
wnetrzny i wewnetrzny, obejmujacy indywidualnie pracownikow. Prezes IBM
T. Watson podkresla, ze prawdziwym powodem sukcesu jest sposob, w jaki przed-
sigbiorstwo wykorzystuje energi¢ i zdolnosci swoich pracownikow, i co robi, aby
pomoéc w stworzeniu wspolnoty. Sukces w duzo wigkszym stopniu zalezy od podsta-
wowych wartosci i ducha ozywiajacego przedsigbiorstwo niz od jego zasobow
technicznych, finansowych, struktury czy innowacji [Krupski 1997, s. 25-26]. Jako
praktyk podkresla szczegdlne znaczenie nieograniczonych zasobow indywidualnych
i spotecznych.

Podstawowym atrybutem sukcesu jest jego trwato$¢. Wedtug badan prowadzo-
nych Harvard Business School w Bostonie trwaty sukces sktada si¢ z czterech seg-
mentOw tworzacych nierozerwalna cato$¢; sa nimi: 1) szczeécie (jako odczuwanie
przyjemnosci i zadowolenia z zycia), 2) osiagnigcia (dokonanie czego$ wickszego od
innych), 3) wazno$¢ (przekonanie, ze przyniosty komus korzys¢), 3) spuscizna (sys-
tem wartosci lub zasob dos§wiadczen, ktére w przysztosci pomoga innym osiagnaé
sukces) [Nash, Stevenson 2006, s. 112-113]. W aspekcie trwatosci sukcesu szczegol-
nie wazne jest ujgcie go w wymiarze strategicznym, ktory jest umiejetnoscia analizo-
wania doswiadczen z przesztosci, by sprawnie wdrazac¢ wizje przysztosci.

Sukces jest zatem celem strategicznego zarzadzania kadrami w obszarze pod-
miotowym i przedmiotowym. Obejmuje te same podmioty — interesariuszy proce-
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sow personalnych — oraz ten sam obszar — funkcj¢ personalna. Zarzadzanie kadrami
jest zdeterminowane dazeniem do sukcesu w wymiarach podmiotowym, systemo-
wym i teleologicznym.

3. Przywodztwo jako Srodek strategicznego zarzgdzania kadrami

»~Armia owiec dowodzona przez lwa pokona armi¢ Iwow dowodzonych przez
owce” — to arabskie przystowie podkresla role przywddcy w osiaganiu sukcesow
przez organizacj¢. Fenomen skutecznosci przywodcy tkwi w sile réznych wewngtrz-
nych cech, m.in. pozytywnej postawy wobec ryzyka, niezwyktej zdolnosci dostrze-
gania mozliwosci, pedu do wprowadzania zmian, a takze mistrzowskiej umiejgtno-
$ci perswazji, motywowania i scalania zespotu [Szczepanik 2004, s. 25].

W literaturze wystepuja rézne sposoby definiowania przywodztwa. Wielu auto-
row, m.in.: J.C. Maxwell, E. Schein, P. Cook, A. Huczynski, D. Buchanan, L.R. Bittel,
J. Adair, J.P. Koter, definiuje przywodztwo jako wywieranie wptywu, by osiag-
na¢ zamierzony cel [Wojcik, Czarnecka-Wojcik 2009, s. 13-15]. Juz z samej defi-
nicji wynika ukierunkowanie na sukces. Lider motywuje pracownikéw do efektyw-
nego wdrazania wizji organizacji.

R.W. Griffin [Griffin 2004, s. 554] rozgranicza procesowy i atrybutowy charak-
ter przywodztwa. W ujeciu procesowym podkresla uzycie wptywu do osiagania ce-
16w, w ujgciu atrybutowym akcentuje zestaw cech jednostkowych akceptowanych
przez innych.

Badania Liebersona i O’Connora potwierdzily wptyw indywidualny przywod-
cOw na wyniki organizacji [Avery 2009, s. 15]. W zwiazku z tym przedmiotem ba-
dan i analiz w literaturze pojawita si¢ identyfikacja determinantéw zapewniajacych
powodzenie, skutecznos¢ i efektywno$¢ dziatan przywodczych, czyli sukces.

