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Formacja cztowieka nie przebiega w prdézni spotecznej, dokonuje sie w kon-
taktach z innymi ludZmi, z réznymi grupami spotecznymi. Proces rzeczywistej so-
cjalizacji ma miejsce w takich zbiorowosciach ludzkich, ktére sg siebie Swiadome
(poczucie przynaleznosci i odrebnosci), wyznajg pewne wspolne wartosci i sg we-
wnetrznie zorganizowane. Takie ludzkie wspolnoty nazywa sie grupami. Grupa
wdéwczas jest mata, gdy jej cztonkowie, to jest osoby wchodzgce w jej skiad, pozo-
stajg w bezposrednich relacjach, ,,twarzg w twarz”1

Kazda grupa, jak juz wspomniano, cechuje sie wewnetrzng organizacja, struk-
turg. Osoby, ktore zajmujg wysoka pozycje w grupie, nazywane sg przywddcami,
liderami, animatorami czy tez szefami. Ich interakcje z ,,szeregowymi” cztonkami
grupy nazywane sg procesem przywodztwa2 Przywodztwo, kierowanie, nie polega
na zaspokajaniu wiasnych potrzeb lidera, lecz jest dziataniem skierowanym na lu-
dzi3. Jego istota polega na wptywaniu na realizacje przez grupe wspdlnych celéw4
Rozni sie ono od formalnego kierownictwa tym, ze to drugie postuguje sie - jak
to jest na przyktad w przedsiebiorstwie - ustalonymi w umowach nagrodami i ka-
rami. Natomiast przywddztwo postuguje sie nieprzymusowymi dziataniami, ktére
maja na celu kierowanie i koordynowanie wspolnych dziatans.

Koncepcje przedstawione w niniejszym artykule odnoszg sie takze do grup,
wspdlnot funkcjonujagcych w ramach duszpasterstwa parafialnego, zaréwno dzie-
ci, m+0d2|ezy1ak i dorostych (ministranci, Iektorzy, schole muzyczne, chéry, Ruch
Oazowy Swiatto - Zycie, Odnowa w Duchu Swietym, Katolickie Stowarzyszenie

1 J. Stominska, Mechanizmy i funkcje grup mtodziezowych, Warszawa 1986, s. 7-9.

2 R. B rown, Procesy grupowe. Dynamika wewnatrzgrupowa i miedzygrupowa, Gdarisk
20086, s. 90.

s H.Ham er, Rozwdj umiejetnosci spotecznych. Jak skuteczniej dyskutowac i wspotpracowac,
Warszawa 1999, s. 236.

+ J.Szmagalski, Przewodzenie matym grupom, Dziatanie grupowe. Warszawa 1998, s. 67.
s Tamze.
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Miodziezy, Akcja Katolicka, Wspolnota Krwi Chrystusa i inne). Wymienionym ze-
spotom ludzi mozna przypisaC status matej grupy. Istnieje w nich bowiem mozli-
wos¢ utrzymywania bezposrednich stosunkdw.

Warto podkreslic, ze istnienie przywddztwa, w kazdej spotecznosci - takze gru-
pie koscielnej, jest konieczne. Stad tez w niniejszym artykule zostang przedstawione
zadania i funkcje przywdédcy, cechy, ktére powinien on posiada¢, omowione zosta-
ng takze pozadane ze strony lidera zachowania oraz zaprezentowany zostanie ideat
szefa.

I. ZADANIA | FUNKCJE PRZYWODCY

Analiza warunkdw skutecznego przewodzenia matym grupom wymaga uswia-
domienia sobie, jakie obowigzki cigzg na osobie lidera grupy. Wyroznia sie wsrod
nich zadania i funkcje.

