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wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Stosunek do sukcesu jako podstawa kultury
organizacyjnej

Celem artykutu jest prezentacja typologii kultur organizacyjnych ze wzgledu na
stosunek ludzi do sukcesu zawodowego. Do budowy typologii zastosowano dwa
kryteria: umiejscowienie poczucia kontroli i stosunek do regut profesjonalnych.
Wyrdzniono na tej podstawie cztery typy kultur organizacyjnych, ktére rdznig sie
poziomem aspiracji ludzi oraz ich stosunkiem do prakseologicznych, moralnych

i obyczajowych regut profesjonalnych. Sg to: kultura profesjonalizmu (wysoka sa-
moocena w polaczeniu z gotowoscig przestrzegania regul profesjonalnych), kultura
wycofania (niska samoocena w polaczeniu z gotowoscia przestrzegania regut profe-
sjonalnych), kultura arogancji (wysoka samoocena w polgczeniu z ignorowaniem
regul profesjonalnych) i kultura populizmu (niska samoocena w polaczeniu z po-
szukiwaniem sposobdw upraszczania regul profesjonalnych). Z przeprowadzonej
analizy wynika, ze rozwojowi cywilizacyjnemu stuzy upowszechnianie jedynie kul-
tury organizacyjnej profesjonalizmu.

Umiejscowienie poczucia kontroli

Sukces zawodowy jest bez watpienia waznym celem zachowan ludzi w rozmaitych organi-
zacjach. W rozwazaniach na temat sukcesu bezdyskusyjne wydaja sie przynajmniej dwie
prawdy. Pierwszg jest ta, ze chod wszyscy ludzie d3z3 do sukcesu, to jednak rézni ich spo-
sOb rozumienia tego pojecia. Drugg za$ to, ze ludzie rdznig sie od siebie znacznie, jesli
chodzi o cene, ktérg byliby sklonni za sukces zaplacié. Z jednej strony mamy ludzi o wyso-
kich aspiracjach i zdeterminowanych w dazeniu do celu, za$ z drugiej — albo w ogdle po-
zbawionych tych cech, albo majacych tylko jedng z nich.

Cztowiek w swoich dziataniach moze prezentowaé postawe aktywna lub mniej czy
bardziej bierng. Postawy te s3 zwigzane z przekonaniem danej osoby o przewadze kon-
troli zewnetrznej nad jej dzialaniem badZ z przekonaniem o przewadze kontroli wew-
netrznej. W pierwszym przypadku czlowiek ma poczucie podlegania cudzym wplywom
i pesymistycznie ocenia szanse skutecznosci wlasnych, niezaleznych dziatan. Silne poczu-
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cie kontroli zewnetrznej powoduje mniejszg sprawno$¢ w osigganiu celdéw, rezygnacje
z pewnego rodzaju celéw oraz mniejszg odporno$é na czynniki utrudniajgce ich realiza-
¢je. W drugim przypadku czlowiek ma poczucie wlasnego wplywu na rezultaty swojego
dziatania, co oznacza zarazem wieksze poczucie odpowiedzialnosci i umiejetno$é korzy-
stania z wlasnych do$wiadczen [Gliszczyniska, 1981, s. 169].

Rozréznienie miedzy poczuciem kontroli wewnetrznej i zewnetrznej wywodzi sie
z teorii umiejscowienia zrodta kontroli, ktérg oglosit Rotter [1966]. Wedlug niego poczu-
cie to moze by¢, co prawda, sytuacyjnie uwarunkowane, ale decydujace znaczenie ma
ogdlne przekonanie, ze albo ma sie wplyw na wydarzenia zyciowe, w tym na niepowodze-
nia, albo go sie nie ma. Pierwsze przekonanie charakterystyczne jest dla ludzi, kt6rzy
twierdzg, ze czlowiek jest kowalem wlasnego losu i wszystko, czego doswiadcza, jest skut-
kiem jego osobistych starafi lub zaniedban. Ci, ktérzy zywig drugie przekonanie, sg fatali-
stami i uwazajg, ze cztowiek ma tylko marzenia, ale realnego wplywu na wlasne zycie jest
pozbawiony, a zatem — co ma by¢, to bedzie.