M. Armstrong na podstawie przeprowadzonych badan przedstawia listg czynni-
kow wptywajacych na sukces przywodztwa [ Wojcik, Czarnecka-Wojcik 2009, s. 15]:
* umiejetnos¢ pracy z zespotem,

* umiejetnos¢ przyjecia na siebie odpowiedzialno$ei za gtdéwne zadania,
* potrzeba osiaggania rezultatéw .

P. Drucker podkresla dwa gtowne aspekty zapewniajace skutecznos¢ lidera w
osiaganiu celow: umiejetny wybor priorytetow, koncentracja na najwazniejszych ce-
lach oraz odpowiedzialno$é [Swiatkowski 2004, s. 69].

Wedtug Ch. Handy [Handy 1997, s. 34] sukces przywodztwa wymaga nastepu-
jacych cech: wiary we wlasne sity, oddania si¢ pracy z pasja i kochania ludzi.

Badacze z Uniwersytetu w Michigan i Uniwersytetu w Ohio uwazali, ze przy-
wodca zorientowany na pracownikow jest efektywniejszy. Skuteczne byly wowczas
wspieranie pracownikow, wspoldecydowanie, ograniczenie hierarchii, pelna komu-
nikacja [Stoner, Freeman, Gilbert 1999, s. 459-461].

J. Storey, rozrdzniajac funkcje personalna na twarda i migkka, w wersji migkkiej
ktadzie nacisk m.in. na przywodztwo, ktore przyczyni si¢ do zaangazowania pra-
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cownikow w samokierujace si¢ zespoty oraz zapewni rownowage migdzy ich po-
trzebami a potrzebami firmy [Armstrong 1996, s. 33].

Analiza determinantdw skutecznosci dziatan lidera wiaze si¢ bezposrednio z za-
rzadzaniem kadrami. Skuteczno$¢ przywodztwa jest uwarunkowana sprawnoscia
funkcji personalnej i odwrotnie. Wystepuje tu sprzgzenie zwrotne, gdyz zaréwno
przywodztwo, jak i zarzadzanie kadrami sg $rodkami do osiagania wyznaczonych
celéow w danej organizacji. Takie podejscie wdraza koncern BMW, ktory postawit na
przywodztwo bezposrednio zwiazane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Wedtug
Milberga, dyrektora generalnego, za ktérego kadencji koncern odnosit najwigksze
sukcesy: ,,najwazniejsze, aby przywddca byt osoba majaca wizjg i zdolnos¢ realizo-
wania tej wizji wspolnie z zespotem”. W koncernie postrzega si¢ ludzi nie jako kosz-
ty, ale jako inwestycje. Relacje migdzy pracodawca a pracownikami sa symbiotycz-
ne: organizacja stawia wymagania swoim pracownikom, a ci stawiaja wymagania
organizacji [Avery 2009, s. 195-197]. Realizacja takiej wizji jest mozliwa tylko wte-
dy, gdy przywddca potrafi skupi¢ uwage i zainteresowanie pracownikéw na niej.
Wizja rownoczesnie prowadzi do zjednoczenia przywodey z ich podwtadnymi po-
przez wdrazanie systemu zarzadzania kadrami, ktore jest nastawione na strategiczne
inwestowanie w pracownikow. Podkreslaja to m.in. T. Listwan i1 A. Pocztowski [Li-
stwan 1997, s. 60; Pocztowski 2003, s. 68].

4. Osoba jako cel i Srodek strategicznego zarzadzania kadrami

Od renesansu tematem filozofii, sztuki i nauki staje si¢ coraz wyrazniej sam czto-
wiek, 1 to nie jako mysl, rozum, Swiadomos$¢ czy wola, ale jako caty fenomen czto-
wieka, czyli jako osoba. Pojawia si¢ nurt filozoficzny zwany personalizmem, w kto-
rym osoba jest podmiotem wszelkich innych kategorii [Bartnik 2006, s. 19].

