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UWARUNKOWANIA SUKCESU PRZEDSIEBIORSTWA

Streszczenie: Wzgledne pojmowanie sukcesu w dziatalno$ci gospodarczej wyznacza szcze-
gblne znaczenie nie jednorodnosci, lecz réznorodnosci uwarunkowan o charakterze jakoscio-
wym, a wigc kreatywnosci i innowacyjnosci. Roznorodno$¢ zatem postaw, zachowan pracow-
nika, u podstaw ktorych znajduje sig kategoria wartosci, umozliwia autentyczne wspoétdziatanie,
gdzie wystepuje zgodnos¢ wartosci i celow przedsigbiorstwa oraz przyjetej przez niego strate-
gii z warto$ciami i1 celami pracownika. Uwarunkowania zorientowane na przyczyng potgguja
kreatywno$¢ oraz innowacje, a wigc ksztaltuja kulturg organizacyjng wsparta: emocja, zinter-
nalizowanymi warto$ciami, wspotdziataniem, odpowiedzialno$cia oraz zaufaniem.
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1. Wstep

W literaturze przedmiotu podkreslana jest wzglednos¢ pojmowania sukcesu w dzia-
talnosci gospodarczej! [Majewska-Opietka 2003, s. 36; Sosnowska, Lobejko 2008,
s. 8], wielorakos$¢ i zmiennos¢ jego przejawow, a takze wskazywane sa trudno$ci
pomiaru poziomu sukcesu oraz identyfikacji jego uwarunkowan [Lichtarski 1999,
s. 22]. Uwarunkowania determinuja zatem sukces, ktory nalezy rozumie¢ przede
wszystkim jako wynik, efekt skutecznego dziatania. Ta kwestia stanowita wige pod-
staweg wyboru problemu opracowania.

Sukces jako pojecie wieloznaczne jest synonimem powodzenia jakiego$ przed-
sigwzigcia 1 osiagnigcia zamierzonych celow. Uwarunkowania jakiego$§ sukcesu
moga by¢ zatem uwarunkowaniami o charakterze ilo§ciowym lub jako$ciowym,
gdzie dominuje podejscie ilosciowe, tradycyjna racjonalizacja lub gdzie wystepuje
supremacja jakosci, kreatywnosci, innowacji.

W niniejszym opracowaniu podjeto probg rozpoznania istoty uwarunkowan
o charakterze jakoSciowym, ktore stanowia o procesie substytucji uwarunkowan
o charakterze ilo§ciowym jako$ciowymi — co wyraza cel niniejszego opracowania.

! Pojecie sukcesu jest odmiennie interpretowane przez psychologéw, jak bowiem zauwaza
1. Majewska-Opielka, ,,sukces polega na maksymalnym wykorzystywaniu swoich mozliwos$ci, by
zaspokoi¢ wlasne, w petni u§wiadomione pragnienia, z zachowaniem uniwersalnego kodeksu moral-
nego oraz rownowagi migdzy czterema obszarami zycia — sferg ciata, emocji, intelektu i ducha”.
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2. Uwarunkowania — istota i motywy

Uwarunkowania w literaturze przedmiotu to pojecie o charakterze relacyjnym, zo-
rientowane na przyczyng, synonimiczne wzgledem determinanty, czynnika® [Ma-
jewska-Opietka 2003, s. 36; Sosnowska, Lobejko 2008, s. 8]. Uwarunkowania dzia-
fan to faktyczne stany wszystkich wzajemnie uzaleznionych w okreslonym miejscu
i czasie podmiotow, przedmiotow i srodkow, wystarczajace do osiagnigcia zamie-
rzonego stanu koncowego, to jest celu, przy danym sposobie jego realizacji i stanie
obiektow zewnetrznych. Warunek jest elementem, okoliczno$cia sytuacji, jest wigc
podstawowa kategoria podejscia sytuacyjnego i oznacza, ze co$ jest uzaleznione od
czego$ [Encyklopedia organizacji... 1982, s. 575-576, 800]. Uzaleznienie to wyste-
puje réwniez w przypadku pojecia czynnik, ktory petni odmienna funkcje w stosun-
ku do warunku. Czynnik — jak zauwaza A. Swiadek — jest pierwotnym impulsem do
osiagnigcia zamierzenia, a warunek jest elementem wtornym dla ksztaltowania
czynnosci i osiggania przez nia sukcesu [Janasz 2003, s. 131].