Badania wskazuja, ze pracownicy, ktérzy sg przekonani, Ze sprawujg osobistg kontro-
le nad okolicznosciami, w ktérych zyja i wykonujg swoje zadania zawodowe, potrafig tole-
rowad nieprzyjemne dla nich zdarzenia i do§wiadczajg mniej streséw w pracy, niz ci, kto-
rzy nie odczuwajg posiadania takiej kontroli. Poczucie kontroli wewnetrznej sprzyja
bardziej optymistycznej ocenie zaréwno prawdopodobiefistwa skuteczno$ci wlasnych
wysitkéw, jak i warto$ci otrzymywanych nagréd. Wyniki badan dowodzg wickszej satys-
fakcji z pracy tych pracownikéw, ktorzy kontrolujg wlasng sytuacje [Fox, Dwyer, Gan-
ster, 1993]. Z kolei zewnetrzne poczucie kontroli koreluje z wysokim poziomem leku
i neurotycznosci [Eysenc, 2000].

Poczucie kontroli zewnetrznej lub wewnetrznej jest bezposrednio zwigzane z samo-
oceng. Ludzie z wysokg oceng swoich mozliwosci i dzialan sg bardziej sktonni do pode;j-
mowania nowych i trudnych zadan. Natomiast ludzie, ktorzy sie nisko oceniajg, zwykle s3
bierni, oczekujg rad i wskazéwek od innych i niechetnie podejmujg proby zmiany swojej
sytuacji. Umiejscowienie poczucia kontroli i zwigzany z tym sposdb samooceny sg na ogét
rezultatem szerszych uwarunkowan spolecznych. Potwierdzajg to badania przeprowa-
dzone w Stanach Zjednoczonych nad etnicznymi uwarunkowaniami samooceny i poczu-
cia kontroli wewnetrznej w srodowiskach bialych i czarnych uczniéw i studentéw oraz
w $rodowiskach réznigcych sie poziomem zamoznosci. W grupach, ktérych cztonkowie
czuli sie uposledzeni pod wzgledem rasowym lub majgtkowym, poczucie kontroli zew-
netrznej i towarzyszaca mu niska samoocena wystepowaly znacznie czesSciej [Bhagat,
1979]. Stusznosci teorii Rottera dowodzg takze obserwowane w réznych srodowiskach
spolecznych skutki transformacji ustrojowej w Polsce. Bierno$é i apatia, spotykane czesto
wsréd pracownikow bylych PGR-6w, sg jaskrawym przyktadem zewnetrznego umiejsco-
wienia kontroli. Potwierdza to K. Obuchowski, ktory, opierajac si¢ na wynikach badan
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ogdlnopolskich z poczatku lat 90., stwierdza, ze przecietnie niski poziom wyksztalcenia
spowodowal w Polsce dominacje typu pracownika, co prawda pracowitego, ale bez inicja-
tywy, oczekujacego kierowania i orientujacego sie na innych [Obuchowski, 1993]. Jak wi-
dad, przeczy to krzepigcemu mitowi, ze Polacy na tle innych nacji wyrdzniaja si¢ inicja-
tywg i pomystowoscig. Ten mit pojawil sie na skutek obserwacji Polakéw pracujgcych za
granicg. Zapomina si¢ jednak, ze za granicg szukajg szczescia wlasnie ci najbardziej od-
wazni i pomystowi.

Przyjmujac umiejscowienie poczucia kontroli, jako podstawowe zalozenie kulturo-
we, mozna dokonad rozréznienia miedzy kulturg aktywng a kulturg pasywng, jesli chodzi
o stosunek ludzi do sukcesu. W pierwszej podstawg kulturowych wzoréw myslenia jest
poczucie kontroli wewnetrznej, natomiast w tej drugiej — poczucie kontroli zewnetrzne;.
Zasadnicze rdéznice miedzy tymi kulturami w odniesieniu do warto$ci ujawniajg sie
w przypisywaniu odmiennej cennosci celom, ktére sg zwigzane z réznymi rodzajami po-
trzeb. W kulturze aktywnej znacznie wazniejsze okazujg sie potrzeby rozwoju, za$ w kul-
turze pasywnej — bezpieczenstwa. Ludzie w obu tych kulturach inaczej zatem definiujg
sukces iz czego innego czerpig satysfakcje. W kulturze aktywnej wartoscig naczelng jest
satysfakcja plyngca z wykorzystania ujawnionych talentéw i umiejetnosci. W kulturze pa-
sywnej wartoscig tg jest satysfakcja z akceptacji spolecznej, ktéra wigze sie z whasciwie
petnionymi rolami spolecznymi (czlonka organizacji, wspdtpracownika, opiekuna rodzi-
ny), co jest zrédtem poczucia bezpieczefistwa.

