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Nowe czasy,
nowe potrzeby

ultura hierarchiczna i feudalna sa

mocno w nas zakorzenione. Juz w sys-

temie edukacji uczymy sie przetrwania
w $rodowisku, gdzie sytuacje oceniane sg za-
zwyczaj w wymiarze czarno-biatym. W wielu
przypadkach celem nie jest rozwigzanie po-
jawiajacego si¢ problemu, tylko znalezienie
winnego i ukaranie go dla przyktadu. System
wymusza podporzgdkowanie i niedyskuto-
wanie. Z autorytetami si¢ nie polemizuje.

Od moich czaséw szkolnych wiele sig zmie-
nilo. Jednak od kiedy wykladam na wyzszej
uczelni, przekonuje si¢ na wlasnej skérze, jak
niewiele zmian zaszto w psychice mlodych lu-
dzi po przygodzie z systemem szkolnym. Jak
mato wychowuje on wybitnych jednostek, za-
dajacych pytania i podwazajacych tzw. oczy-
wiste prawdy. Zgodnie z moim do$wiadcze-
niem wcigz aktualna jest postawa ,mierny,
ale wierny”. W tym wypadku raczej postusz-
ny, wykonujacy zadania na granicy bezmysl-
noéci i bezrefleksyjnosci.

Tak wychowani mlodzi ludzie nastgpnie
przychodza do pracy. I z jednej strony wymu-
szaja zmiany dotyczace uznania hierarchicz-
noéci oraz narzuconych z géry autorytetow,
czyli domagajg si¢ kultury odpowiedzialno-
§ci. Z drugiej jednak strony ktoci si¢ z tym
czesto ich zachowanie, polegajace na unika-
niu ryzyka, chowaniu si¢ za plecami innych
i niecheci wobec brania na siebie jakiejkol-
wiek odpowiedzialnosci.

Napotykajg zazwyczaj na lideréw starej
daty, ktorzy wymagaja wywigzywania sie
z obowigzkdw, pracy w wyznaczonych go-
dzinach, podporzadkowywania si¢ zasadom
obowigzujagcym w firmie. Wspolpracujg z me-
nedzerami sprawdzajacymi ich prace, badajg-
cymi efektywno$¢, zwracajgcymi uwage oraz
zarzgdzajgcymi ich czasem i ambicjami.

Sytuacja wydaje si¢ bez wyjscia. Bo jak zarza-
dza¢ w kulturze odpowiedzialnoséci kims, kto
z samej definicji rzeczonej odpowiedzialno$ci
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decyzyjnosci oraz problemami w rozwiazy-
waniu najprostszych kwestii. W ten sposéb
zostaje okreélony punkt startowy. Zdefinio-
wane zostaja utrudnienia i pozyskana wie-
dza, jak przeprowadzi¢ transformacje kultu-
rowa w okre§lonym przedsiebiorstwie.

Duzg role w zmianie kulturowej odgrywa-
ja ambasadorzy zmiany, czyli ludzie, ktérzy
widzg konieczno$¢ jej przeprowadzenia i cie-
sz3 si¢ jednoczeénie uznaniem w grupie. Nie
mozna jednak ogranicza¢ si¢ jedynie do ka-
dry zarzadczej. Szczegdlnie cenne sg osoby
bedace naturalnymi autorytetami, a zajmu-
jace nizsze stanowiska. Nalezy ich poszuki-
wa¢ na kazdym poziomie.
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od siebie. Moze wiec warto zaufac sobie i innym?
/decydowac sie na odmienne zachowanie?

Dzieki wspomnianym badaniom mozna
okresli¢ konkretne style komunikacyjne skie-
rowane do grup pracownikdéw, zdefiniowa-
nych wedtug podejscia do wartoéci kultury
odpowiedzialnosci. Do 0sob, ktére sg otwarte
na zmiane, a nawet jej oczekujg. Zatrudnio-
nych, ktérzy tylko po cz¢éci podzielajg warto-
$ci kultury odpowiedzialnosci, za to petni sg
nieufnodci i dystansu oraz tych, ktérzy w stu
procentach odpowiadaja stereotypom funk-
cjonujacym w feudalnym sposobie pracy.

Jednak to, czy z powodzeniem przepro-
wadzona zostanie transformacja kulturowa
w spolce, zalezy przede wszystkim od zmiany
mysélenia samych lideréw, obejmujacej przy-
zwyczajenia, codzienne zachowania i sposéb
podejscia do kazdego cztowieka. Warto wiec
takze w tej perspektywie przeprowadzi¢ in-
dywidualng diagnoze postaw i nawykow.
A nastepnie skorzystac¢ ze wspolpracy z tre-
nerami wyznaczonymi do pracy z najwyzszg
kadra zarzadcza.

Z mojego doswiadczenia z licznymi spét-
kami wynika, ze szczegélnie pomocna
w przeprowadzeniu zmiany w perspekty-
wie calego przedsiebiorstwa — we wdrazaniu

nowych procedur personalnych oraz w bu-
dowaniu nowych planéw rozwojowych dla
calej spotki — jest wyznaczona tylko do
tego zadania osoba. Odgrywa ona znaczg-
cg role zaréwno w calym zespole tworzgcym
przedsiebiorstwo, jak i w kadrze zarzadza-
jacej. Decyduje na podstawie obserwowa-
nych zachowan o potrzebach szkoleniowych
na wszystkich poziomach stanowisk. Wy-
chwytuje najmniejsze wahnigcia i zmiany
nastroju.

W celu potwierdzenia odpowiedniego kie-
runku wprowadzania procesu zmian warto
po roku lub dwéch latach ponownie przepro-
wadzi¢ indywidualne i powszechne badanie
sondujace postawy
i zachowania. Zba-
danie bodzcéw i po-
znanie prawdziwych
podstaw prezento-
wanych zachowan
jest fundamentem
zrozumienia dziata-
nia poszczegdlnych
0s6b i ich nastawienia. Skupienie si¢ jedy-
nie na zachowaniach jest bledem w proce-
sie wprowadzania i kultywowania kultury
odpowiedzialnosci.

Dzigki podtrzymaniu stalego dialogu we-
wnatrz organizacji ten sam problem mozna
pozna¢ z rézinych perspektyw. Mozna zrozu-
mie¢ nie tylko punkt widzenia, ale réwniez
podkresli¢ wage zdania kazdego z pracow-
nikéw. Nie wspominajgc o ewidentnych zy-
skach dla rozwoju przedsiebiorstwa, wyni-
kajacych z szerokiej perspektywy widzenia,
jest to jedno z tych dzialan, ktére wzmacnia-
ja kulture odpowiedzialnosci przez okazanie
zaufania i docenienie kazdego czltowieka.

Warto na koniec wspomnieé réwniez
o kulturze réznorodnosci, ktdra jest czeécia
kultury odpowiedzialnoéci. R6znorodno$é
jest i byla. Optaca si¢ czerpaé z jej zasobow.
Przedsiebiorstwa oparte na réznorodnosci,
odpowiedzialno$ci i zaufaniu budujg swo-
ja przewage konkurencyjng, réwniez w ob-
szarze employer brandingu i CSR. A to z ko-
lei sg te czynniki, ktére grajg coraz wiek-
sz3 role w ofercie wartoéci proponowanych
pracownikom.m
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