Podsumowanie pracy doktoranckiej:

Rekonstrukeja procesu rozwoju przywoédztwa

Tlo

Rozwoj przywdédztwa jest obszarem duzego zainteresowania nie tylko ze strony badaczy
akademickich ale takze osob zajmujacych stanowiska kierownicze w tej dziedzinie. Liderzy XXI
W. rozumiejg, ze przywodztwo jest kluczowe przy osiaganiu wczesniej ustalonych zatozen i celow
(McCallum i O’Connell, 2009). Z tego powodu, rozwdj przywodztwa stat sie najwyzszym

priorytetem w organizacjach i takim, ktéry otrzymuje ogromne zasoby z ich strony (Zhang et al

2012 w Shufutinsky et al., 2020).

*>

Krytycznym dziataniem dla menadzerdw, a takze jedna z najbardzie] istotnych interwencji
specjalistow ds. zasobow ludzkich, (Turner et al., 2018), rozwdj przywodztwa jest postrzegany
jako najwazniejsze narzedzie do osiggania celéw organizacyjnych w tych niepewnych i
zmieniajacych si¢ czasach (Zhang et al., 2012 w Shufutinsky et al., 2020). Globalizacja,
zmieniajgca si¢ sytuacja geopolityczna oraz zmiany w zakresie konkurencyjnosci catych
przemystéw miaty ogromny wplyw na organizacje, ktére znalazty sie w pozycji, gdzie cheac nie
cheae musialy sie zmienié, aby sta¢ sie bardziej preznymi i znaczgcymi (Reuven-Lelong, 2013).
Z zwigzku z tym, ze wspblczesne organizacje dziataja w $rodowisku migdzynarodowym, ktdry
charakteryzuje sie raptownymi zmianami i zwickszajaca sig ztozonoscia, warto$¢ rozwoju

przywodztwa wzrosta kilkukrotnie (DeRue i Myers, 2010).

Niniejsze trendy doprowadzity do zwiekszajacego sie zrozumienia wewnatrz organizacji,
wedtug ktérego, aby méc si¢ rozwijaé w nieprzewidywalnym i niestabilnym srodowisku,
potrzebny jest rozwdj umiejetnosei przywddezych posrod kadry (Van Velsor et al., 2010). Oprocz
bycia sposobem na radzenie sobie z czynniki z zewngtrz, Christoffels (2019) zauwazyt, ze
organizacje zdaja sobie sprawe, ze rozwéj przywodztwa prowadzi do wewnetrznych zyskow w
formie przewagi konkurencyjnej i zréznicowania. Kets de Vries i Korotoy (2010) pokazali to co
coraz wigcej organizacji w koncu zaczeto rozumieé, mianowicie, ze chociaz wigkszos$¢ zasobow
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mozna naby¢ za pienigdze tj. sprzet, infrastrukturg, technologie i pozyczki finansowe to
przywodztwa si¢ nie da, przywodztwo potrzebuje rozwoju. Z tego powodu, zrozumienie procesu
rozwoju przywodztwa da organizacjom zdolno$¢ rozwoju przywoédztwa, ktére bedzie w stanie

stawi€ czota dzisiejszym wyzwaniom i mozliwosciom.

Motywacja autora do zbadania obszaru rozwoju przywddztwa nie powinna zaskakiwaé.
Najstarszy syn imigrantéw, weielanie si¢ w role lidera bylo czescia jego zycia od dziecinstwa.
Tworzenie wartosci, wedlug ktérych mozna zbada¢ jak dziataja grupy i organizacje — poczawszy
od rodziny i przyjacidl, poprzez szkolg, wojsko az po $wiat migdzynarodowego biznesu —
przywoédztwo stato si¢ droga do sukcesu na swiecie, dlatego ze szybko zrozumiat jakie zdolnosci

sa konieczne i jaki talenty nalezy rozwing¢.