Uwarunkowania to zatem faktyczne stany wzajemnie uzaleznionych podmio-
tow, przedmiotow i srodkow, wystarczajace do osiagnigcia zamierzonego celu, przy
danym sposobie jego realizacji i stanie obiektow zewngtrznych. Dzigki uwarunko-
waniom ksztattujemy czynnos$ci i osiagamy sukces, a zatem istotne staje si¢ rozpo-
znanie réznorodnosci uwarunkowan, ktére jako rézne stany faktyczne wzajemnie
uzaleznionych podmiotéw wyrazaja réznorodnos¢ motywow egoistycznych i altru-
istycznych, zaleznych od czasu i miejsca, wywotujac okreslone skutki. Motywy te
zmieniaja si¢ 1 ksztattuja pod wptywem historycznego rozwoju spoteczenstw (kultu-
ralnego, moralnego, spotecznego, ekonomicznego i politycznego).

3. Jednorodnos$¢ a roznorodnos¢ w procesie ksztaltowania
sukcesu przedsi¢biorstwa

We wspotczesnej literaturze przedmiotu przyjmuje si¢, ze warunkiem sukcesu przed-
sigbiorstwa jest zwlaszcza jego elastyczno$¢ na zmiany, ktora determinuja przede
wszystkim panujace stosunki podporzadkowania i/lub stosunki wspoétdziatania.
W strukturach, gdzie dominuja stosunki podporzadkowania, a jednoczes$nie i jedno-
rodno$¢ — ktore to struktury mozna okresli¢ jako struktury monologowe — réznorod-
nos¢ jest redukowana do niezbednego minimum. Robotnik — zgodnie z tworca i
rzecznikami koncepcji naukowego zarzadzania — musi mie¢ instrukcje, ktora bedzie
stosowat tak dtugo, az dojdzie do perfekcji. Natomiast w strukturach, gdzie dominu-
ja stosunki wspotdziatania, a jednoczesnie i réznorodnos$¢ — ktore to struktury mozna
okresli¢ jako struktury dialogowe — r6znorodnos¢ jest preferowana, ulega rozwojo-

2 Czesto pojecie uwarunkowanie jest traktowane synonimicznie wzgledem okolicznosci, wy-
znacznika.
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wi. Ulega ona rozwojowi, poniewaz jej zrodtem jest podmiotowos¢® [Mead 1975,
s. 243-248] pracownika, jego kreatywno$c¢, innowacyjnos¢. Roznorodnosé, jako wa-
runek konieczny kreatywnosci, innowacyjnosci, zabezpiecza je, przeciwdziatajac
utrwalaniu istniejacego porzadku. Réznorodnos$¢ nie tylko pozwala weryfikowac
okreslone zatozenia, ale przede wszystkim prowadzi do koniecznej lub/i dobrowol-
nej szeroko rozumianej dyskusji, ktorej celem, podstawowa wartoscia jest uzyskanie
zgodnos$ci w réznorodnosci, ktorej przestanka jest odpowiedzialnose.

Zaklada sig, ze w procesie ksztattowania sukcesu przedsigbiorstwa pracownika
powinna cechowac kreatywnos¢, innowacyjnos¢, ktorych zrodlem jest jego podmio-
towos¢. Pracownik o takich cechach posiada zatem zdolnos$¢ do realizowania proce-
su decyzyjnego, ktory pozostaje w bezposredniej zaleznosci od odpowiedzialno$ci.
Kazdy bowiem cztowiek z natury swej jest zdolny do samodzielnego* [Ingarden
1972, s. 107] procesu decyzyjnego, poniewaz jest osoba myslaca, poznajaca i zdolna
do formulowania celu stanowiacego wyraz jego woli uzaleznionej od odpowiedzial-
nosci. Odpowiedzialno$¢ bowiem, wyznaczajac granice wolnosci, realizuje wobec
niej funkcjg racjonalizacji i nadaje dziataniu aspekt etyczny. Zgodnie ze stanowi-
skiem A. Kgpinskiego absolutna wolnos¢ cztowieka skonczytaby si¢ chaosem, gdyz
zbyt wiele moze on wytwarza¢ struktur czynnosciowych, by potrafit utrzymac¢ sam
w nich porzadek. Inaczej — jak konstatuje J. Filek — kazdy cztowiek pozostaje odpo-
wiedzialny za podejmowane przez siebie dziatania, chociaz zakres odpowiedzialno-
$ci zalezy od jego roli czy petlionej funkcji, a zatem od poziomu przystugujacej
wolnosci, od $wiadomosci skutkéw podejmowanych dziatan, co wiaze sig $cisle z
poziomem wiedzy, jaka powinien posiadaé, pretendujac do podejmowania tego dzia-
fania [Filek 2002, s. 160, 165].