Warto$ci te maja wplyw na charakter norm prakseologicznych w obu kulturach.
W kulturze aktywnej reguly sprawnosci podporzgdkowuie sie celom, ktére zamierza sie
osiggnaé. Podstawowe pytanie brzmi: ,,co nalezy zrobié, aby ten cel osiaggngé?”. Mierze-
nie sil na zamiary oznacza wazng ceche kulturows, jaka jest wysoka tolerancja niepewno-
$ci. Cecha ta polega na umiejetnosci dzialania w sytuacjach stabo rozpoznanych i mato
przewidywalnych, jesli chodzi o kierunki ich rozwoju. Jest to wiec dzialanie w warunkach
niedostatku lub nadmiaru informacji. Skutecznos$¢ dziatania zalezy wowczas od checi
i umiejetnosci ciaglego uczenia si¢ oraz duzej podatnosci innowacyjnej. Przekonanie
o kontroli wewnetrznej sprzyja postawom proinnowacyjnym, a wiec nastawionym na po-
szukiwanie nowych, skuteczniejszych sposobow osiggania cenionych wartosci. Umiejet-
no$¢ uczenia sie i nastawienie na zmiane otaczajgcej rzeczywistosci sktaniajg do poszuki-
wania racjonalnych podstaw dziatania. Normy prakseologiczne nawigzuja w tym
wypadku do obiektywizmu, jako postawy poznawczej, ktora polega na poszukiwaniu za-
sad i prawidtowosci niezaleznych od poznajgcego podmiotu.

W kulturze pasywnej reguly prakseologiczne odnosza sie do sposobéw adaptaciji do
istniejacych warunkéw dziatania, a nie do ich zmiany. Oznacza to czesto sktonnoéé do re-
zygnacji z niektorych celéw, ktére uwaza sie za zbyt trudne lub ryzykowne. Zewnetrzne
poczucie kontroli wyraza si¢ w niskiej tolerancji niepewnosci. Poczucie bezpieczenstwa
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ma sie w sytuacjach jasnych i przewidywalnych co do ich skutkéw. Ludzie w kulturze pa-
sywnej nie narzekajg na monotonie i rutyne swoich dziatan. W dziataniach tego typu majg
poczucie pewnosci i bezpieczefistwa. Dlatego lubig trzymac sie ,odwiecznych prawd”
i ,niezmiennych zasad”. Obrona stabilno$ci owocuje niechecig do uczenia sie czego$ no-
wego i sprawia, ze poszukuje sie raczej emocjonalnych anizeli racjonalnych podstaw
dziatania. To z kolei oznacza, ze bardziej w tym wypadku popularng postawg poznawcza
jest subiektywizm. Potrzeba weryfikacji wlasnych dos$wiadczen jest raczej staba.

Réznica miedzy normami prakseologicznymi kultury aktywnej i pasywnej widoczna
jest choéby na przykltadzie postepowania psychoterapeutéw pomagajacych ludziom wal-
czy¢ ze stresem w kulturze zachodniej i wschodniej. W kulturze zachodniej, uwazanej za
aktywna, psychoterapeuci zalecajg zachowania, ktérych celem jest usuniecie zewnetrzne-
go zrodta stresu. W kulturze wschodniej, kojarzonej z pasywng, psychoterapeuta propo-
nuje pacjentowi oddziatywanie na samego siebie przy pomocy takich metod, jak medyta-
cja lub rézne formy relaksacji, ktorych celem jest osltabienie wplywu czynnika
stresujacego [Franken, 2005, s. 465].