Powoli ale konsekwentnie, autor nauczyt si¢ biegle postugiwaé jezykiem przywéddztwa i
od tamtej pory nigdy nie przestat si¢ nim méwic! Dochodzac do stanowisk kierowniczych w MNC
(wielonarodowe korporacje) w dziedzinie FMCP (produkty szybkozbywalne), w momencie w
ktorym zdecydowat si¢ na rozw6j w kierunku uzyskania tytutu doktora, stato sie dla niego jasnym,
ze obszar badan empirycznych bedzie obejmowat rozwdj przywodztwa. Przez wiele lat autor
obserwowat praktyki i kierunek rozwoju przywédztwa w MNC. Co najbardziej go interesowalo to
zrozumie¢ co dzieje si¢ pod powierzchnia, w oczach menadzeréw, ktérzy jako liderzy organizaciji
prowadzili nadzér nad programami ale niekoniecznie wiedzieli co sie tam dzieje — co sie wlasciwie

dzieje w procesie rozwoju przywdédztwa.,

Pomimo licznych publikacji naukowych na temat réznych aspektéw i perspektyw
przywodztwa, w literaturze pozostaja luki i pytania czekajace na odpowiedz. Majac na uwadze cel
niniejszego badania tj., zrozumienie co whasciwie si¢ dzieje w procesie rozwoju przywodztwa,
niniejsza praca wniesie dodatkowa wartos¢ do $wiata nauki (wiedza teoretyczna) oraz biznesu

(wiedza praktyczna) dzigki Swiezemu spojrzeniu na proces rozwoju przywodztwa.



1.1. Przeglad literatury
Fundamenty rozwoju przywodztwa

Pojecie rozwoju przywodztwa przechodzito i weigz przechodzi przez proces ewolucji.
Wewnatrz definicji, ktore pojawiaja sie w literaturze i w tym obszarze, czesto linia dzielaca pojecia
takie jak lider, przywédztwo czy rozwéj przywédztwa jest niejasna (Boaden, 2006). Aby rozjasnié
sprawy i moc lepiej odtworzy¢ i zrozumieé proces rozwoju przywoédztwa, konieczny jest powrot

do fundamentow (Hartley & Hinksman, 2003).

Ogolnie, kiedy myslimy o przywo6dztwie, automatycznie wyobrazamy sobie lideréw i ich
cechy. Nawet obecnie, dekady po powstaniu teorii zwigzanych z przywodztwem jak np.,
Koncepcja Wielkiego Czlowieka stworzona w 1841 przez Carlyle’a oraz Teoria Cech
Przywodczych stworzona przez Cowley’a w 1931, nadal myslimy w kategoriach pojedynczego,
charyzmatycznego, przekonujacego i skutecznego lidera. Niemniej jednak, badania
przeprowadzane od poczatku drugiego tysiaclecia pokazuja, ze pojecie przywddztwa jest nadal
niejasne, mato precyzyjne i niezbyt dobrze zdefiniowane zaréwno w literaturze jak i tym obszarze
(Lee et al., 2020; Bryman et al., 2013; Noria i Khurana, 2010; Alimo-Metcalfe i Lawler, 2001).
Duzy rozwoj w teorii przywodztwa nastapit w momencie kiedy wlaczone zostaty interakcje miedzy
liderami a innymi, odbywajace si¢ relacjach diadycznych. Wraz z dodaniem elementow
sytuacyjnych do teorii, w 1978 nastapit przetom za sprawa Burnsa, kiedy to teoria przywodztwa

przeszta od koncepcji indywidualnej do koncepcji interpersonalne;.

Poniewaz przywddztwo wplywa na obszar rozwoju przywédztwa, niejasnos$¢ w rozumieniu
pojecia przywddztwa z cala pewnoscig ma wptyw na to jak rozumiany jest rozwoj przywodziwa
(Hartley i Hinksman, 2003). Aby, zatata¢ te luke w rozumieniu rozwoju przywodztwa, Avolio
(1999) zaglebil wezesniej utrzymywane pojecie i stwierdzit, ze gdyby tylko udato nam sie znalez¢
‘idealna’ teorie przywodztwa, moglibySmy wtedy automatycznie znalezé jej pochodne
‘rozwojowe’. Niestety, z uwagi na to iz, zadna teoria przywédztwa nie doczekata si¢ powszechnej
akceptowalnosci, Day et al. (2014) powiedziatl, ze “Jesli tylko obszar zwigzany z badaniami nad
przywodziwem mogt zidentyfikowaé i zgodzié sie na ‘poprawng’ teorie przywodztwa, wtedy czesé
zwigzana z rozwojem z pewnosciq by nastgpila. Okazuje sie jednak, ze nie jest to takie proste”.