Wspolczesnie jednak dominuje — zdaniem M. Croziera — popytowy model spo-
sobu dziatania podmiotu, ktéry charakteryzuje si¢ niezdolnoscia widzenia cztowieka
jako prawdziwie wolnego i autonomicznego w swoich decyzjach [Jaremczuk, Po-
stuszny 2002, s. 9-13]. Stad tez nalezy, zgodnie ze stanowiskiem M. Croziera, zasta-
pi¢ dotychczasowe myslenie popytowe mysleniem nowym, ktére powinno si¢ cha-
rakteryzowa¢ m.in. zupelnie odmiennymi przestankami, a mianowicie [Crozier
1993, s. 21-25]:

— w szybko zmieniajacym si¢ systemie produkcji zdolno$ci innowacyjne stanowia
priorytet, a racjonalizacja ma drugorzg¢dne znaczenie,

3 Podmiotowos¢ charakteryzowana poprzez Ja podmiotowe jest tym, czym byle$ przed chwila,
stanowi cz¢$¢ doswiadczenia cztowieka dopiero po zakonczeniu dziatania; dopiero wtedy cztowiek jest
go $wiadomy. Jezeli cztowiek mowi, co zrobi, to nawet w tym przypadku moze si¢ myli¢, zaczyna
dziata¢ i zdarza si¢ cos$ nieprzewidzianego. Wynikajace z tego dziatanie zawsze si¢ rézni od tego, co
cztowiek mogt przewidzied.

4 Zgodnie ze stanowiskiem R. Ingardena jaka$ decyzja woli i jakie$ dziatanie moga uchodzi¢ za
wlasny czyn danej osoby tylko wtedy, gdy wyptywaja wprost z centrum ,,ja” tej osoby, maja w niej swoj
prawdziwy poczatek i kiedy to centrum ,,ja”’panuje nad dokonaniem wylaniajacego si¢ z niego dziatania
i kieruje nim, a wigc jest nim nie tylko ,,zainteresowane” osobiscie, lecz w calym dzianiu sig
rozgrywajacego si¢ dziatania utrzymuje w ,,swoim reku” decydujacy wptyw.
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— dotychczasowe myslenie zdominowane jest przez kategorig ilo$ci, przystosowa-
ne do logiki produktywnosci, a nowe myslenie, dotyczace uslug i nowoczesne;j
technologii, bedzie zdominowane przez kategorig jakos$ci,

— jezeli zjawiska te bedziemy rozpatrywac z perspektywy dynamicznej, to zdolno-
$ci innowacyjne, umiejetno$¢ kreowania nowych ushug i dazen do coraz wyzszej
jakosci zalezy nie tylko od skali naktadow materialnych, ale w coraz wigkszym
stopniu od jakosci 1 trafno$ci inwestowania w cztowieka, system stosunkoéw spo-
tecznych i kulture.

M. Crozier proponuje zatem odejs¢ od wszechobecnej kategorii ilo$ci na rzecz
kategorii jakosci, odej$¢ od dominacji logiki ilosciowej, tradycyjnej racjonalizacji,
na rzecz supremacji jakosci, kreatywnosci, innowacji, a przede wszystkim na rzecz
cztowieka.

Argumentami uzasadniajacymi koncepcj¢ M. Croziera sa wyniki badan T. Peter-
saiR. Watermana, ktorzy na przyktadzie prosperujacych firm amerykanskich dowo-
dza roli podmiotowego podejscia w procesie zarzadzania oraz kultury organizacji
jako przestanek ich sukcesu. Osiagnely one wysoki poziom doskonatosci poprzez
traktowanie ludzi z godno$cia, zardowno pracownikdw, jak i klientéw, oraz stworze-
nie (zmiang) kultury organizacji. T. Peters i R. Waterman wyodrgbnili siedem atry-
butéw doskonatosci (sukcesu), ktorymi odznaczata si¢ wigkszos¢ tych firm [Zbie-
gien-Maciag 2002, s. 30-31].

