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STRESZCZENIE

Gléwnym celem pracy bylo zbadanie kompetencji przywodczych w organizacjach
pozarzadowych, a co za tym idzie znalezienie sposobu ich pomiaru, opracowanie autorskiej
metody i zastosowanie jej w praktyce. Na podstawie samodzielnie stworzonej metody oceny
HLider 360° (trzydziestu kluczowych kompetencji przywddezych przyjetych przeze mnie
jako specyficznych dla organizacji pozarzadowych), zbadatam, jak postrzegajg swoje
kompetencje liderskie przywodcy dziesigeciu organizacji pozarzgdowych oraz jak ich
kompetencje oceniajg wspélpracownicy i wolontariusze. W projektowaniu metody
kierowatam si¢ wskazowkami badania kompetencji liderskich zawartymi gléwnie w naukach
o zarzadzaniu. Moja rozprawa ma charakter interdyscyplinarny, poniewaz czerpie z dorobku
politologii, zarzadzania, socjologii oraz psychologii spoteczne;.

Przystepujac do badan, siggngtam do literatury, szukajagc w niej odpowiedzi na
nurtujace mnie pytania. Jaka rolg pelnig wspolczesne organizacje pozarzadowe? Kto
przewodzi organizacjg pozarzadowa: menadzer, lider czy przywddca? Jaka jest rola lidera we
wspolczesnych organizacjach pozarzadowych? Ktére kompetencje mozemy okreslaé jako
przywodcze? Jakie cechy charakteryzujg wybrane kompetencje przywodeze? Ktore
kompetencje przywodceze maja kluczowe znaczenie dla organizacji pozarzagdowych? W jaki
sposob mozemy badaé¢ kompetencje liderskie? Czym rozni si¢ badanie kompetencji
przywodezych w polityce i biznesie a organizacji pozarzadowej? W jaki sposdb mozna
przenies¢ metody badan z nauk o zarzgdzaniu do nauk spotecznych? Jak powinno budowaé
si¢ macierz kompetencji przywodczych? Ktore kompetencje przywddcze sa na najwyzszym
poziomie w organizacjach pozarzadowych? Ktére kompetencje przywodcze sg na niskim
poziomie w organizacjach pozarzadowych? Jakie sg réznice w samoocenie lideréw oraz
ocenie wspoOlpracownikow poszczegdlnych kompetencji liderskich? W jakim stopniu
kompetencje lidera determinujg zarzadzanie organizacjg pozarzgdowg? W jakim stopniu
organizacje pozarzadowe korzystajq z metod pomiaru kompetencji? Jakie sg korzysci dla nich

z badania kompetencji przywo6dczych?
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Badanie zakladato wykorzystanie triangulacji, a wigc polaczenia metod ilosciowych i
jakosciowych, Wsrod technik zbierania materiatdéw znalazly sie: metody ilosciowe oraz
metody jako$ciowe (w tym: obserwacja, wywiad narracyjny, wywiad biograficzny, analiza

dokumentéw, analiza tekstow, udziat w codziennym zyciu badanych itp.).

Rozprawa zawiera siedem rozdzialow, z czego trzy pierwsze majg charakter
teoretyczny, rozdzial czwarty jest rozdzialem metodologicznym, a w ostatnich trzech
rozdziatach oméwiony zostaty wyniki badan empirycznych. W czedci teoretycznej omowitam
problemy dotyczace trzech zjawisk wywolanych tytutem pracy: organizacji pozarzadowych,
przywodztwa i kompetencji. Na tej podstawie do badan empirycznych przyjetam autorska
macierz kompetencji. Wyznaczyla ona strukture czesci empirycznej pracy oraz obszar i

metody badan.