(5.64).
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Kolejnym powodem niejasnosci w odniesieniu do przywédztwa i rozwoju przywddztwa sg
zmiany jakie dokonaty si¢ w organizacjach, jak np., zrébwnanie struktur organizacyjnych, ktére
staty si¢ mniej hierarchiczne, potrzeba dziatania w dynamicznym i niepewnym srodowisku, rozwdj
technologiczny, ktory czgsto daje mtodszym i niedo§wiadczonym czlonkom organizacji wtadze, o
ktérej wezesniej sie nie styszato (Surty i Scheepers, 2020). Modele przywoédztwa, ktére byty
wyrazne w przesztosci, i gdzie lider skupiat si¢ na modelu top-down, w tym momencie nie
zapewniaja odpowiedniego przywoédztwa. Nowe srodowisko organizacyjne stworzylo sytuacje,
gdzie wyszkolenie jednego lidera jest niewystarczajgce, natomiast konieczny jest rozwéj wielu
0sob (Day i Dragoni, 2015). To dynamiczne srodowisko charakteryzuje si¢ zwickszajacym sie
poziomem zmian i niestabilnosci w pordwnaniu z wezesniejszym okresem (Hou et al., 2019 in
Surty i Scheepers, 2020). Doprowadzito to organizacje do koniecznosci zainwestowania w rozwoj
swoich lideréw, nie tylko na potrzeby rozwoju kariery dla okreslonej liczby menadzeréw lub do
podtrzymywania wspélpracy i komunikacji migdzy interesariuszami, ale takze do osiagniecia
przewagi konkurencyjnej dla organizacji i dokonania odpowiednich zmian w okreslony sposéb i

czasie (Christoffels, 2019).

Wraz ze zmianami organizacyjnymi pojawilo si¢ zrozumienie, ze ani przywodztwo
skupiajgce si¢ na ‘liderze’ (interpersonalne), ani przywodztwo skupiajace sie na ‘liderze-
podwiadnych’ (interpersonalne), jest niewystarczajace, aby sprostaé obecnym wyzwaniom (Day,
2001). To odkrycie potwierdzito fakt, ze poprzez $ledzenie teorii rozwoju przywodztwa, mozemy
dostrzec jak w sposéb stopniowy podwiadni, interakcje miedzy podwladnymi a liderami oraz
sytuacje zaczely by¢ ujmowane w teoriach, tym samym zmieniajac postrzeganie przywodztwa
jako jednoosobowego show do fenomenu, ktory zawiera elementy wykraczajace poza samego
lidera. By¢ moze jednak jednym z najwazniejszych wnioskow dotyczacych przywoédztwa
zaproponowanym przez Day i Dragoni (2015) jest to, ze organizacje potrzebujg uczestnictwa i
rozwoju wszystkich swoich cztonkow, wraz ze zrozumieniem, ze kazda osoba jest wazng czescia

catosci.

To odkrycie odzwierciedla rozwoj przywédztwa przy zatozeniu, Ze mamy do czynienia z
wieloma osobami i przyczynia sie do rozwoju badan na temat rozwoju przywddztwa, i ktére doszto
do wniosku, ze jest: (1) systemowe, trwajace i nie jest pojedynczym zdarzeniem (Fulmer, 1997);

(2) ciagtym procesem wewnatrz ktorego pracownicy uczg si¢ na podstawie swoich wynikéw i od



swoich przetozonych (Bennis, 1999; Cacioppe, 1998).; (3) nalezy do catej] organizacji and nie do
pojedynczych 0s6b w organizacji (Day i Dragoni, 2015); (4) doprowadza do zmiany w zachowaniu
pracownikéw, w tym poczucia zobowiazania i motywacji (DeRue i Myers 2014); (5) taczy sie ze
strategia organizacji (DeRue i Myers, 2014), i; (6) zwigksza mozliwosci organizacji (Van Velsor

etal., 2010 oraz Day i Dragoni, 2015).