PrzywoOdca ma za zadanie nie tylko nadzorowanie dziatan zwigzanych Scisle
z wykonywaniem wspolnego celu, ale takze, i czego oczekuja od niego cztonkowie
grupy, wypracowania i przestrzegania zasad dotyczacych relacji miedzy cztonkami
grupy. Powinien takze reagowac¢ na sygnaty pochodzace od uczestnikow i zaspo-
kajac ich potrzeby. Méwi sie dlatego o trzech rolach lidera: wykonanie zadania,
budowanie i utrzymanie grupy oraz rozwoj jednostki. Wykonanie zadania przewaza
w tak zwanych grupach zadaniowych i zawodowych. Takim zadaniem w grupach
koscielnych moze by¢ wychowanie w wierze, rozwoj religijny czy tez dziatalnos¢
apostolska i spoteczna. Animator grupy swoich dziatan nie moze redukowac jedynie
do spraw czysto technicznych. Wazny jest takze wzajemny stosunek do siebie czton-
kow grupy oraz tak zwana spojnosc ijednos$¢. Nie mniej wazne jest takze uwzgled-
nienie, w miare mozliwosci, potrzeb cztonkéw grupy. Pragna oni akceptacji, wy-
konywania dobrej jakoSciowo pracy, tworzenia czego$ uzytecznego, chcg uznania,
szacunku, pozycji, wzajemnych dobrych stosunkéw, gtebokich relacji dawania
i brania (potrzeby psychiczne). Jesli te oczekiwania pozostajg bez reakcji ze strony
przywddcy, istnieje tendencja do obwiniania za swdj zawdd wiasnie kierownika czy
szefab. Lider grupy koscielnej dba takze o to, by grupa w swojej dziatalnosci zacho-
wywata nauke Kosciota dotyczaca wiary i moralnosci oraz kierowata sie przepisami
prawa kanonicznego.

W ramach spetniania wspomnianych wyzej trzech rol (zadan) istnieje osiem
funkcji. Wymienia sie tu: okreslanie zadania, planowanie, instruowanie, kontrole,
oceng, motywacje, organizacje i dawanie przyktadu.

Okreslanie zadania dotyczy tego, co stanowi istote istnienia grupy - cel jej za-
mierzen. Musi on by¢ przedstawiony jako motywujacy, dajacy natchnienie do pracy,
jak najbardziej jasny i konkretny, mozliwy do wykonania przez wskazane osoby
ijak najbardziej zgodny z ich potrzebami i zainteresowaniami, ze wskazaniem czasu
na jego wykonanie. Zadanie zawsze musi uwzglednia¢ iskre dla rozwoju tak jed-
nostki, jak i catej grupy?.

s JAdair, By¢ liderem, Warszawa 1998, s. 18-24; H. Ham er,jw., s. 242.
» Tamze.
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Z kolei planowanie dotyczy wizji celu, ale nie moze by¢ przez szefa sprawowa-
ne samodzielnie. Musi on akceptowa¢ aktywne i rzeczywiste uczestnictwo szere-
gowych cztonkdw, gdyz dziatanie to zwieksza ich motywacje i odpowiedzialnosc.
Lider planujac, musi by¢ elastyczny co do forsowania swojej wizji, stuchajgc rad
innych8.

Instruowanie dotyczy samego juz procesu wykonywania planu. Polega ono
na wydawaniu polecen, w mozliwie jak najwiekszym stopniu wczes$niej uzgod-
nionych. Jest to etap dawania znaku do dziatania. Najbardziej skuteczny, gdy szef
wie, czego chce, ma Swiadomos¢ tego, ze pojawig sie trudnosci i jest Swiadomy
skutecznego stylu komunikowania nakazow: jezyka precyzyjnego, zwieztego, pro-
stego, naturalnego, przez ktory przebija entuzjazm dla dziatan, ale nie przesadnie
wywierajgcego nacisk9.