Ontologiczna definicj¢ osoby przedstawit w VI w. Boecjusz. Wedtug niej: ,,0s0-
ba jest samodzielng w istnieniu substancja natury rozumnej” [Majka 1982, s. 121].
Jest bytem, ktorego istotna cecha jest samodzielno$¢ w istnieniu — wspolczesnie
okreslana jest jako mikrokosmos.

W antropologicznej definicji K. Wojtyta podkresla, ze kazdy cztowiek jako oso-
ba jest podmiotem istnienia i dziatania, co nadaje mu szczego6lna godnos¢ [Wojtyta
1985, s. 25-26]. W tym ujgciu szczegolnie istotna jest dynamika osoby oparta na
wolnosci.

Personalizm, ktory jest przedmiotem analizy, to nie tyle koncepcja filozoficzna,
ale kultura organizacyjna stymulujaca postawy i zachowania oparte na uznaniu pet-
nej podmiotowos$ci osoby ludzkiej. Personalizm przez kulturg organizacyjng powia-
zang z systemem zarzadzania kadrami przenosi si¢ do calej organizacji i obejmuje
wszystkie jej funkcje. Zatem zarzadzanie kadrami jest centrum transferu kultury or-
ganizacyjnej rozwijajacej postawy i zachowania uznajace wartos¢ osoby ludzkie;j.

Zblizone ujecie prezentuje marketing personalny, w ktorym ludzie stanowia
warto$¢ sama w sobie, decydujaca o wartosci catej organizacji; sa podmiotem, a nie
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przedmiotem odniesienia [Baruk 2006, s. 23]. P. Drucker wypowiedzial zdanie:
»przyjmujac cztowieka do firmy, przyjmujesz nie tylko rece do pracy, przyjmujesz
catego cztowieka” [Zbiegien-Maciag 1996, s. 21].

Bazujac na antropologicznej koncepcji personalizmu, mozna wyodrgbni¢ pod-
stawowe atrybuty osoby i wskazac ich znaczenie dla funkcji personalne;j:

1. Podmiot zycia spolecznego — w danej organizacji cztowiek jest podmiotem
jako cel zarzadzania kadrami oraz jako czynnik sprawczy ksztattujacy poszczegolne
dziatania z obszaru funkcji personalne;j.

2. Podmiot dziatajacy (dynamiczny) — aktywno$¢ osoby, ktdra wykorzystuje swoj
potencjal, przyczynia si¢ do sprawnej implementacji systemu zarzadzania kadrami.

3. Wolno$¢ dziatania — jest najskuteczniejszym samomotywatorem do efektyw-
nej pracy i integracji z organizacja, a takze do ksztattowania motywacji jako sub-
funkcji zarzadzania kadrami.

4. Swiadomos¢ z tendencja do ksztaltowania wlasnego ,.ja” — jest podstawa efek-
tywnos$ci wdrazania proceséw samodoskonalenia i doskonalenia w organizacji.

5. Natura rozumna — mozliwosci wykorzystania potencjatu (kapitatu) intelektu-
alnego kazdej osoby do kreatywnego zaangazowania w wykonywang pracg, nato-
miast w powiazaniu z zarzadzaniem wiedza w organizacji kreatywno$¢ natury ro-
zumnej moze by¢ wykorzystana do tworzenia strategii personalnych.

6. Poznanie oparte na prawdzie — jest podstawowa kategoria umozliwiajaca rze-
telna realizacje procesow oceny pracownikow jako subfunkcji systemu zarzadzania
kadrami oraz kontroli funkcji personalne;j.

7. Dazenie do dobra — ksztaltuje postawy i zachowania, ktore beda sktanialy do
podejmowania decyzji umozliwiajacych generowanie maksimum wartosci dodane;.

8. Partnerstwo relacji — sprzyja adaptacji i1 integracji spotecznej w ramach funk-
cjonujacej kultury organizacyjne;j.

9. Podmiot jako cel sam w sobie — ukierunkowuje system zarzadzania kadrami na:
a) wspieranie wszechstronnych procesow rozwoju pracownikéw (np. filozoficznych,
humanistycznych, religijnych, kulturowych, sportowych, naukowych), b) wspieranie
réznorodnych proceséw integracji spolecznej, takze poza organizacja (np. rodzinne,
sasiedzkie, lokalne, narodowe).