Wprawdzie istnieje wiele badan dotyczacych rozwoju przywédztwa, jednak nie ma
zgodnosci co do definicji w literaturze i tym obszarze. Dlatego, na potrzeby tej pracy, autor
zdefiniowat rozwdj przywédztwa jako ekspansje jednostki i zbiorowej zdolnosci przywodczej
wewnqlrz organizacji w celu sprostania potrzebom organizacji wynikajgeych z planowanych lub

naglych zmian.
Proces rozwoju przywodztwa

De Rue i Myers (2014) odkryli, ze proces rozwoju przywodztwa tworzy platforme dla
poszczegolnych osob i zbiorowej zmiany. Dodatkowo, proces rozwoju przywddztwa daje
poczucie udzialu przez poszczegdlne osoby oraz ich wartosci organizacyjne (Mourino-Ruiz,
2017). Jest to zgodne z odkryciami Reicharda et al. (2017), ktéry stwierdzit, ze liderzy, ktérzy
posiadaja zdolnos¢ adaptacji do zmian sg cenionymi cztonkami organizacji. Fulmer et al. (2000)
stwierdzit, ze w organizacjach opartych na najlepszych praktykach procesy rozwoju przywodztwa
sg postrzegane jako wartosciowy proces dlugoterminowy. W celu wsparcia inwestycji
potrzebnych do rozwoju przywddztwa Bandow i Self (2016) dokonali eksploracji $rodowiska
koniecznego do tego typu proceséw, w tym mozliwosci dtugoterminowego wzbogacanie wiedzy,

eksperymentow i popetniania bledéw.

Day (2001) rozréznit, ze proces rozwoju przywéddztwa posiada dwie integralne czesci:
rozwoj lidera i rozwoj przywédztwa. Stwierdzil, ze gtéwng wartodcia kultywowang w rozwoju
lidera jest wiedza indywidualna, zdolnosci i umiejetnosci np., kapitat ludzki, podczas gdy glowng
wartoscig kultywowang w rozwoju przywddztwa jest wzmacnianie wiezi miedzy poszczegdlnymi
osobami, zwigkszanie zaufania, poprawa komunikacji wewnetrznej, tworzenie sieci, budowanie
wspotpracy np., kapitat spoteczny. Z tego powodu, Day (2001) doszed! do wniosku, ze proces

rozwoju przywodztwa rozwija zardwno kapitat ludzki jak i kapitat spoteczny.



Russon 1 Reinelt (2004) poparli wnioski Day’a stwierdzajac, ze niektore sposrod
najbardziej znaczacych i dtugotrwatych rezultatow rozwoju przywédztwa to relacje jakie formuja
si¢ migdzy uczestnikami w trakcie procesu. Te relacje sg tworzone, rozwijane i utrzymywane
poprzez dzialania i zachowania w sieci relacji migdzy ludzkich. Kiedy proces rozwoju
przywodztwa skupia si¢ na rozwoju zbiorowym, Cullen et al. (2017) odkryl, ze takie sieci
umozliwiajg czfonkom na komunikacje i stwarzanie mozliwosci do wspétpracy i poglebiania
wigzi. Wspélne dziatanie i nowe rodzaje interakcji daja poszezegolnym osobom, z réznych czesci
organizacji, mozliwos¢ na rozwinigcie relacji i powigkszenie swojej sieci (Cross et al., 2015).
Roberts (2013) wzmocnit to przekonanie okrywajac, ze proces rozwoju przywodztwa stuzy do
budowania relacji, podniesienia jakosci pracy w grupie, ufatwienia wspélnego zdobywaniu

wiedzy, rozszerzania i zaciesniania sieci spotecznej.

Nalezy pamigta¢, ze znaczenie rozwoju przywédztwa w zaden sposéb nie zmniejsza
znaczenia rozwoju lidera i vice versa. Z tego powodu, Day (2011) przedstawit proces rozwoju
przywodztwa jak zbiorowy wysitek, ktéry obejmuje wiele czesci organizacji, poczawszy od

poszezegblnych pracownikéw az po grupy, dziaty, dostawcow ustug i sekcje menadzerska.

W ramach swojego doktoratu, autor wybrat cztery modele rozwoju przywédztwa w celu
dokfadnego zaprezentowania, gdyz obejmujg one jednostki oraz aspekty zbiorowe i organizacyjne

(w przeciwiefistwie do wigkszosci modeli, ktore skupiaja sig tylko na jednym z tych aspektow).

Pierwszy model, The Social Change Model of Leadership Development (1996) rezultatem
projektu, przeprowadzonego przez Departament Edukacji Stanéw Zjednoczonych pod tytutem
‘Empowering The Next Generations: New Approaches to Leadership and Leadership
Development’. Drugi model, The 4 Cs of Leadership Development Model (Roberts i Roper, 2011)
koncentrowal si¢ na rozwoju i nauce poszczegélnych liderébw oraz na rozwoju kapitatu
spotecznego poprzez ulepszanie relacji i tworzenie wspolnego znaczenia. Trzeci model, The
System  Leadership Development Model (Kirk, 2005), stworzyl proces zmiany spotecznej
wewngtrz organizacji I spofecznosci. Ostatni model, The Model of Authentic Leadership
Development, stworzony przez Fusco et al. w 2015, dokonal analizy procesu rozwoju

przywodztwa.