Natomiast kontrolajest zbiorem dziatar dotyczacych sprawdzania poziomu wy-
konania prac w danym momencie. Musi ona uwzglednia¢ jednak te znang zaleznos¢,
ze - aby ludzie wykonywali w sposéb zdyscyplinowany prace, potrzeba im cza-
sem odpoczynku od niej. Jednak nie moze by¢ zadnego pobtazania dla nadmiernego
rozprzezenia, chaosu, lenistwa, marnotrawstwa i nieodpowiedzialno$cil0. Pochodng
kontroli jest ocenianie, ktére zazwyczaj jej towarzyszy. Jest to proces zbierania in-
formacji zwrotnych i porédwnywania z planem albo poszczeg6lnych etapoéw pracy
(ocena czastkowa), albo jakosci wykonania catych zaplanowanych dziatahn (ocena
koncowa). Dla oceniania niezbedne sgjasne kryteria. Z zasady, powinno sie cze-
Sciej zacheca¢ do pracy i nagradza¢ za efekty czastkowe, gdyz jesli brak jest po-
chwat, to ludzie nie majg powodow stucha¢ krytyki. Motywowanie to zesp6t dziatan
skierowanych na zachecenie do pracy. Cztonkowie sg zainteresowani pracg, gdy
przywddca jest entuzjastycznie nastawiony, umozliwia komunikowanie sie, tworzy
otwartg dla dyskusji atmosfere, ustala ambitne, ale mozliwe do wykonania cele,
chwali co tylko jest mozliwe do pochwalenia, sprawiedliwie nagradza, kary stosuje
ze szczerg przykroscig i to tylko takie, ktore wczes$niej wynegocjowat i zapowie-
dziatll

Kolejna funkcja - organizowanie - to zadanie szefa, polegajace na dostarcza-
niu materiatéw, warunkéw do pracy, rozdzieleniu prac do wykonania. Podobnie jak
planowanie nie powinno leze¢ wytgcznie w gestii lidera, lecz ma na celu wiaczenie
uczestnikow zespotu takze w ten zakres obowigzkéw. Organizowanie dotyczy takze
sposobu podziatu przez lidera wiasnego czasu na sprawowanie obowigzkow zwig-
zanych z dziataniem w grupiel2

Najtrudniejszym zadaniem jest dawanie dobrego przyktadu. Szefjest poddawa-
ny, z racji zajmowanego stanowiska, nieustannej ocenie. Powinien kierowa¢ ludzmi
W spos6b autentyczny i uczciwy, stucha¢ tego, co na jego temat sgadzg inni, by¢
przygotowanym do wypetnienia zadania i poswiecenia mu swej uwagil3 Ponadto

s Tamze.
s Tamze, s. 243.
10 Tamze.
u Tamze. s. 244,
12 Tamze, s. 245.
15 Tamze.
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lider grupy koscielnej powinien emanowac postawg dojrzatej wiary i moralnosci,
powinien by¢ Swiadkiem, ktory calg swoja osobg i zyciem pozostaje wierny wyzna-
wanej i gtoszonej prawdzie.

Il. CECHY LIDERA

Liderem danej grupy powinna by¢ osoba, ktdra spetnia cechy oczekiwane lub
wrecz wymagane przez dang grupe, takze koscielng. Jednak niezaleznie od dziedzi-
ny dziatalnosci, istniejg takie przymioty, ktore sg wymagane zawsze od szefa, choc
ich przydatnos¢ dla danego zakresu dziatan jest niejednakowo oceniana.

J. Adair, tworca studidw liderskich i treningdw menedzerskich, wymienia naste-
pujace cechy idealnego przywodcy: entuzjazm, integralnos¢, twardos¢, uczciwose,
ciepto, pokora, wiara w siebiel4

Integralnos$¢ jest fundamentem zaufania. Wystepuje, gdy cztowiek jest we-
whnetrznie i zewnetrznie spdjny, to znaczy jest przywigzany do takich wartosci jak
prawda i dobro. Lider musi by¢ twardy, czyli wymagajacy. Powinien sie liczy¢
z tym, ze bedzie osobg niepopularng, ale darzong szacunkiem. Uczciwo$¢ ma po-
lega¢ na traktowaniu wszystkich jednakowo, ale w kontaktach z poszczeg6Inymi
cztonkami potrzeba zréznicowania. Prawy lider jest bezstronny i nikogo nie fawo-
ryzuje. Dobry lider to takze taki, ktory tyle ile wkiada pracy umystu, tyle samo
wktada serca w kierowanie grupg. Pokora jest cecha najlepszych przywdédcéw, za$
cechg najgorszych jest arogancja. Wymagana jest takze wiara w siebie, niezbedna
do stanowczych dziatan. Jednak nie moze ona pozostawac bez pokory, poniewaz
moze wowczas przeksztatci¢ sie w arogancjels