Rozdziat pierwszy dotyczy organizacji pozarzadowych. Punktem wyjscia jest pojecie
organizacji pozarzagdowej, z uwzglednieniem réznorodnosci w nazewnictwie, a co za tym
idzie stosowania rozmaitych akroniméw. Zawarta tu jest tez kwestia stosunku pojecia
organizacji pozarzadowych do pojecia III sektora. Zostaly tez wskazane rodzaje organizacji
pozarzadowych i ich cechy. Omoéwiono problematyke organizacji pozarzadowych w
kontekscie spoleczenstwa obywatelskiego oraz systemu politycznego. Zidentyfikowano
przestanki rozwoju $wiadomosci i kompetencji obywatelskich, ale ukazano takze bariery.
Oméwiono  funkcje organizacji pozarzadowych w  zyciu spoteczno-politycznym i
gospodarczym. Nastgpnie zwrdécono uwage na obecny trend rozwijania idei ekonomii
spotecznej, dokonano identyfikacji zagadnienia przedsigbiorczosci spolecznej, ktorej
aprecjacja ma zagwarantowa¢ rozwoj oraz stabilno$¢é funkcjonowania IIT sektora w
przysztosci. Dokonano réwniez eksplikacji definicji podmiotu ekonomii spoltecznej oraz
przedsigbiorstwa spolecznego. Wskazano takze na funkcje podmiotéw o charakterze
spofecznym czy spoleczno-ekonomicznym w takich obszarach zycia, jak: spoleczny,
gospodarczy oraz polityczny.

Rozdzial drugi poswigcono zagadnieniu przywodztwa. Przygotowano kompilacje
definicji przywddztwa wskazujgea na ich heterogeniczno$é. Oméwiono dziewigé kluczowych
i najbardziej charakterystycznych okreséw w badaniu rozwoju koncepcji przywédztwa.
Oméwiono tez wielowymiarowos¢ oraz wieloaspektowoéé zjawiska przywodztwa. Wskazano
takze na pluralizm rodzajow przywédztwa, dokonano egzemplifikacji stylow przewodzenia
oraz kierowania oraz przeprowadzono analiz¢ réznic pomigdzy przywodztwem, wladzg i

zarzadzaniem. Przygotowana zostala takze analiza postrzegania przywodztwa przez pryzmat



zjawiska charyzmy oraz cech osobowosci. Ze wzgledu na charakter pracy zwroécono uwage na
kwestie skutecznodci przywddcy, a takze ukazano mozliwodci uczenia si¢ przywoédztwa.
Zaprezentowano sze$¢ szkot badania przywodztwa jako punkt wyjécia do nauczania
kompetencji przywodezych.

W rozdziale trzecim omoéwiono pojecie kompetencji, histerie naukowego
zainteresowania kompetencjami, rodzaje kompetencji. Scharakteryzowano —réwniez
kompetencje przywodcze oraz zaprezentowano wybrane modele kompetencji. Jednym z
kluczowych aspektow poruszonych w tym rozdziale sg metody badania i oceny kompetencji.
Wykazano celowo$¢ badania kompeteﬁcji oraz omoéwiono aspekty zwigzane z
przeprowadzaniem tego procesu. Zaprezentowano rowniez réznorodno$¢ metod oceny
kompetencji, ze szczegdlnym naciskiem na oceny wielozrédlowe. Wskazano na techniki
oceny oraz roznice migdzy metodami badania. Przeprowadzono rowniez przeglad dostgpnych
na rynku narzedzi do badania kompetencji.

Rozdzial czwarty ma charakter metodologiczny. Na podstawie przeprowadzonych
badan nad organizacjami pozarzagdowymi, przywodztwem oraz kompetencjami opracowalam
autorska metode oceny kompetencji przywodczych w organizacjach pozarzadowych. W
rozdziale tym prezentuje zalozenia, funkcje oraz celowo$¢ metody. Omawiam réwniez
strukture modelu Lider 360°, przedstawiajac i charakteryzujge 30 kluczowych kompetencji
przywodezych lideréw organizacji pozarzadowych. W pierwszej grupie kompetencji
uwzgledniam wiedze z zakresu: zarzadzania organizacja, zarzadzania zasobami ludzkimi,
finanséw, prawa oraz komunikacji wewngtrznej oraz zewngtrznej. W drugiej grupie
uwzgledniajacej umiejetnosei przywodeze dokonatam eksplikacji takich kompetencji jak:
motywowanie, rozwigzywanie konfliktow, myslenie strategiczne, organizowanie, dzielenie
sie przywodztwem 1i upe%nomocnienie,-delegowanie zadan, budowanie zespotu, budowanie
partnerstw, komunikowanie, rozwijanie potencjatu ludzi, zarzgdzanie ryzykiem, zarzadzanie
czasem i wyznaczanie celow, gotowosé do zmian, ksztaltowanie wspolnej wizji, asertywnosc.
W trzeciej grupie kompetencji wyréznitam oraz scharakteryzowatam kluczowe postawy
przywodeze takie jak: sklonno$¢ (gotowosé) do empatii i wrazliwosei, wspotpracy,
nastawienie optymistyczne, przejawianie inicjatywnosci, proaktywnosci, skionnos¢ do
motywowania innych, determinacja w osiaganiu celow, samorozwdj, gotowos$¢ do ponoszenia
odpowiedzialnosci oraz sktonnos¢ do uwaznosci.