10. Autonomiczna jedno$¢ osoby — kultura organizacyjna moze rozwijac si¢ w
oparciu na dojrzatosci realistycznego podej$cia do samoakceptacji i akceptacji in-
nych osob.

11. Minimalizacja sytuacji konfliktowych oraz wdrazanie problemowego ich
rozwiazywania.

Sukces ma finalnie zawsze wymiar osobowy, gdyz dotyczy interesariuszy celow
organizacji. Jedno$¢ osoby i czynu, podkreslana przez K. Wojtyle, dynamizuj¢ osobg
ludzka do peilnego wykorzystania zar6wno swojego potencjatu, jak i sytuacji do
osiaggania wyznaczonych celéw danej organizacji. Prawdopodobienstwo sukcesu
w zakresie strategicznego zarzadzania kadrami wzrasta wraz z implementacja po-
staw i zachowan personalistycznych do kultury organizacyjnej.
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5. Koherencja przywodztwa i personalizmu
jako wartos¢ synergiczna

Przywodcze kierowanie organizacja oraz wdrazanie praktyczne filozofii personali-
stycznej stanowia dwa niezalezne zrodta zapewniajace sprawne osigganie wyzna-
czonych celow strategicznych organizacji i zarzadzania kadrami. Moga istnie¢ nie-
zaleznie od siebie. Nie kazdy przywddca jest personalista, nie kazdy personalista jest
przywoddca.

Dokonujac potaczenia tych zrodet, nie tracimy zadnej korzysci, ktora one daja
oddzielnie. Rownoczesnie ich potaczenie generuje dodatkowa warto$¢ dla organiza-
cji, zwigkszajac prawdopodobienstwo sukcesu.

Przywddztwo, ktore jest nastawione na sprawne zarzadzanie i skuteczne wdraza-
nie wizji, a rdwnoczesnie akceptuje filozofig personalistyczna, moze wygenerowac
dodatkowa warto$¢ dodana w zakresie:

1. Preparacji funkcji personalne;j:

* Przywodca wykorzystuje kreatywny potencjal §wiadomych i zaangazowanych
pracownikéw do opracowania strategii personalne;.

* Dobro osoby, a nie wlasny interes to podstawowa warto$¢ przy tworzeniu pla-
néw 1 projektéw dotyczacych zarzadzania kadrami.

2. Doboru kadr:

* Proces rekrutacji i selekcji zaktada partnerskie traktowanie wszystkich kandyda-
tow 1 uczciwo$¢ w przekazywaniu informacji.

* Nowy pracownik, ktéry w procesie adaptacji doswiadczyt podmiotowego trak-
towania, z wigksza otwarto$cia zaakceptuje wizje organizacji przedstawiona
przez przywoddce.

3. Rozwoju kadr:

*  Przywodca moze wykorzysta¢ zaangazowanie w procesie samodoskonalenia do
usprawnienia kluczowych procesow w organizacji.

* Integracja wynikajaca z wolnego wyboru i partnerstwa jest podstawa do syner-
gicznej pracy zespotowe;j.

e Rzetelna i prawdziwa ocena pracownikow stanowi punkt wyjscia do ich dalsze-
£0 rozwoju.

4. Motywowania:

*  Wolnos¢ i ukierunkowanie na dobro to bardzo silne motywatory wewnegtrzne,
ktore uzupehiaja system motywacji zewngtrznej, a w sytuacjach krytycznych
moga stanowi¢ podstawe tej subfunkcji.

e Czyn, aktywnos$¢ sa wpisane w istot¢ osoby ludzkiej, dlatego mozna je w peni
wykorzystaé, przygotowujac odpowiednie warunki do dziatania inspirowanego
przez przywaddce.

5. Odejscia pracownikow:

*  QOdejscie pracownika z organizacji jest naturalnym procesem, ktory pozwala mu
realizowac si¢ na innych ptaszczyznach zycia. Takie podejscie wptywa pozytyw-



760 Jarostaw Szandurski

nie na procesy integracji pracownikow z organizacja, a takze minimalizuje po-
tencjalne konflikty zwigzane z tym procesem.
6. Kontroli funkcji:

e Kontrola, w ktorej prawda jest podstawowym kryterium, stanowi element roz-
wojowy zaroOwno poszczegolnych pracownikéw odpowiedzialnych za kontrolo-
wane procesy, jak i catej funkcji personalne;.