Z kolei H. Hammer uwaza, ze przywddce powinna charakteryzowac wiarygod-
nos¢, obiektywizm i sprawiedliwo$é, dobry kontakt z ludzmi, otwarto$¢ i umiejet-
nos$¢ stuchania, wiara w siebie, w sens zadania i celu oraz entuzjazm, konsekwencja
i wytrwatos¢ oraz elastyczno$¢16 Wiarygodnos¢ wyklucza ktamanie, opuszczanie
grupy w razie porazek, bycie gotostownym, anie cztowiekiem czynu. Obiektywizm
i sprawiedliwo$¢ wymagaja, by, niezaleznie od wzajemnych sympatii i antypatii, nie
faworyzowac i nie gnebi¢ nikogo, lecz kierowa¢ sie wkiadem danej osoby w dobro
grupy przy ocenianiu. H. Hamer podkres$la znaczenie wiasciwego postugiwania sie
nagrodami i karami. Nagrody powinny by¢ czestsze od kar, publiczne i nieregular-
ne. Kary muszg by¢ okre$lone przezjasne kryteria, akceptowalne przez potencjalne-
go winowajce, tojest znane cztonkom grupy, stosowne do winy i wrazliwosci osoby,
rosngce stopniowo, wymierzane prywatnie, to jest w cztery oczy i jak najszybciej
po popetnieniu wykroczenia. Niedopuszczalne jest wypominanie ukaranych zacho-
wan. Dobry lider jest gwarantem poczucia blisko$ci i serdecznosci, ktére to uczu-
cia sg niezbedne dla porozumiewania sie w pracy. Jest postrzegany jako przyjazny,

w JAdair, jw., s 9
15 Tamze, s. 9-13.
s H-Hamer, jw., s 237-238.
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bliski, lojalny, godny zaufania, poniewaz jest ciepty. Ten dobry kontakt z ludZzmi
stanowi centralny przymiot poprzez ktéry ocenianajest cata osobalr.

Il. STYLE I TYPY KIEROWANIA GRUPA

Styl kierowania to sposdb, w jaki osoba majgca wysoka pozycje w grupie podej-
muje decyzje i zarzadza dziatania. Zasadniczo wyro6znia si¢ trzy style kierowania:
autokratyczny, demokratyczny i anarchiczny. Styl autokratyczny cechuje sie tym,
ze kierownik sam wyznacza cele i $rodki, natomiast cztonkowie majg za zadanie
wykonywac¢ zadang im prace, nawet nie bedgc $swiadomym jej sensu. Styl demo-
kratyczny uwaza za istotne dopuszczenie uczestnikéw grupy do podejmowania de-
cyzji o celach posrednich i sposobach ich realizacji. Styl anarchiczny wystepuje
wdéwczas, gdy kierownik zostawia wolng reke18co do dziatalnosci, jednak od czasu
do czasu interweniuje, ale w sposob niekompetentny i niezrozumiaty, dezintegrujac
i tak staby zesp6+19,