1) nastawienie na dziatanie — preferowane jest dziatanie, a nie odsytanie pomy-
stow w niekonczacy si¢ obieg analiz i rozpatrywan,

2) pozostawanie w bliskim kontakcie z klientem — uczenie si¢ oraz poznawanie
preferencji klientéw 1 ich potrzeb,

3) produktywno$¢ przez ludzi — tworzenie $wiadomosci u zatrudnionych, ze ich
wysitki 1 praca sa najwazniejsze do osiagnigcia sukcesu,

4) podkreslanie, ze zatoga pozostaje w $cistym zwiazku z prowadzona przez
firmeg dziatalnoS$cia i przez to przyczynia si¢ do umacniania jej kultury organizacji,

5) przypominanie, ze prowadzona dziatalnos¢ jest dla firmy najwazniejsza,

6) stosowanie prostych form struktury organizacyjnej — kilku pracownikow admi-
nistracji, kilka 0sob zajmujacych wysokie stanowiska, natomiast reszta to zaloga,

7) stwarzanie klimatu tolerancji dla wszystkich pracownikéw akceptujacych naj-
wazniejsze wartosci firmy.

Realizacja wszystkich powyzszych zatozen jest mozliwa jedynie w strukturach,
gdzie petryfikowana jest podmiotowo$¢ pracownika — jego kreatywnos¢, innowa-
cyjnos¢ na bazie wolnos$ci i autonomii, pozostajacych w $cistym zwiazku z odpowie-
dzialno$cia. Wolnos$¢ i autonomi¢ w dziataniu nalezy zatem rozumie¢ w kontekscie
,brania na siebie odpowiedzialno$ci”. W tym sensie ,,ucieczka” od odpowiedzialno-
$ci to ,,ucieczka” od wolnosci i autonomii oraz odwrotnie. Rozumiana tylko w ten
sposob wolno$é-odpowiedzialno$¢ moze petryfikowac podmiotowos¢ indywiduum
1 spoteczenstwa [Bombata 2002, s. 135].
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4. Podmiotowos¢ pracownika przestankg sukcesu przedsi¢biorstwa

Pracownicy przedsigbiorstwa urzeczywistniaja zatem swoja podmiotowos¢ w aspek-
cie aktywnosci, dziatania opartego na réznych systemach wartosci. Kultura przed-
sigbiorstwa z natury swojej stanowi wigec odwzorowanie roznorodnych postaw pra-
cowniczych nabazie roznorodnych i zhierarchizowanych ich wartosci’ [ Gotaszewska
1978; Fritzhand 1982, s. 25-28], co pozostaje w bezposrednim zwiazku z celami i
potrzebami poszczegdlnych pracownikow i catego przedsigbiorstwa. Inaczej, iden-
tyfikujac kulturg przedsigbiorstwa determinujaca sukces, mozna skonstatowac, ze
pracownicy danego przedsigbiorstwa utozsamiaja si¢ z jego kultura wtedy, gdy do-
strzegaja, ze jest ona zgodna z wartoSciami i celami przedsigbiorstwa oraz przyjeta
przez niego strategia, jak rowniez wtedy, gdy percypuja, ze jest ona zgodna z ich
warto$ciami i celami. Im silniejsze jest ,,przywiazanie” pracownikow do okreslo-
nych wzorcoéw kulturowych, sankcjonujacych dotychczasowe rozwiazania organiza-
cyjne w przedsigbiorstwie, tym silniejszy bedzie ich opor wobec propozycji zmiany
tych rozwiazan®. Dlatego zinternalizowane wzorce kulturowe begda determinowac
pracownikow do okreslonej otwarto$ci czy samotnosci. Intensywnos$¢ otwartosci
czy samotnos$ci bedzie zaleze¢ od adekwatnego doboru srodkéw do celéw i/lub ade-
kwatnego doboru celow dziatania do zinternalizowanych wzorcéw kulturowych.

Inaczej, kategoria racjonalnosci — stosowana do ztozonych systemoéw spotecz-
nych, ktorych elementy charakteryzuja si¢ samo$wiadomoscia i zachowaniem celo-
wym — wymaga przestanek aksjologicznych, czyli koncepcji wyboru celow. Te
przestanki aksjologiczne kategorii racjonalno$ci wynikaja gtownie z faktu, ze rola
cztowieka w procesie pracy systematycznie wzrasta i nie ogranicza si¢ tylko do
kwalifikacji i umiejetnos$ci, ale angazuje w coraz wigkszym stopniu jego wartosci
i emocje.