Symbiotyczne ujecie przywoddztwa i personalizmu zapewnia eliminacj¢ zagro-
zen patologicznych.

Ptaszczyzna koherencji przywddztwa i personalizmu jest system strategicznego
zarzadzania kadrami, w ktérym efekt synergiczny jest zrodlem jego sukcesu, a po-
$rednio sukcesu calej organizacji.

6. Przyklady koherencji przywodztwa i personalizmu

Franciszek z Asyzu, Gandhi i Jan Pawetl 11 to przywddcy, ktérzy praktyke swojego
systemu zarzadzania oparli na podej$ciu do cztowieka jako do osoby ludzkiej. W ten
sposob potwierdzaja praktyczna mozliwos¢ koherencji przywoddztwa i personali-
zmu.

Franciszek Bernardone, urodzony w 1181 r., syn kupca z Asyzu, w wieku 25 lat
odkrywa wezwanie do zmiany zycia. Zostaje pokutnikiem, ktoéry z wielkim zaanga-
zowaniem odbudowuje male koscioty w okolicach Asyzu. W 1208 r. dotaczaja do
niego pierwsi towarzysze. W roku 1210 otrzymuje od Stolicy Apostolskiej zatwier-
dzenie zakonu. W roku 1217 zakon liczy okoto 5 tysigcy braci. Od chwili zatwier-
dzenia braterska wspolnota staje si¢ organizacja religijna.

Franciszek odkrywa rzeczywisto§¢ drugiego czlowieka, jego autonomig oraz
warto$¢ osobistej inicjatywy. Stad jego szczegdlna wrazliwos¢ na indywidualno-
osobowe sytuacje oraz przekonanie, ze kazdy czlowiek potrzebuje braterskiego
wsparcia innych, by realizowa¢ wtasne zadania zyciowe. Ta wizja czlowieka jest
pozytywna i optymistyczna, a wspolnota braterska jest pierwszorzednym elementem
sktadowym jego humanizmu [Iriarte 1998, s. 266].

Zycie i dziatalno$¢ pierwszej wspdlnoty franciszkanskiej potwierdza wdrazanie
polityki personalnej, zaktadanej w nauczaniu teoretycznym. Wspdlnota braterska,
jako organizacja religijna, zaspokaja indywidualne potrzeby swoich cztonkow (braci
mniejszych), rozwija ich i doskonali oraz stymuluje ich aktywno$¢.

Rozwoj wspolnoty braterskiej (w wymiarze organizacyjnym) jest wynikiem po-
zytywnej filozofii personalnej, ktora odnosi si¢ do aktualnych i potencjalnych czton-
kow (braci). Obejmuje ona m.in.: identyfikacjg, lojalnos¢, zaangazowanie i kreowa-
nie pozytywnego wizerunku w otoczeniu. Ta filozofia jest zawarta w pismach i
pouczeniach Franciszka z Asyzu.

Weczesne zrodia franciszkanskie przedstawiaja obraz zycia wspdlnoty brater-
skiej, w ktorej wdrazane sa systemy: komunikacji wewngtrznej, motywowania,
szkolenia, kreowania i utrwalania wizerunku organizacji, a takze system rekrutacji,
selekcji oraz przemieszczania. Wspodlnota franciszkanska, jako organizacja religijna,
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prowadzi dziatalno$¢ na rzecz swoich cztonkéw w wewngtrznym obszarze funkcji
personalnej. Nauka Franciszka z Asyzu skierowana do braci stanowi wsparcie teore-
tyczne wdrazania poszczegdlnych subfunkcji personalnych.