Przeprowadzone badania i doswiadczenia socjologéw wykazaty, ze pod wzgle-
dem rozwoju autonomii grupy, jej moralnosci i wydajnosci, najbardziej wiasciwym
jest demokratyczny styl przywodztwa. Spos6b kierowania, co takze wykazaty ba-
dania, niekoniecznie jest na state przypisany do osoby, cho¢ wynika z jej tempe-
ramentu i osobowosci. Moze on zosta¢ zmieniony, jezeli lider uswiadomi sobie,
jakiego rodzaju sgjego kontakty z ,,podwiadnymi”. Wéwczas, w zaleznosci od po-
trzeby miejsca i czasu, dana osoba moze postapic¢ autorytarnie, demokratycznie lub
podaé ogolnie zarys problemu do rozwigzania i nie interweniowa¢. Na przykiad
podczas prowadzenia spotkania, jesli podaje sie informacje czy wskazowki, na przy-
ktad o potrzebie zachowania ciszy podczas rekolekcji wielkopostnych, dobrym jest
zastosowanie stylu autorytarnego: ,,Tak ma by¢ ijuz”. W przypadku, gdy chodzi
na przyktad o dyzury przy chorych, gdy jest to jeden z celéw grupy, dobry jest de-
mokratyczny sposéb zezwolenia cztonkom na samodzielne ustalenie kolejnosci czu-
wan. Sgjeszcze takie sytuacje, jak na przyktad ustalanie imprez okoliczno$ciowych
czy zaplanowanie wydarzenia, gdy glos kierownika lub szefa nie powinien wazy¢
wiecej niz glos cztonka - dobrajest wowczas polityka nieinterwencji20.

Podobnie, jak w przypadku naradzania sie, te same wskazowki mozna wysuna¢
w stosunku do podejmowania decyzji. Lider moze nakaza¢ dziatania badZz samo-
dzielnie, bgdz samodzielnie - ale z uwzglednieniem rad cztonkow, badz zezwalajac
na wspolne i wigzace gtosowanie wszystkich cztonkéw. Decyzje powinien podej-
mowa¢ sam, gdy posiada wystarczajacg wiedze, zwigzang z przedmiotem dziata-
nia. Takie dziatanie jest rowniez konieczne wdwczas, gdy zadanie, jakie stoi przed
cztonkami grupy, jest skomplikowane i trudne. Konsultacja powinna by¢ przepro-
wadzona, gdy lider nie posiada wszystkich, dostatecznych informacji, wie, ze po-

17 Jest to tak zwany efekt aureoli.
s Dlatego styl ten nazywa sie takze leseferyzmem.
1w J.Stominska, jw, s 20.

20 MM cKay,M.Davis P.Fanning, Sztuka skutecznego porozumiewania si¢, Gdansk
2002, s. 263-264; R. Brow n, jw., 92-96.
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dejmowane przez niego decyzje sg aprobowane przez grupe, a ich zakres nie wy-
maga poparcia catej grupy. Wspdlne rozwigzywanie problemow jest konieczne, gdy
nie do korica wiadomo, co nalezy zrobi¢, zakres decyzji dotyczy spraw istotnych
dla grupy, sa mozliwe kiétnie, co do optymalnych rozwigzan. Badania wskazuja,
ze przywddca powinien samodzielnie podejmowac decyzje wowczas, gdy jest wy-
magany pospiech: presja czasu wptywa negatywnie na ,,grupowe” rozstrzygniecia.
Jesli jednak sprawy nie wymagajg pospiechu, wskazane jest, by dla skutecznego
dziatania i spoistosci grupy w przysztosci, decyzje nie byty wylgcznie sprawg przy-
wodcow, lecz dawaty cztonkom szanse na rozwdj wiedzy i zdolno$¢ podejmowania
wiasciwych decyzji2l.