Normy moralne, okreslajagce dopuszczalne sposoby osiggania sukcesu, w kulturze
aktywnej i pasywnej rdznig sie przede wszystkim wskutek przyjecia odmiennych zrodet
sukcesu. W kulturze aktywnej sg to cechy osobiste, jak talent, pracowitos¢ i silna motywa-
cja. W kulturze pasywnej zrodlem sukcesu sg przede wszystkim zewnetrzne okolicznosci,
jak pomoc innych ludzii szczescie. W kulturze aktywnej odpowiedzialno$é¢ za sukces spo-
czywa na jednostce. Jednostka ponosi koszt odniesienia sukcesu, musi dba¢ o whasny roz-
woj i wizerunek, ale jest takze beneficjentem korzysci, ktdre z sukcesem sg zwigzane.
Cechg kultury, w ktérej prawa i obowigzki jednostki sg wazniejsze od praw i obowigzkdw
grup spolecznych, jest indywidualizm. Normy moralne ktada nacisk na osiagniecia indy-
widualne; czym§$ dobrym i naturalnym jest dgzenie cztowieka do sukcesu. Nalezy to jed-
nak czynié w taki sposob, aby inni nie musieli za ten sukces placic. ,,Kazdy placi za siebie”
— oto prosta zasada indywidualizmu. Postawg moralng nieroztgcznie zwigzang z indywi-
dualizmem jest uniwersalizm. Te same reguly moralne obowigzujg wszystkich. Oceny
moralnej nie mozna uzaleznia¢ od tego, kogo sie ocenia.

Polozenie nacisku na zewnetrzne wobec jednostki zrddla jej sukcesu sprawia, ze
w kulturze pasywnej wiekszg uwage przy formutowaniu norm moralnych zwraca sie na re-
lacje miedzy ludZmi anizeli na osobiste osiggniecia jednostki. Z tego powodu sukces cze-
Sciej traktowany jest w kategoriach osiagnie¢ zbiorowych. Nawet w sytuacji, gdy sukces
moze by¢ ewidentnie przypisany danej jednostce, w kulturze tej podkresla sie wkiad in-
nych ludzi w jego osiagniecie, bez ktérych pomocy sukces ten bytby niemozliwy albo
znacznie mniej okazaly. Cechg kultury pasywnej jest kolektywizm, ktéry na czoto wysuwa
prawa i obowigzki grupowe, a nie poszczegdlnych jednostek. Kolektywizm i zwigzane
z nim poczucie zaleznosci od innych wychodzg naprzeciw potrzebie bezpieczenstwa. Po-
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czucie zaleznosci, pomimo ze zniewala i odbiera che¢ podejmowania whasnych starafi o to
czy tamto, to jednak daje poczucie pewnosci, ze o interesy jednostki zadba znacznie sil-
niejsza od niej grupa. Oczywiscie pod warunkiem, ze interesy te nie beda kolidowac z in-
teresami grupy. W kulturze pasywnej nie indywidualne osiaggniecia, ale przypisanie statu-
su wynikajgcego z przynaleznosci do okreslonej grupy decyduje o pozycji spotecznej
jednostki i ma walor nobilitujgcy. Prymat grupy nad jednostka sprawia, ze w kolektywi-
zmie dominujacg postawg moralng jest partykularyzm. Dobre jest to, co za dobre uznaje
grupa, czyli najczesciej to, co stuzy dobrze jej interesom. Normy moralne przestajg by¢
w tych warunkach jednolite; swoich nalezy wszak traktowa¢ lepiej niz obcych. W przeci-
wiefistwie do uniwersalizmu, partykularyzm moralny zaktada prawo wiekszosci do for-
mulowania norm moralnych obowigzujacych wszystkich czlonkéw grupy, a takze uznaje
za naturalne, Ze normy te mogg by¢ rézne w réznych grupach spotecznych.

Wreszcie normy obyczajowe w kulturze aktywnej i pasywnej rdznig sie co do akcepta-
cji zachowan w dazeniu ludzi do sukcesu. W kulturze aktywnej akceptowanym typem sto-
sunkéw miedzyludzkich zaréwno w miejscu pracy, jak i w wielu innych sytuacjach
spolecznych jest konkurencja. Dopuszczalna jest asertywno$é, otwarte manifestowanie
ambitnych celéw, autopromocja i przebojowo$é. Ludzie, ktorzy zachowuja sie w ten spo-
sob, spotykajg sie w tej kulturze z uznaniem i stawiani sg za wzor. Pochwala asertywnosci
iupartego dgzenia do sukceséw indywidualnych wskazuje na liberalizm obyczajowy, jako
ceche kultury aktywnej. Ludzie prezentujgcy odmienne wzory obyczajowe bardziej
budzg zainteresowanie anizeli lek lub irytacje. Normy obyczajowe traktowane s3 tu in-
strumentalnie. Za dobre uwazane sg te, ktére okazujg sie skuteczne w dazeniu do cenio-
nych warto$ci. Postawg obyczajows, ktdra jest rezultatem tych norm, jest elitaryzm, czyli
akceptacja stratyfikacji spolecznej. Przyjmuje sie, ze w podziale rozmaitych korzys$ci obo-
wigzujg reguly gry, zgodnie z ktorymi wielko$¢ otrzymywanych nagréd powinna by¢ pro-
porcjonalna do wielko$ci wktadu w uzyskanie tych korzysci.