5 Sposrod wszystkich wartosci warto$cia najwyzsza jest cztowiek, obdarzony $wiadomoscia i wol-
noscia, zdolny do autorefleksji tworczosci. Przyjmujac takie zatozenie, mamy prawo wyr6zniaé warto$¢
najwyzsza — konstatuje M. Golaszewska — jaka jest cztowieczenstwo (bycie czlowiekiem), ktore wzno-
si si¢ nad klasyczna triadg warto$ci. W zwiazku z tym mozna przyja¢ za M. Gotaszewska, ze:

a) podstawowa wartosciq jest cztowiek; jest on zrodlem wartosci oraz przedmiotem, na ktory war-
tosci oddziatuja,

b) w konkretnej sytuacji wartosci angazuja czlowieka w sfere okre$lonych dziatan, uznanie bo-
wiem wartos$ci determinuje powinnosci, konieczno$¢ okreslonych zachowan.

To uzasadnienie powinnos$ci kategorii wartosci dowodzi rowniez M. Fritzhand, ktory twierdzi, ze
wartosci wystepuja zawsze jako powinnosci i to wlasnie nadaje im orientacj¢ przysztosciowa. Powin-
nos¢ za$ stanowi formalny wskaznik wartosci. Ta orientacja przysztosciowa kategorii warto$ci wynika
gloéwnie z faktu, ze kategoria wartosci konstytuuje osobowos¢ cztowieka, a tym samym stanowi o spo-
sobie spetniania si¢ cztowieka jako osoby wolnej. Stanowi przyczyng sprawcza aktow woli cztowieka,
a tym samym genezg jego dziatania. W zwiazku z tym kategorig warto$ci utozsamia si¢ z celami czto-
wieka identyfikowanymi w rozleglym i zréznicowanym obszarze selektywnych postaw i zachowan
cztowieka, ktore pojawiaja si¢ i realizuja w trakcie jego dziatania.

¢ W przedsigbiorstwie, w ktorym kultura organizacyjna ma charakter instrumentalny, pracownicy
interesuja si¢ bardziej skutkami anizeli sposobem jego funkcjonowania i rozwoju.
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Badania amerykanskie dowodza, ze wspolne wartosci [Penc 1999, s. 8]:

— pobudzaja poczucie wilasnej skutecznosci,

— zwiekszaja lojalnos¢ w stosunku do organizacji,

— ulatwiaja osiagnigcie zgody co do kluczowych celéw organizacji i jej czton-
kow,

— zachecaja do etycznie wiasciwych zachowan,

— sprzyjaja wytezonej i ofiarnej pracy,

— redukuja poziom stresu i napigcia zwiazane z praca,

— rozwijaja poczucie dumy z przynalezno$ci do organizacji,

— ulatwiaja zrozumienie zadan stojacych przed pracownikami,

— zachecaja do pracy zespotowej i kreowania ducha firmy.