Istniejg takze, oprécz stylow, tak zwane typy kierowania, ktére dotyczg przed-
miotu, na jaki jest nastawiona dziatalno$¢ lidera. Moze on skupia¢ sie przede
wszystkim na zadaniu, albo na stosunkach miedzyludzkich. Pierwsza postawa jest
nazywana orientacja zadaniowg, druga - orientacjg spoteczno-emocjonalng lub so-
cjometryczng. Nie sg one od siebie niezalezne. Skierowanie przez lidera swojej wie-
dzy i czynnosci na zadaniu, z pominieciem relacji miedzy cztonkami jest, podobnie
jak przyznanie pierwszenstwa i wytgcznosci dobrym stosunkom w grupie, niebez-
pieczne, gdyz w pierwszym wypadku uczestnicy zaangazowani w prace, a skidceni
ze sobg, mogg stabo realizowac zadanie, natomiast w drugim przypadku nadmierne
dbanie o atmosfere, a pominiecie realizacji gtéwnego zadania, odbija sie na upadku
ducha i zmniejszeniu jednosci grupy. Wedtug socjologéw, najlepiej jest, gdy te dwie
role petnig rézni ludzie. Niestety nie jest to zawsze mozliwe, dlatego kierownik
powinien sobie uswiadomi¢, gdzie, w ktérym z tych pdl ma braki, i rozwija¢ poza-
dane zachowania. Potwierdzajg to inni badacze zjawisk spotecznych twierdzgc, ze te
dwie orientacje nie sg sobie przeciwstawne, lecz ortogonalne, to znaczy wystepujace
niezaleznie od siebie. Najskuteczniejszym jest taki lider, ktory zaréwno potrafi zor-
ganizowac prace w grupie, jak ijest wrazliwy na opinie i emocje cztonkéw grupy,
to jest wykazuje umiejetnosci w obu tych dziedzinach ponizej Sredniej22

Warto rowniez zwrdci¢ uwage na zalecenia i wskazdwki dotyczace zachowania
sie przywddcy, ktory chce zmieniaC grupe. Jedynie taki kierownik, czy szef, ktory
ma swoisty mandat grupy, moze wprowadza¢ nowe normy i pomysty. Ten man-
dat zwany jest kredytem idiosynkrazji. W skrécie mozna przedstawié¢ wystepujacy
tu schemat w ten sposob, ze osoba, ktdra chce innego obrazu grupy, musi wstepnie
podporzadkowaé sie normom grupy. Ten mandat zaufania, oprocz wstepnej wierno-
Sci regutom wczesniej ustalonym, moze by¢ zdobyty takze w sposéb mniej zalezny
od przywdédcy, mianowicie od rodzaju, w jaki zostata osiggnieta dana pozycja przy-
wodcza. Bardziej skuteczni sg przywddcy wybierani, niz narzuceni czy wyznaczeni.
Znaczenie dla prawomocnosci dziatah ma tez uzdolnienie osoby i jej kompeten-
cja w sferze dziatania bedacego przedmiotem szczeg6lnego zainteresowania danej
grupy. Nie mniej wazna jest wiernos¢ grupie ijej ideatom, prezentowanie sig jako
osoba, ktdra wiaze swoja przysztos¢ z dang, a nie inng, grupa23.

a J.Szmagalski,jw., s 77-78.
22 J.Stominska,jw., s 21-22; R.Brown,jw., s. 93-94.
23 Tamze, s. 107-111.
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IV. OBRAZ IDEALNEGO LIDERA

Mozna wyrozni¢ cztery rodzaje autorytetu: stanowiska, wiedzy, osobowosci
i moralny. Autorytet stanowiska jest zwigzany z petnieniem jakiej$ funkcji formal-
nej. Autorytet wiedzy przystuguje osobom, ktore o danej sprawie posiadajg zna-
czacg wiedze lub w oczach innych powinni jg posiada¢. Autorytet osobowosci
jest tym, co mozna w skrécie okresli¢ jako charyzma. Autorytet moralny wymaga
poswiecen24. Najlepiej jest, gdy lider cieszy sie autorytetem wszystkich rodzajow,
to znaczy, ze jest szanowany, ze wzgledu na posiadanie wiadzy formalnej lub niefor-
malnej, ze jest obdarowywany zaufaniem, ze wzgledu na to, ze ma wiedze i umie-
jetnosci, dotyczace nie tylko waskiej dziedziny specjalizacji, ale posiada takze tak
zwang madros¢ zyciowa, a ludzie sg do niego pozytywnie nastawieni, ze wzgledu
na jego cechy. Osoba bedaca autorytetem musi jednak uwazac, by poprzez swoje
dziatania nie doprowadzi¢ do utraty pozycji w grupie. Nie moze sobie pozwoli¢
przede wszystkim na: wydawanie sie wszystkowiedzacym, agresywne narzucanie
swego zdania i brak aktywnego stuchania2.