1.2. Problem badawezy i cel niniejszej pracy

Mimo, ze przeglad literatury zaprezentowany powyzej wskazuje na to, ze rozZwoj
indywidualny i zbiorowy jest czescia procesu, whasciwy proces rozwoju przywodztwa pozostaje
niejasny. Jako menadzer zwigzany z tym obszarem, posiadajacy szerokie rozumienie wyzwan i
mozliwosci jakie stojg przed organizacjami, autor chcial ujawnié co dzieje si¢ wewnatrz samego
procesu. Z tego powodu, zdecydowat si¢ on podejs¢ do problemu tak jak widziany jest on w tym
obszarze i przez pryzmat doswiadczen menadzeréw, aby méc zyskaé wglad w proces, ktory

interesuje i czerpie z nich tak wysokie inwestycje — rozwéj przywodztwa.

Z tego powodu, celem niniejszej pracy jest rekonstrukcja procesu rozwoju przywédztwa z
perspektywy menadzerow. Po dokfadnym rozwazeniu, stalo sie jasnym, ze metodologia
jakosciowa z ktorej nalezy skorzysta¢ to konstruktywistyczny paradygmat jakosciowy.
Korzystanie z konstruktywistycznego paradygmatu jakosciowego w badaniach jest oparte o
subicktywne opisy powstajagce w konkretnym kontekscie i skupiajace sie na subiektywnym
znaczeniu (Shkedi, 2015). Celem autora byto wiasnie odkrycie tego znaczenia sposrod danych
zdobytych podczas osobistych wywiadéw z menadzerami zatrudnionymi w MNC, bedacych w
zasiggu jego zawodowej sieci. Autor zdawal sobie sprawe, ze metodologia jakosciowa pozwoli
mu na wglad w rzeczywistos¢ $wiata menadzerskiego w tym obszarze (Miles et al. 2014),
uzyskanie dostgpu do ich osobistych doswiadczen (Corbin i Strauss, 2008 in Rahman, 2017), oraz

ujawni proces wykraczajacy poza snapshota (Miles et al., 2014).

Problemem badawczym niniejszej pracy jest proces rozwoju przywédztwa z perspektywy
menadzeréw zatrudnionych w MNC. W oparciu o luki zidentyfikowane w literaturze, autor
postanowit postawi¢ niniejsze pytanie badawcze: Jak menadzerowie rozumieja proces rozwoju

przywodztwa?

W obrebie glownego problem badawczego znalazto sie kilka pytan badawczych, ktére
przewodzily i informowaly caly projekt:
1. W jaki sposob proces rozwoju przywodztwa jest postrzegany przez menadzeréw w ich

organizacjach?



2. W jaki sposéb menadzerowie opisujg dziatania i praktyki uzywane podczas procesu
rozwoju przywddztwa w swoich organizacjach na poziomie indywidualnym oraz
zbiorowym?

3. Jakiego rodzaju formalne i nieformalne procesy maja na uwadze menadzerowie?

4. W jaki sposob menadzerowie postrzegaja swoja role w tworzeniu nowego pokolenia
liderow wewnatrz organizacji?

Opierajgc si¢ na rezultatach, celem niniejszej pracy jest zrekonstruowanie procesu
rozwoju przywodztwa z perspektyw menadzerow.

1.3. Uzasadnienie przedsigwzigcia niniejszej pracy

Luki, ktore wyszly na jaw podczas przegladu literatury uzasadniaja potrzebe napisania
niniejszej pracy, i mogg zosta¢ podzielona na cztery kategorie: (1) rozwéj przywoédztwa byt
badany bardziej pod katem dziatan praktycznych (tj., uczenie poprzez dziatanie, mentoring,
feedback, networking, coaching), a mniej jako proces (np., Turer et al., 2018); (2) badania
koncentrowaly sig bardziej na rozwoju lidera (umiejetnosci, zdolnosci, indywidualne kompetencje
lidera oraz indywidualne procesy skoncentrowane na relacjach wewnetrznych i indywidualnych
zdolnosciach), a mniej na rozwoju przywédztwa (np., Day et al, 2014); (3) ) badania
koncentrowaty si¢ bardziej na perspektywie organizacji zamiast na perspektywie menadzeréw.
Celem tych badan bylo zazwyczaj dodanie wartosci do organizacji w postaci efektywnosci,
dochodu, zdolnosci (np., Fusco et al, 2015), oraz; (4) pomimo, ze zmiana byta gléwna idea
wigkszo$ci modeli rozwoju przywodztwa, zazwyczaj byta ona prezentowana jako rezultat, a nie

jako czynnik inicjujacy (np., Roberts i Roper, 2011).