W kulturze pasywnej normy obyczajowe skierowane sa na spéjnos¢ spoleczna, a nie
na konkurencje. Normy te nawotujg do pokory, skromnosci i hamowania ambicji, ktérg
czesto uwaza sie za zbyt wybujala. Autopromocja i przebojowo$é spotykaja sie z krytyka,
natomiast akceptowane sg wysitki ukierunkowane na rézne formy wspotdziatania ludzi.
Cechg kulturows jest w tym wypadku rygoryzm obyczajowy. Rygoryzm ten w kulturze pa-
sywnej spelnia wazne funkcje, jest podstawg poczucia pewnosci i bezpieczefistwa oraz
waznym czynnikiem integracji spolecznej. Normy obyczajowe traktowane sg tu czesto
jako wartosci same w sobie, a nie jako $rodki do realizacji innych wartosci, ktére moga by¢
swobodnie zmieniane w zaleznosci od oceny ich instrumentalnej skutecznosci. R6zno-
rodno$¢ obyczajowa traktowana jest w kulturze pasywnej jako zagrozenie harmonijnego
wspoldzialtania i spolecznej spéjnosci. Im bardziej ludzie réznig sie od siebie, tym stabsze
stajg sie podstawy tej harmonii. W tej sytuacji postawg obyczajowg jest egalitaryzm
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i sktonnosci opiekunicze. Charakterystyczng cechg tej postawy jest nie tyle réwnos$¢ szans,
bo réwnos$¢ ta bywa podkreslana takze w kulturze aktywnej, ale rowno$¢ podzialu. Réw-
no$¢ ta nie musi by¢ oczywiscie dostowna. Chodzi o to, ze oprdcz sprawnosci zawodowe;j,
o sposobie podziatu korzy$ci decydowaé powinny takze takie kryteria, jak: wiek, ple¢,
stan zdrowia, sytuacja rodzinna itp.

Konkluzje dotyczace stosunku do sukcesu w kulturze aktywnej i pasywnej przedsta-
wiono w tab. 1.

Tabela 1. Kultury organizacyjne a lokalizacja kontroli

Skladniki kultury Kultura aktywna Kultura pasywna
Podstawowe zalozenie | Poczucie kontroli wewnetrznej | Poczucie kontroli zewnetrznej
kulturowe
Wartoé¢ sukcesu Zwigzana z potrzebami rozwoju | Zwigzana z potrzebami bezpie-
czehstwa
Normy prakseologiczne | Skierowane na wykorzystanie Skierowane na obrone przed
szans zagrozeniami
Cecha kulturowa Wysoka tolerancja niepewnosci | Niska tolerancja niepewnosci
Postawa poznawcza Obiektywizm Subiektywizm
Normy moralne Skierowane na odpowiedzialno$¢ | Skierowane na odpowiedzialno$é
indywidualng zbiorows
Cecha kulturowa Indywidualizm Kolektywizm
Postawa moralna Uniwersalizm Partykularyzm
Normy obyczajowe Skierowane na konkurencje Skierowane na sp6jno$é
spoleczna
Cecha kulturowa Liberalizm obyczajowy Rygoryzm obyczajowy
Postawa obyczajowa Elitaryzm Egalitaryzm