Dobry lider jest znawca, wie duzo na temat przedmiotu dziatan grupy, zwig-
zane z nim sg jego zainteresowania i charakter. Stale jednak pogtebia posiadane
informacje na temat specjalistycznego przedmiotu dziatan grupy, uczy sie nowych
rzeczy, nie tylko $cisle zwigzanych z jego doswiadczeniem czy wyksztatceniem, ale
takze tych, ktore sa tematem dziatan pokrewnych. W ten sposéb jest przygotowany,
w pewnym zakresie, do petnienia swojej roli przywddczej, gdy zmieni sie sytuacja,
a od szefa wymagana bedzie elastyczno$¢2s.

Idealny lider jest nie tylko jednak ekspertem w danej dziedzinie spraw, po-
winien by¢ on takze dobrym psychologiem, to jest rozumie¢ jakie motywy staja
za dziataniami ludzi, i stosowa¢ odpowiednie od tego techniki porozumiewania sie.
Do podstawowych umiejetnosci zwigzanych z tg dziedzing naleza: bycie wrazliwym
na obawy, nadzieje, leki, uwazna obserwacja i stuchanie, umiejetno$¢ dokonywania
parafraz i konstruktywnych ogélnych ocen, zdolnos¢ do ksztatcenia 0s6b w nowych
warunkach, bycie z zespotem na dobre i na zte, pomoc cztonkom zespotu w meto-
dzie opracowania i uzyskiwania rezultatébw o swojej wydajnosci2r.

PODSUMOWANIE

Konkludujgc nalezy podkresli¢, ze przedstawione wyzej analizy nie wyczerpujg
wszystkich zagadnien zwigzanych z efektywnym przywddztwem. Obejmujagjednak
zagadnienia najbardziej symptomatyczne. Niekiedy zdarza sie tak, ze wszystkie
lub cze$¢ zadan, uprawnien lub obowigzkdw szefa moze przejaé grupa, ze wzgledu
na posiadane przez nig cechy. Jest to sytuacja w perspektywie czasu jak najbardziej
pozadana, a osiaga sie ja, jak juz to w tym artykule przedstawiano, przez przy-

2 JAdair, jw, s 14

s HHHamer,jw., s 236.

26 Tamze, s. 238-239.

.2 A.Hardinghan, Pracaw zespole, jw., s. 39.
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wodztwo skierowane na ludzi i wspolne podejmowanie decyzji. Te zalety, prawie
samodzielnie funkcjonujgcej grupy, to: doswiadczenie i umiejetnosci cztonkdw,
kwalifikacje i etyka zawodowa, normy grupowe i nastawienie cztonkéw (przyjazne
i w duchu wspdtpracy), zasady i procedury wykonywania zadania (posiadanie ja-
snych instrukcji), poziom ztozonos$ci zadan grupowych (prostota i rutyna), poziom
atrakcyjnosci zadan dla cztonkéw grupy (uczestnicy zespotu sg entuzjastycznie na-
stawieni do samego procesu podejmowania decyzji).