Czynnikiem oddziatywania Franciszka na ludzi byt jego psychologiczny auten-
tyzm. Jego postawg jako lidera w stosunku do wspdlnoty braterskiej charakteryzowa-
fa jedno$¢ mysli, stowa i czynu, ktore sa kolejnymi ogniwami wewngtrznej tozsamo-
$ci prawdy. Stowo i czyn sa uzewngtrznieniem i realizacja mysli i powinny oddawac
jej prawde zgodnie z rozumna natura [Zynel 1989, s. 11]. Ten sposéb ksztaltowania
osobowosci cztowieka jest podstawa kultury personalistycznej wdrazanej w tej wspol-
nocie. Kluczem jego sukcesu byto otwieranie ludziom oczu na godno$¢ cztowieka.
Sukcesem byto odkrywanie iskierki dobra w kazdej osobie. Franciszek sprawiat, ze ta
iskierka wybuchata ptomieniem odnalezionego czlowieczenstwa jak skarbu we-
wnetrznego, ktory stawat si¢ tworcza sita dziatania zewngtrznego.

Gandhi urodzit si¢ w 1869 r. w Indiach, byt wyksztatconym w Anglii prawni-
kiem. Przez 25 lat pracowat w Afryce Potudniowej, z ktorej wrocit do Indii w 1915 1.
Rozpoczat bezkrwawa walke o zjednoczenie i wyzwolenie kraju. Okazat si¢ genial-
nym przywodca, ktory jasno i dobitnie przekazywal swoje idee i wyznaczal cele.
Wyrzeczenie si¢ przemocy wiaze z symbolami, ktore wzmacniaja tozsamos¢ kultu-
rowa: prosta przepaska, drewniany kolowrotek, gars¢ soli. Te proste symbole kazdy
Hindus moze sobie przyswoi¢. Indie i Pakistan uzyskaty niepodlegtos¢ w 1947 r.

Gandhi opart swoje dazenia politycznej wolnosci i niepodlegtosci na wizji wol-
nosci osobistej, w ktorej kazdy cztowiek staje si¢ wolny we wlasnym wnetrzu, zry-
wajac ze starymi sposobami rozwigzywania sporow. Dazyl do tego, aby kazdy po-
znat zupelie nowy wymiar sukcesu — wolno$¢ wewngtrzng. Zostal nazwany
Mahatma — Wielki Duchem, a jego wyjatkowa sztuka inspirowania i motywowania
ludzi byta oparta na jego wewngtrznym przekonaniu o godnosci ludzkie;j.

Wedlug H.Ch. Altmana [Altman 1997, s. 177], wzorujac si¢ na wizji Gandhiego,
mozna przedstawic szes¢ warunkow sukcesu dla wspotczesnego przywodcy:

1. Idea jest zrozumiata dla kazdego pracownika.

2. Mozna jg realizowaé w okreslonych dzialaniach.

3. Zawiera moralng ideg, ktorej urzeczywistnienie oznajmi fakt, a nie konkretna
data.

4. Codziennie jest potwierdzana przyktadem dawanym przez menedzerow.

5. Przy wprowadzaniu w zycie wiaze si¢ z osobista ofiara, a przy pelnym zreali-
zowaniu — z osobistym szczgsciem.

6. Stuzy samorealizacji, czyli rozwojowi osobowosci kazdego pracownika.

Sukces przywddztwa Mahatmy Gandhiego, ktory byt zwiazany z dotarciem do
milionéw ludzi, miat zrédto w jego postawie uznania indywidualnej godnosci czto-
wieka i osobistym rozwoju wewnetrznym. Zgodnos$¢ jego mysli, stow i czynow byta
gtéwnym zrodtem oddziatywania na innych.

Karol Wojtyla urodzit si¢ w 1920 r. w Wadowicach. W 1963 r. zostat arcybisku-
pem metropolita krakowskim — przywodca diecezji jako wyodrgbnionej czgsci Ko-
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sciota katolickiego. W roku 1978 zostat wybrany na papieza — przywodce catego
Kosciota katolickiego. Jako papiez przyjat imi¢ Jan Pawetl II. Jego przywodztwo
mialo zarowno wymiar duchowy, jak i administracyjno-organizacyjny w diecezji
krakowskiej, a nastgpnie w strukturze calego Kos$ciota katolickiego oraz panstwa
watykanskiego.