Identyfikowane argumenty uzasadniajace znaczenie wspdlnych wartosci wska-
zuja na potrzebg ich rozpoznania w kontekscie petryfikowania okreslonych zacho-
wan kreujacych sukces. B. Hall zidentyfikowat 125 r6éznych warto$ci, ktére sa pod-
stawa ludzkich zachowan’, a z ktorych tylko 15 stanowi podstawe zachowan dla
wigkszosci. Natomiast S.R. Covey wskazuje na wartosci, ktore stanowia calosciowa
podstawe uniwersalnych, ponadczasowych zasad dotyczacych charakteru i skutecz-
nosci dziatania cztowieka [Covey 2003]. Zalicza do nich: proaktywnosc¢?, tworzenie
wizji, zasady zarzadzania wlasnym czasem, wspoldziatanie, umiejg¢tnos¢ przewo-
dzenia, komunikacji empatycznej, tworczej wspoOlpracy oraz rownowazenia wymia-
ru fizycznego, umystowego, spoteczno-emocjonalnego i duchowego egzystencji
cztowieka. W korelacji ze stanowiskiem S.R. Coveya pozostaja rozwazania M. Brze-
zinskiego, ktory wskazuje na koniecznos¢ dostrzegania wzrostu znaczenia emocjo-
nalno-duchowej sfery zarzadzania nad racjonalna [Brzezinski 2006, s. 15-17]. Sfera
emocjonalno-duchowa oraz intuicja uruchamiaja wyobraznig, zwigkszaja zakres i
mozliwosci powstawania kreatywnych metod zarzadzania. Wspotczesny biznes,
oparty na wiarygodnosci i uczciwych relacjach z interesariuszami, wymaga prze-
mian strukturalnych, w ktorych aspekt emocjonalno-duchowy nabiera coraz wigk-
szego znaczenia. Uaktywniaja si¢ bowiem wtedy glgboko zinternalizowane warto-
$ci, tworzac spojnos¢ mysli, stow i dziatania. Utrwala si¢ supremacja ludzkiego
wymiaru pracy, wlasciwej komunikacji i kultury, wigzi migdzyludzkich, prawosci,
szacunku, godnosci [Brzezinski 2006, s. 17]. Wymaga to ksztaltowania kultury orga-
nizacyjnej wspartej na wspotbrzmieniu: emocji, zinternalizowanych wartosci,
wspoldziatania, odpowiedzialnosci oraz zaufania. Wowczas — konstatuje Brzezinski
— pracownicy maja wspolna wizje tego, kim sa, i taczy ich szczegodlna ,,alchemia
emocjonalno-duchowa”. Ponadto prawidlowe interakcje migdzy kadra kierownicza
i podwladnymi, oparte na swiadomym przywodztwie, implikuja u wszystkich pra-
cownikow przedsigbiorstwa poczucie wzajemnos$ci i pewnosci, ze rozumiejg innych
1 sami sa dobrze rozumiani.

7 Hall-Tonna Inventory of Values. Questionnaire Inventory, www.valuesatwork.org/audits.htm.
8 Pojecie to znaczy wiecej niz przejmowanie inicjatywy, znaczy takze odpowiedzialno$¢ — zgod-
nie ze stanowiskiem S.R. Coveya nasze zachowanie jest funkcja naszych decyzji, nie warunkow.



114 Kazimierz Jaremczuk, Lidia Kaliszczak

Nalezy jednak zwrdci¢ uwagg, ze to proponowane podmiotowe podejscie nie re-
dukuje indywidualnych uwarunkowan pracownika przedsigbiorstwa w ramach su-
biektywnego podejscia wobec otaczajacej go rzeczywistosci, ktdra kreuje warunki dla
postepujacej ztozonosci i akceleracji. Efektem obecnych czasow — zgodnie ze stano-
wiskiem L.W. Zachera — jest nie tylko notoryczne nienadazanie z decyzjami (polityki,
biznesu, obywateli), ale tez powstajaca w efekcie tych cech luka percepcyjna [Kler,
Galwas, Wierzbicki 2009, s. 128]. Rzeczywistos¢ zmienia si¢ szybciej anizeli jej bada-
cze wraz z ich intelektualnym wyposazeniem (teoriami, metodami, doswiadczeniami,
informacjami itp.). Cierpi na tym ,,zostajaca w tyle” percepcja. Szybkie i radykalne
zmiany przekraczaja zdolnosci percepcyjne ludzi, niemogacych ogarna¢ rozumem
szybkosci 1 zlozonos$ci zmian, nie méwiac o ich sprzezeniach czy interakcjach. Nie
starcza wyobrazni, trudno przezwycigzy¢ nierzadki metodologiczny i aksjologiczny
konserwatyzm, wyj$¢ poza instytucjonalne ramy badan, podjac¢ ryzyko dociekania
tego, co bardzo nieprzejrzyste, niepewne, zmienne, chaotyczne. Nowy obraz §wiata
zda si¢ mie¢ takie cechy. Z czego wniosek, ze opierajac si¢ na takim obrazie, jeszcze
trudniej niz kiedy$ przewidywac i budowac przysztos¢. Oczywiscie, nauka musi takie
wyzwanie podjac — konstatuje L.W. Zacher —jego pierwszym etapem bgdzie wlasciwa
(zaktualizowana) percepcja rzeczywistosci i jej zmian, drugim za$ dociekanie przy-
szto$ci 1 konstruowanie jej zrgbow (przez plany, strategie, regulacje, polityki, dziata-
nia)’ [Kler, Galwas, Wierzbicki 2009, s. 128-129]. Inaczej, zmiany samego czlowieka,
jego relacji z innymi (realnych i wirtualnych) musza by¢ analizowane i prognozowane
wszechstronnie, wielo-, inter- i transdyscyplinarnie (mowi si¢ tez o postdyscyplinarno-
sci). To jest zreszta postulat dotyczacy wszelkich badan ztozonej i zmieniajacej si¢
rzeczywistosci [Kler, Galwas, Wierzbicki 2009, s. 131].