Lider, aby magtprowadzi¢ innych, musi sam sobie odpowiedzie¢ przede wszyst-
kim na cztery pytania: Kim chce by¢? Jakiego rodzaju stosunkow pragnie? Jakg chce
organizacje? Jakiego pragnie spoteczenstwa? Cztowiek moze wybrac¢ sposob, wjaki
bedzie petnit role lidera, ale ten sam styl bycia spowoduje konsekwencje dla jego
osobowosci: stosujgc przymus, stanie sie nieufnym. Bedac otwartym i aktywnie stu-
chajacym, musi sie liczy¢ z tym, ze na rzecz drugiego zrezygnuje z dotychczaso-
wych pogladow lub odkryje siebie takim, jakim naprawde jest. OdpowiedZ na drugie
pytanie jest swoistym credo stosunkéw z ludZzmi: czy chce sie by¢ autorytarnym
przywodca, surowym, przed ktérym ludzie sie kryja ze swoimi pomytkami i proble-
mami, czy tez pragnie sie pomodc im w kazdej sytuacji, bedac otwartym, szczerym
i radosnym, nawet w sytuacji konfliktowej. Trzecie pytanie dotyczy fundamentéw
samej grupy, ijest zwigzane $cisle z odpowiedziami na dwa wczesniejsze - to styl
dziatania lidera w znacznym stopniu wptywa na klimat organizacji. Przywddca po-
winien zna¢ odpowiedz na pytanie, czy chce zespotu w ktérym ludzie czujg, ze ich
potrzeby sg rzeczywiscie zaspokajane, ze problemy sa rozwigzywane elastycznie
i przy aktywnym wspétudziale wszystkich cztonkéw, czy chce pracownikow en-
tuzjastycznie nastawionych do celu, czy tez pragnie kierowanych strachem przed
utrata poczucia przynaleznosci do grupy cztonk6w28

Warto podkresli¢, ze whasciwie rozumiane przywdédztwo jest dziataniem skiero-
wanym na ludzi. Gdy méwimy o kazdej pojedynczej grupie opartej na wartosciach
chrzescijanskich, celem ostatecznym i nadrzednym jej istnienia jest ,budowanie
Kosciota”. Swiadomosé tej wielkiej misji powinna by¢ najwazniejszym kryterium
dziatan lidera czy animatora. Tylko wowczas bedg oni mogli z dystansem podcho-
dzi¢ do wszelkich spraw pozostajgcych tu na ziemi w ich gestii, gdy uswiadomia so-
bie, ze ich rola ma znaczenie jedynie pomocnicze, gdyz w kazdej wspélnocie dziata
Jezus Chrystus (por. Mt 18,20). Taka postawa pokory i brak wynoszenia sie ponad
innych, sprzyja wtasciwej i gtebszej wiernosci zasadom moralnym i nieinstrumen-
talnemu stosowaniu tak zwanej psychologii, czyli potocznie okreslanej madrosci
zyciowej.

2s T. G or d on, Wychowanie bez porazek szeféw, lideréw, przywddcéw, Warszawa 1996,
s. 256-263.

20 J.Stominska,jw., s 22-24.
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psychological-pedagogic conditionings of the effective
conduction to small church-groups

SUMMARY

The human formation isn’t proceeding in the social emptiness, takes place in contacts with
other people, with different social groups. Process of the real socialization takes place in such
human communities which are conscious of themselves (feeling of belongingand separate-
ness), declare certain common values and inwardly are organized. Such human communities
are called groups. The group then is small, when its members, is persons entering its composi-
tion, remain in direct relations, “face to face”.

Each group, as already mentioned, is characterized by internal organization, structure.
Persons which occupy high position in the group are called leaders, animators or also bosses.
Their interactions with the ,private” members of a group called process of the leadership.
Leadership, management, doesn’t consist on satisfying own needs of the leader, but is action
dispatched to people. Its essence consists in influencing the realization by the group of com-
mon purposes. It differs from the formal leadership that, which the second uses - as for exam-
ple in the company - established in the contracts awards and penalties. However, the leadership
uses noncompulsory actions which are intended to direct and coordinate joint activities.

The concepts included in this article refer also to groups, communities operating as part
of the parish priesthood, as well as children, young people and adults (altar servers, lectors,
musical band, choirs, Oasis Activity Life - Light. Renovation in the Holy Spirit, Catholic As-
sociation of Youth People, Catholic Action, Community ofthe Christ Blood and others). Listed
teams of people may attribute to the status of a small group. A possibility of keeping direct
relationships exists in them.

Existence of the leadership, in each community - also a church group, is necessary. That’s
why in this article tasks and functions were described for the leader, qualities which should
have, were also discussed desired behaviors on the leader part and an ideal of the boss was
expressed.