Karol Wojtyla jako biskup, uczestnik Soboru Watykanskiego II byt zwolenni-
kiem reformy, w ktorej Kosciél mocno i wyraznie zamanifestowal swe zaangazowa-
nie w problemy ludzi. Nowoscia, ktora wniost w soborowe obrady, byto podkresle-
nie centralnego miejsca osoby ludzkiej oraz otwarcie na obrong praw cztowieka.
W czasach komunistycznych jako biskup krakowski stawat wielokrotnie w obronie
czlowieka, w obronie praw osoby ludzkiej i prawa do wolnosci. Bronil Zydow, kto-
rzy byli prze$ladowani przez wladze komunistyczne, szczegodlnie po roku 1968.
Wospierat finansowo ludzi kultury i nauki, ktorzy stracili pracg w wyniku repres;ji.
Zyl bardzo skromnie, latami nosit ten sam ptaszcz. Nie pobierat pensji kurialnej,
a ofiary od proboszczow i honoraria autorskie przeznaczat na cele duszpasterskie
i charytatywne [Dziwisz 2007, s. 30].

Jako Jan Pawet Il zrezygnowat z lektyki oraz koronacji, przyjat postawg wolno-
$ci wobec wrogich systemow, skupiajac si¢ wytacznie na cztowieku. Zyt przy tym
bardzo skromnie, nawet skrajnie ubogo, szczegélnie w kwestii jedzenia i ubioru
[Dziwisz 2007, s. 74].

Jan Pawet II rzadzit Kosciolem i kuria w sposob, ktory najbardziej odpowiadat
jego osobowosci, wrazliwosci 1 wizji. Wyznaczal kierunki dziatania, ktore byty re-
alizowane z pelnym przekonaniem przez poszczegdlne dykasterie. Bardzo cenit pra-
ce kurii rzymskiej, a wspotprace z nig uwazat za niezbedna. Pozostawiat jej duza
swobodg, darzyt szacunkiem osoby w niej pracujace. Ostateczne decyzje podejmo-
wat sam. Nie obrat zadnej strategii. Dla niego kazdy cztowiek byt tak samo wazny
[Dziwisz 2007, s. 88-89].

Jan Pawet Il przypomniatl mieszkancom wiecznego miasta, ze nazwa ,,Roma”
czytana na wspak oznacza ,,amor” — milo$¢. W swojej ksiazce Mitos¢ i odpowie-
dzialnos¢ zawart koncepcj¢ normy personalistycznej. Okreslit, Zze osoba jest takim
bytem, dla ktorego wlasciwym odniesieniem jest mitos¢ domagajaca si¢ afirmacji
osoby dla niej samej. Cztowiek najlepiej afirmuje siebie, dajac siebie [Wojtyta 1986,
s. 109].

Przedstawione przyktady potwierdzaja, ze koherencja przywodztwa i personali-
zmu stanowi zrodlo sukcesu w wymiarze wewngtrznym kazdej z przedstawionych
organizacji: braterskiej wspolnoty, narodu hinduskiego, Kos$ciota katolickiego. Stra-
tegiczne zarzadzanie kadrami jest w kazdej z nich systemem z jednej strony sforma-
lizowanym, a z drugiej — bardzo spontanicznym. Spoiwem taczacym strukturg orga-
nizacyjna ze spontanicznym duchem jest osoba przywaodcy, ktory jest autentyczny w
akceptowaniu cztowieczenstwa wtasnego i innych.

Przedstawiona analiza moze by¢ punktem wyjscia do dalszych badan mogacych
oscylowa¢ wokot identyfikacji i implementacji personalistycznej kultury organiza-
cyjnej opartej na przywodztwie.
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LEADERSHIP AND PERSONALISM AS A SOURCE OF SUCCESS
IN STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Summary: Leadership as a special form of governance provides a link between a personal
function and the strategic success of the organization. Personalism as a specific approach to
an individual ensures an optimum use of the staff capacity in the organization and the consist-
ency of the company’s objectives with the objectives of its employees. The coherence of
leadership and personalism is a synergistic success of human resource management strategy
and it guarantees both business and employee development. Historical and contemporary ex-
amples confirm the above theorems.
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