Checac wyrazi¢ unikalng perspektywe rozwoju przywddztwa, opartg na jego osobistym
doswiadczeniu jako pracownika kadry kierowniczej w MNC i luk w literaturze, autor postanowit
zbada¢ i zrozumie¢ proces rozwoju przywddztwa tak jak jest to widziane przez menadzeréw
zatrudnianych przez MNC. Jego praca przyniesie dodatkowg warto$¢ do $wiata nauki (wiedza
teoretyczna) i $wiata biznesu (wiedza praktyczna) poprzez: nowe spojrzenie na proces rozwoju
przywodztwa, obszary do tej pory postrzegane tylko przez menadzeréw, oparte na ich
doswiadczeniach, obecnosci, wptywie, oczekiwaniach, przekonaniach i wigcej; (2) przyblizeniu
dodatkowej perspektywy do istniejacych juz modeli rozwoju przywoédztwa, a konkretnie

perspektywy menadzeréw; (3) zwigkszeniu Swiadomosci na temat procesu rozwoju przywodztwa



I poglebieniu zrozumienia procesu ich tworzenia, oraz; (4) zapewnienie organizacjom lepszego

zrozumienia procesu rozwoju przywoédztwa w celu jego ulepszenia i poprawienia na ich potrzeby.

1.4. Zarys ogolny projektu pracy

Aby, spelni¢ zatozenia tej pracy, autor korzystat z nastepujacych pytan badawczych: W
jaki sposob menadzerowie rozumieja proces rozwoju przywédztwa? W wywiadzie narracyjnym
(Klenke, 2016), w jednym, szeroko rozumianym pytaniu autor pytat kazdego z menadzerdéw, ,, Jak
posirzegasz proces rozwoju przywodziwa w swojej organizacji?”, pytanie, ktére pozwalato im
odnies¢ sig do tematu w dowolny sposob, z ich subiektywnej perspektywy. Wybrat on, konkretng
metoda narracyjng, ktora jest okreslana mianem narracji konstruktywistycznej i
konstrukcjonistycznej (Shkedi, 2015; Flick, 2014). Opiera sic ona na zatozeniu, ze proces rozwoju
przywodztwa jest ztozonym fenomenem, ktory jest najlepiej opisany przy uzyciu opowiadan z
racji iz, ludzie organizujg sie i rzadza swoimi koncepcjami $wiata poprzez historie, ktére tworzg i
mowig (Shkedi, 2015). Autor cheiat sprawdzié¢ jak menadzerowie postrzegaja proces rozwoju
przywodztwa w swoich organizacjach przy uzyciu opowiadan

Szesnastu menadzerow, ktérzy zgodzili sie wzia¢ udzial w niniejszym badaniu $g
pracownikami dziewigciu MNC z siedzibami lub filiami aktywnymi w Izraelu, co stanowi kontekst
niniejszej pracy. Uzyskanie dostepu do ich unikalnej perspektywy dotyczacej rozwoju
przywodztwa poprzez wywiad narracyjny ujawnity dane, ktére pézniej zostaty przeanalizowane
zgodnie z zasadami kodowania teorii ugruntowanej przedstawionej przez Charmaza (20 14), wtym
kodowania wstepnego, kodowania skoncentrowanego i kategorii. W p6zniejszym czasie uzyskane
w procesie dane zostaty poddane triangulacji z danymi ze $wiatowych stron MNC zgodnie z
zasadami triangulacji przedstawionymi przez Flicka (2004). Proces ten potwierdzil waznosé
czterech kategorii, ktore ujawnity sie z uzyskanych danych, kategorii, ktére nadaja nowe znaczenie

i rekonstruujg proces rozwoju przywodztwa.