5. Zakonczenie

W obliczu ztozonej i szybko zmieniajacej si¢ rzeczywistosci odej$cie od iloscio-
wego traktowania i ilo$ciowej, tradycyjnej racjonalizacji na rzecz jakosci, kreatyw-
nosci, innowacji, a przede wszystkim na rzecz podmiotowosci pracownika, ujawnia-
jacej si¢ w sprzyjajacym klimacie emocjonalno-duchowym'® [Handy 1999], stanowi

% Percepcja rzeczywisto$ci ma tez ewidentny wymiar generacyjny, nie tylko w zyciu spotecznym,
lecz i w nauce (poteguje to zwiekszenie dhugosci zycia ludzi). Zyjac dtuzej, doswiadczamy nie tylko
wigkszej liczby rozmaitych zmian i przeloméw w otaczajacej rzeczywistosci (i w nas), ale rowniez
pojawiania si¢ (i upadania) réznych paradygmatow, podejs¢, metod, nie mowiac o rewolucyjnych nie-
rzadko zmianach w dziedzinie instrumentow badawczych (np. typu mikroskop elektronowy, zderzacz
hadronow, superkomputery, satelity badawcze). Nadazanie wymaga nie tylko talentu, ale i odpowied-
niej ,,otwartej 1 poszukujacej” postawy, wzmozonego wysitku, dziatan kooperatywnych, skokowego
podnoszenia kwalifikacji, umigdzynarodowienia badan.

10 Wyjasénienie istoty klimatu emocjonalno-duchowego przedstawia Ch. Handy. Wskazuje na ist-
nienie w niektorych organizacjach tzw. czynnika ,,E” — energii, entuzjazmu, wysitku, zaangazowania,
doskonato$ci. Ludzie mowia ,,my”, a nie ,,ja”, i czuja, jakby firma wyruszyla na jakas krucjatg, nie po
pieniadze, lecz po co$ wigkszego, co jest warte zaangazowania, umiejgtnosci i czasu.
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o zasadniczych przestankach sukcesu przedsigbiorstwa. Podmiotowos$¢ pracownika
wyraza si¢ w otwartych postawach, wzmacnianych poprzez system kulturowych za-
chowan petryfikujacych jakos¢, roznorodnosé, kreatywnos$¢. Warunkiem urzeczy-
wistnienia tego typu zachowan jest stworzenie przez kierownictwo obiektywnych
warunkow w sensie formalnego zorganizowania zespotu, dla ktorego traktowanie
kategorii wartos$ci stanowi przyczyng sprawcza aktow woli cztowieka, a tym samym
geneze jego dziatania. Chodzi o jednorodnos¢ i réznorodnos¢ postaw, zachowan
osoby pracownika, u podstaw ktérych znajduje si¢ kategoria wartos$ci. Inaczej, nie
chodzi tylko 1 wylacznie o jednorodno$¢, a wigc zdecydowana supremacje celu nad
przyczyna, gdzie wystepuje redukcja pracownika do przedmiotu, rzeczy, a wigc
traktowania pracownika jako srodka do osiagania celu. Istotna jest zatem roznorod-
no$¢ postaw, zachowan, a wigc uwzglednianie podmiotowosci pracownika, gdzie
wolno$¢ racjonalizowana przez odpowiedzialno$¢ ksztattuje struktury dialogowe, a
w konsekwencji poprzez kreatywno$¢ i innowacyjno$¢ warunkuje sukces przedsig-
biorstwa.
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CONDITIONINGS OF THE ENTERPRISES’ SUCCESS

Summary: Relative understanding of success in economic activity determines a significant
meaning not for homogeneity, but for diversity of conditionings of quality nature, and there-
fore creativity and innovativeness. Diversity of attitudes and behaviors of the employee, at the
foundation of which a category of values is set, allows for authentic cooperation, where con-
formity of the enterprises’ values and goals, as well as its accepted strategy with values and
goals of the employee, occurs. Conditionings orientated towards cause intensify creativity and
innovations, and therefore form the organization culture supported by: emotion, internalized
values, cooperation, responsibility, and trust.
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