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Konkurencja w dzisiejszej gospodarce staje si¢ coraz bardziej intensywna, z tego powodu coraz trudniej
wejs¢ na rynek i si¢ na nim utrzyma¢. Wzrasta znaczenie innowacji oraz wiedzy, ktorg firmy potrafig
wytworzy¢, wykorzystaé i utrzyma¢. W takich warunkach coraz trudniej odnie$¢ sukces wykorzystujac jedynie
tradycyjne metody zarzadzania. Jedng z odpowiedzi i doskonala droga osiagnigcia sukcesu w biznesie jest
przedsigbiorczo$¢ organizacyjna. W odrdznieniu od przedsigbiorczosci indywidualnej, ktéra polega na
zaktadaniu i prowadzeniu dziatalno$ci gospodarczej przez przedsigbiorce na wlasny rachunek, przedsiebiorczo$¢
organizacyjna oznacza rozpoczynanie nowych przedsiewzie¢ (projektow, produktow, metod produkcji) w
ramach istniejacej firmy i z wykorzystaniem zasobdw, ktére to przedsigbiorstwo posiada. Firmy przedsigbiorcze
charakteryzuja si¢ innowacyjnoscia (czestym wprowadzaniem nowych produktéow, ustug i metod produkcji),
proaktywnos$cia (wytyczaniem szlaku przez nowe produkty i ustugi zamiast reagowaniem na dziatania
konkurentow) oraz ponoszeniem ryzyka (inwestowaniem zasobow w projekty, ktore niekoniecznie odniosg
sukces). Z tego powodu praktycy biznesu i badacze zarzadzania czynig wysitki w celu znalezienia nowych
metod wspierania przedsigbiorczosci organizacyjnej. JesteSmy zdania, ze jednym z bardziej istotnych
czynnikow w tym zakresie (i bardzo cze¢sto zaniedbanym) jest odpowiedni styl przywodztwa, w szczegolnosci
taki, ktdry nazywamy ‘przywddztwem pozytywnym’, stad tez projekt jest istotny i wart podjgcia.

Ogblnym celem projektu jest zatem ustalenie, w jaki sposéb przywodztwo pozytywne wplywa na
przedsigbiorczo$¢ organizacyjng. Glowne pytanie badawcze brzmi: Czy pozytywny styl przywodztwa jest
wilasciwy dla tworzenia i utrzymywania przedsigbiorczosci organizacyjnej? Co jednak dokltadnie rozumiemy
pod pojeciem przywodztwa pozytywnego? W naukach o zarzadzaniu zostaty zidentyfikowane rdzne style
przywodztwa, na przykltad przywodztwo dyrektywne, ktore polega na wydawaniu polecen i kontroli ich
realizacji, czy przywédztwo demokratyczne, ktore oznacza wciaganie pracownikow w proces podejmowania
decyzji. Przywédztwo pozytywne pochodzi z psychologii pozytywnej i pozytywnej teorii organizacji.
Psychologia pozytywna jest podejsciem w psychologii, ktore zamiast na problemach stara si¢ koncentrowa¢ na
silnych stronach ludzi i na tym, jak moga je wykorzysta¢, aby osiaggnac¢ dobrostan (well-being), rozkwitanie i
szczgscie. Pozytywna teoria organizacji przenosi te zagadnienia na poziom firmy, a wigc bada, jak osiagnac
dobrostan, rozkwitanie i szczgécie pracownikow i sukces firmy w tym samym czasie. Pozytywne przywodztwo
jest zatem metodg osiggania rozkwitu pracownikow, ktory czyni ich jeszcze bardziej efektywnymi nie dlatego,
ze musza, ale dlatego, ze kochaja to, co robig.

Istnieje kilka rodzajow przywddztwa pozytywnego: (1) przywéddztwo autentyczne (budowanie pozycji lidera
przez uczciwe relacje z pracownikami oparte na fundamencie etycznym oraz: samoswiadomosci, przejrzystosci
relacyjnej, zbalansowanym przetwarzaniu oraz silnej perspektywie moralnej), fundamentalny stan przywdédztwa
(wyzszy stan $wiadomosci, ktory moze by¢ osiagniety przez polaczenie: orientacji na wyniki,
wewnatrzsterownosci, skupianiu uwagi oraz otwarciu na innych ludziach), oraz (3) pozytywna odmiennos¢
(budowanie: pozytywnego klimatu — wspieranie wspotczucia, przebadania i wdzigcznosci, pozytywnych relacji
— budowanie sieci energii i wspieranie mocnych stron, pozytywnej (wspierajacej), oraz pozytywnego znaczenia
(tworzenie dobrostanu, odnoszenie si¢ do osobistych wartosci i tworzenie spotecznosci). W projekcie chcemy
zintegrowac te koncepcje w jedng oraz ustali¢ jak kazda z nich (i dodatkowo jedna zintegrowana) wptywa na
przedsigbiorczo$¢ pracownikow. Chcemy si¢ rowniez dowiedzie¢ jak wplyw na przedsigbiorczo$¢ jest
modyfikowany przez kapitat psychologiczny lidera (nadziejg¢, optymizm, poczucie skutecznosci i odpornosc),
empowerment pracownikow (poczucie znaczenia, kompetencji, samostanowienia 1 wpltywu), postrzegane
wsparcie organizacyjne i organizacyjng sprawiedliwo$¢. Zbadany rowniez jak przywodztwo pozytywne dziata w
r6znych warunkach, na przyktad w branzach o réznej dynamice zmian.

Odpowiemy na powyzsze pytania uzywajac szerokiego zakresu metod badawczych. Na poczatku zbudujemy
naszg wiedz¢ o skomplikowanych relacjach przez przeglad literatury. W ten sposob dowiemy si¢ rowniez jak
mierzy¢ opisywane czynniki. Nastgpnie, po zaplanowaniu badan przystapimy do wywiadow przeprowadzanych
za pomocg kwestionariusza w okoto 500 firmach. W kazdej z nich przebadamy osobno menadzera i co najmniej
jednego jej/jego pracownika (nazywamy to ‘diadg’), aby pozyska¢ informacje z obu stron. Mozliwe jest rowniez
przebadanie wigkszej liczby pracownikow, poniewaz roéznig si¢ oni osobowos$cig i nastawieniem. Dodatkowo
przeprowadzimy badania tzw. ‘metoda dziennikowg’ z mniejszg liczba respondentow (50). Uczestnicy beda
wypetnia¢ specjalny dziennik przez pewien czas (co najmniej 3 miesigce), a potem podsumujg w rozmowie to,
czego doswiadczyli. Po statystycznej analizie danych bedziemy gotowi do prezentacji wynikow.

Komunikowanie wynikow oraz transfer wiedzy sa istotnymi zadaniami w projekcie. Chcemy
rozpowszechni¢ wyniki do jak najwigkszej liczby zainteresowanych grup i ludzi. Po pierwsze przygotujemy
ksigzke dla $rodowiska naukowego, po drugie przeniesiemy wiedze¢ do biznesu przez organizacje seminariow
dla menedzer6w w porozumieniu z izbami gospodarczymi. Inng wazng grupg odbiorcéw s3a uczniowie szkot
srednich i1 studenci, dla ktorych zorganizujemy specjalne zajecia. Przedstawimy rowniez wyniki szeroko
rozumianej opinii publicznej wykorzystujac rézne formy komunikacji, takie jak dedykowany kanat youtube,
konta na facebook i twitter, a takze materiaty prasowe.