1.5. Podsumowanie wynikow

Po dokonaniu analizy danych, wytonity sie cztery kategorie, kiére organizuja uzyskane
dane w rekonstrukejg procesu rozwoju przywodztwa. Te kategorie to: optymizacja, odkrywanie,

rozwoj, tgczenie.

Optymizacja odnosi si¢ do uzyskania optymalnego poziomu wzrostu organizacyjnego
poprzez wykorzystanie istniejacych zasobéw do stawienia czota zmianom lub ich wywolania.
Odkrywanie odnosi si¢ do opuszczenia przez organizacje strefy komfortu w celu stawienia czota
zmianom lub ich wywotania przez poszczegéine jednostki, grupy i/lub organizacje. Rozwdj odnosi
si¢ do zwigkszania poziomu zdolnosci i umiejetnosci poszezegdlnych cztonkéw organizacii, w ten
sposdb zwigkszajgc kapitat ludzki i spoteczny. Zgczenie odnosi sie do zaciesniania relacji

interpersonalnych i wspoétpracy w celu dokonania zmian lub stawienia im czola.

Opierajac si¢ na tych czterech kategoriach, autor wyodrebnit pomiedzy dwoma bardzo
odmiennymi obszarami rozwoju przywddztwa: (1) obszar formalnego procesu rozwoju
przywodztwa, ktéry niesie w sobie kategorie rozwoju (Dev), oraz: (2) obszar nieformalnego
procesu rozwoju przywodztwa, ktory niesie w sobie kategorie fgczenia, optymizacji i odkrywania
(COD).

1.6. Struktura rozprawy

Niniejsza praca doktorancka, sktada si¢ z czterech rozdziatéw:

Rozdzial 1 prezentuje pierwszg cze$¢ przegladu literatury: fundamenty rozwoju
przywodztwa. Aby zrozumie¢ te fundamenty, koniecznym jest zrozumienie w jaki sposéb rozwéj
przywodztwa opiera si¢ na teoriach przywodztwa, poczawszy od Koncepcji Wielkiego Cztowicka
z 1841, az po Autentyczng Teorig¢ Przywodztwa z 2009. Dodatkowo, zmieniajace sie trendy w
srodowisku organizacyjnym dajg podwaliny do pojawienia si¢ rozwoju przywodztwa, ktére jak to
zostalo wspomniane powyzej oraz jako pojecie, ktore weigz ewoluuje, ma rézne definicje, ktére

formuja i budujg czes$é jego fundamentdw.

Rozdzial 2 prezentuje druga czes$¢ przegladu literatury: proces rozwoju przywddztwa. W
tym miejscu, rozwdj lidera (kapitat ludzki) oraz rozwoj zbiorowy (kapitat spoteczny) badane sa

Jako integralne czedci procesu rozwoju przywodztwa. Sposrdd wielu przebadanych w przegladzie
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literatury modeli i struktur, cztery zostaly przedstawione i przeanalizowane, aby méc rzuci¢ nowe
swiatto na proces. Podobnie, praktyki, z ktérych korzysta sie podczas rozwoju przywodztwa, takie
Jak coaching i mentoring, zostaty przebadane i przedstawione z uwagi na to, ze sg one narzedziami
i metodami praktycznymi, z ktorych korzysta sie w tym obszarze w celu umozliwienia tego typy

procesow.

Rozdzial 3 przedstawia metodologie, skupiajac sie na sposobie zaprojektowania badania,
podejsciu do zagadnienia, celowi jaki przyS$wiecal niniejszej pracy i pytaniom badawczym,
sposobowi zbierania danych, organizacji danych i pracy w terenie, analizie danych oraz limitacjom
niniejszej pracy, ktére moga ograniczaé jej odkrycia i wnioski. Kontekst niniejszej pracy jest
rowniez przedstawiony w tym rozdziale.

Ostatnia czgs¢ tej pracy tj., Rozdzial 4, przedstawia odkrycia i dyskusje, wraz z wnioskami
I dyrektywami na przysztos¢. Ponadto, ten rozdzial przedstawia i wyjasnia zrekonstruowany
proces rozwoju przywodztwa stworzony i opierajacy sie na odkryciach opartych na dowodach i
swiadomej dyskusji.

Konczge, autor wyraza nadzieje, ze niniejsza praca doktorancka zainspiruje i wzbogaci
wszystkich tych, ktorzy sg zaangazowani w badania, praktyke i sa czescia tego fascynujgcego

procesu rozwoju przywddztwa.
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