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nowe potrzeby
Nowe czasy,

ultura hierarchiczna i feudalna są

mocno w nas zakorzenione. ]uż w sys-

temie edukacji uczymy się przetrwania

w środowisku, gdzie sytuacje oceniane są za-

zwyczajw wymiarze czarno-białym. W wielu

przypadkach celem nie jest rozwiązanie po-
jawiającego się problemu, tylko znalezienie
winnego i ukaranie go dla przykładu. System

wymusza podporządkowanie i niedyskuto-
wanie, Z autorytetami się nie polemizuje.

Od moich czasów szkolnych wiele się zmie-

niło. Jednak od kiedy wykładam na wyższej
uczelni, przekonuję się na własnej skórze, jak

niewiele zmianzaszłow psychice młodych lu-

dzi po przygodzie z systemem szkolnym. )ak
mało wychowuje on wybitnych jednostek,za-

dających pytania i podważających tzw. oczy-

wiste prawdy. Zgodnie z moim doświadcze-
niem wciąż aktualna jest postawa ,,mierny,
ale wierny". W tym wypadku raczej posłusz-

ny, wykonujący zadania na granicybezmyśl-
ności i bezrefleksyjności.

Tak wychowani młodzi ludzie następnie
przychodządo pracy. I z jednej strony wymu-

szają zmiany dotyczące uznania hierarchicz-
ności oraz narzuconych z góry autorytetów,
czyli domagają się kultury odpowiedzialno-
ści. Z drugiej jednak strony kłóci się z tym
często ich zachowanie, polegające na unika-
niu ryzyka, chowaniu się za plecami innych
i niechęci wobec brania na siebie jakiejkol-
wiek odpowiedzialności.

Napotykają zazwyczaj na liderów starej
daty, którzy wymagają wywiązywania się

z obowiązkóW pracy w wyznaczonych go-

dzinach, podporządkowywania się zasadom
obowiązującym w firmie. Współpracuj ąz me-

nedżerami sprawdzającymi ich pracę, badają,

cymi efektywność, zwracającymi uwa9ę oraz
zarządzającymi ich czasem i ambicjami.

Sytuacja wydaje się bez wyj ścia,Bo jakzarzą,

dzaćw kulturze odpowiedzialności kimś, kto

z samej definicji rzeczonej odpowiedzialności
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decyzyjności oraz problemami w rozwiązy-
waniu najprostszych kwestii. W ten sposób
zostaje określony punkt startowy. Zdefi,nio-
wane zostają utrudnienia i pozyskana wie-
dza, jak przeprowadzić transformację kultu-
rową w określonym przedsiębiorstwie,

Dużą rolę w zmianie kulturowej odgrywa-
j ą ambasado r zy zmiany, czyli ludzie, któr zy
widzą konieczność jej przeprowadzenia i cie-
szą się jednocześnie uznaniem w grupie. Nie
można jednak ograniczać się jedynie do ka-
dry zarządczej, Szczególnie cenne są osoby
będące naturalnymi autorytetami, a zajmu-
jące niższe stanowiska. Należy ich poszuki-
wać na każdym poziomie.

nowych procedur personalnych oraz w bu-
dowaniu nowych planów rozwojowych dla
całej spółki - jest wyznaczona tylko do
tego zadania osoba. Odgrywa ona znaczą-
cą rolę zarówno w całym zespole tworzącym
przedsiębiorsttto, jak i w kadrze zarządza-
jącej. Decyduje na podstawie obserwowa-
nych zachowań o potrzebach szkoleniowych
na wszystkich poziomach stanowisk. Wy-
chwytuje najmniejsze wahnięcia i zmiany
nastroju.

W celu potwierdzenia odpowiedniego kie-
runku wprowadzania procesu zmian warto
po roku lub dwóch latach ponownie przepro-
wadzić indywidualne i powszechne badanie

sondujące postawy
i zachowania. Zba-
danie bodźców i po-
znanie prawdziwych
podstaw prezento-
wanych zachowań
jest fundamentem
zrozumienia działa-
nia poszczególnych

osób i ich nastawienia. Skupienie się jedy-
nie na zachowaniach jest błędem w proce,
sie wprowadzania i kultywowania kultury
odpowiedzialności.

Dzięki podtrzymaniu stałego dialogu we-
wnątrz organizacji ten sam problem można
poznać z różnych perspektyw. Można ztoza-
mieć nie tylko punkt widzenia, ale również
podkreślić wagę zdania każdego z pracow-
ników. Nie wspominając o ewidentnych zy-
skach dla rozwoju przedsiębiorstwa, wyni-
kających z szerokiej perspektywy widzenia,
jest to jedno z tych działań, które wzmacnia-
ją kulturę odpowiedzialności przez okazanie
zaufania i docenienie każdego człowieka.

Warto na koniec wspomnieć również
o kulturze różnorodności, która jest częścią
kultury odpowiedzialności. Różnorodność
jest i była. Opłaca się czerpać z jej zasobów.
Przedsiębiorstwa oparte na różnorodności,
odpowiedzialności i zaufaniu budują swo-
jąprzewagę konkurencyjną, również w ob-
szarze employer brandingu i CSR. A to z ko-
lei są te czynniki, które grają coraz więk-
szą rolę w ofercie wartości proponowanych
pracownikom.r
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Dzięki wspomnianym badaniom można
określić konkretne style komunikacyjne skie-
rowane do grup pracowników, zdefiniowa-
nych według podejścia do wartości kultury
odpowiedzialności. Do osób, które są otwarte
na zmianę, a nawet jej oczekują. Zatrudnio-
nych, którzy tylko po części podzielają warto-
ści kultury odpowiedzialności, za to pełni są
nieufności i dystansu oraz tych, którzy w stu
procentach odpowiadają stereotypom funk-
cjonującym w feudalnym sposobie pracy.

Jednak to, czy z powodzeniem przepro-
wadzona zostanie transformacja kulturowa
w spółce, zależy przede wszystkim od zmiany
myślenia samych liderów, obejmującej przy-
zwyczajenia, codzienne zachowania i sposób
podejścia do każdego człowieka. Warto więc
także w tej perspektywie przeprowadzić in-
dywidualną diagnozę postaw i nawyków.
A następnie skorzystać ze współpracy ztre-
nerami wyznaczonymi do pracy z najwyższą
kadrązarządczą.

Z mojego doświadczen ia z licznymi spóŁ
kami wynika, że szczególnie pomocna
w przeprowadzeniu zmiany w perspekty-
wie całego przedsiębiorstwa - we wdrażaniu
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