W rozdziale czwartym przedstawiam rowniez zasady doboru proby i charakteryzuje
badane organizacje pozarzadowe, biorac pod uwage takie aspekty jak: teren siedziby, czas

trwania, liczebnosé zespohu i podzespolow (walne zgromadzenie, zarzad), genezg, misje oraz



wizje organizacji. Dokonatam réwniez analizy glownych obszaréw ich dziatalnosci, syntezy
celéw statutowych oraz najwazniejszych dziatas podejmowanych w latach 2016-2018.
Przygotowalam rowniez zestawienie wspdlpracy badanych podmiotéw z innymi
organizacjami pozarzadowymi, przedsigbiorstwami oraz instytucjami. Zwrécitam uwage na
czlonkostwo w partnerstwach oraz sieciach, a takze na komunikowanie wewnatrz i na
zewngtrz organizacji. Na koniec dokonatam przegladu rodzajow dziatalnosci prowadzonych
przez organizacji oraz ich przychodéw za minione 3 lata.

W tym rozdziale przygotowatam réwniez charakterystyki grup interlokutorow.
Najbardziej rozbudowana charakterystyka lideréw obejmuje takie aspekty, jak miejsce
zamieszkania, wiek, wyksztalcenie oraz obecne wykonywany zawod. Waznymi kwestiami s
rowniez motywacja do zostania liderem organizacji pozarzadowej, a takze wezesniejsze
doswiadczenia kierownicze czy przywddeze. Dokonatam réwniez analizy, w jaki sposob
dotychczas liderzy rozwijali swoje kompetencje przywodcze. Rozdziat metodologiczny
zawiera tez opis procesu badawczego, w ktdrym zaprezentowatam przebieg poszczegblnych
etapow.

W rozdzialach od pigtego do si6dmego dokonano zestawienia wynikow badan oraz
poddano je szczegétowe]j analizie. Badania kompetencji przywédezych w organizacjach
pozarzadowych zostaly przeprowadzone metods analizy wielozrodlowej przy uzyciu
narzedzia Lider 360°. W zwigzku z tym wywiady pogtebione czesciowo ustrukturyzowane
zostaly przeprowadzone zaréwno wsréd lideréw, ktérzy dokonali samooceny, jak i wéréd
0s0b wchodzacych w sktad trzech grup z najblizszego otoczenia przywddcow. Najblizsi
wspotpracownicy, pracownicy oraz wolontariusze dokonywali podczas wywiadow oceny
kompetencji przywodezych swoich lideréw. Kluczowe dla zaplanowanych badafi bylo
scharakteryzowanie ~ kompetencji ~ przywédczych — badanych  lideréw organizacji
pozarzadowych w kategoriach wiedzy, umiejetnosci oraz postaw. Zestawienie wynikow
umozliwito analiz¢ oraz okreslenie pozioméw rozwoju kazdej kompetencji wchodzacej w
sktad modelu Lider 360°. Dzigki zestawieniu wynikéw badan wylonitam najmocniejsze oraz
najstabsze ogniwa w zaproponowanej atitorskiej macierzy kompetencji przywddezych.
Zwracatam réwniez szczegdlng uwage na rozbieznosci ocen poszczegdlnych grup wybranych
kompetencji oraz wykazatam ogdlne tendencje w ocenianiu przez poszczegdlne grupy

interlokutoréw.,

<’>OQLUA,Q,(“ g k(j{ E @éau\zy

KC(,Q/K/

-