Zrédto: opracowanie wlasne

Stosunek do requt profesjonalnych

Zbi6r wzoréw kulturowych dotyczacych sukcesu warto uzupelnié stosunkiem ludzi do
sposobu osiggania wysoko wartos$ciowanych celéw. Chodzi przy tym o dwie przeciwstaw-
ne postawy. Pierwsza polega na mniej lub bardziej skrupulatnym, ale jednak przestrzega-
niu zasad, wytycznych i warunkéw poprawnosci prakseologicznej, moralnej i obyczajowej
dziataf, ktorych celem jest osiggniecie sukcesu. Reguly tej poprawnosci okreslane sg
przez elity profesjonalnych autorytetéw w danej dziedzinie. Sa one upowszechniane
przez ksztalcenie i popularyzacje wzorcowych dziatan. Wystepujg w $wiadomosci ludzi
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w postaci kanonu wymagan, ktorych spelnienie jest warunkiem spolecznego uznania suk-
cesui przyznania temu, ktory go osiggnal, prawa do zwigzanych z tym korzysci. Druga po-
stawa polega na poszukiwaniu mozliwosci ominiecia regul, ktére utrudniaja osiggniecie
upragnionego celu. Nie ma tu zatem zgody na samoograniczenie, ktdre pocigga za sobg
wierno$¢ profesjonalnym regutom. Odrzucenie tych regut jest wyborem drogi do sukcesu
na skroty, znacznie tatwiejszej 1 szybciej prowadzacej do celu. Jedynym trudnym proble-
mem do rozwigzania pozostaje obrona przed reakcjg otoczenia spotecznego.

Pierwszg z tych postaw okresli¢ mozna mianem normatywizmu, ktory oznacza pogo-
dzenie sie z faktem, Ze droga do sukcesu jest dtuga i zmudna. Drugg postawe nazwac mo-
zna woluntaryzmem, ktéry dla odmiany polega na przekonaniu, ze droga ta moze by¢
bardzo krétka i tatwa, o ile zlekcewazy sie obowigzujace reguly i znajdzie odpowiedni
sposdb dziatania.

Istotne w podejsciu do sukcesu wymiary kulturowe, jakimi s3 umiejscowienie poczu-
cia kontroli i stosunek do regut profesjonalnych, mozna przedstawi¢ w postaci skali kultu-
rowych wzoréw myslenia. Z jednej strony bedzie to skala wzoréw od kultury skrajnie ak-
tywnej do skrajnie pasywnej, za$ z drugiej — od skrajnego normatywizmu do skrajnego
woluntaryzmu. Na podstawie wynikéw wielu badan spotecznych mozna wskazaé ogdlne
warunki sprzyjajace popularnosci poszczegdlnych typéw wymienionych kultur. Otéz pro-
porcje miedzy wewnetrznym a zewnetrznym poczuciem kontroli w danej populacji, a co
za tym idzie — zwolennikami kultury aktywnej a zwolennikami kultury pasywnej, zalezg
od stopnia rozwoju cywilizacyjnego kraju. Im kraj jest bardziej rozwiniety gospodarczo,
tym wiecej ludzi z wewnetrznym poczuciem kontroli, im za$ wicksze cywilizacyjne zaco-
fanie, tym bardziej dominuje zewnetrzne poczucie kontroli. Z kolei proporcje miedzy ak-
ceptacjg trudnej drogi do sukcesu, wynikajacej z elitarnych standardéw, a brakiem takiej
akceptacji zalezg od stopnia stabilizacji spoleczno-ekonomicznej. W warunkach stabiliza-
cji jest na ogodt wieksza akceptacja trudnych regul profesjonalnych, natomiast w czasie
zmian, przelomdw, transformacji ros$nie szybko liczba tych, ktérzy w drodze do sukcesu
poszukujg skrotow.

Postawy normatywistyczne i woluntarystyczne spotka¢ mozna zaréwno w kulturze
aktywnej, jak i pasywnej. W kulturze aktywnej normatywizm jest skutkiem $wiadomego,
opartego na racjonalnych przestankach wyboru sposobu dziatania. Akceptacja regut pro-
fesjonalnych wynika z krytycznej oceny zgodnosci tych regul z bardziej ogdlnymi warto-
$ciami i normami kulturowymi, a nie z bezkrytycznego podporzagdkowania sie autoryte-
tom. Reguly profesjonalne traktowane sg jako rezultat pewnej spuscizny intelektualne;j
i moralno-obyczajowej, pewnego dorobku, ktérego generalne podstawy nie sg kwestio-
nowane. Akceptacja regul profesjonalnych w kulturze aktywnej nie oznacza jednak
sklonnosci konserwatywnych. Przeciwnie, uwaza sie za oczywiste, ze reguly te powinny
ulega¢ zmianom na skutek rozwoju wiedzy i przeobrazen spoleczno-kulturowych. Cel
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i sposob dokonywania tych zmian powinny by¢ jednak wynikiem spotecznego dyskursu,
w ktorym elity profesjonalnych autorytetéw potrafig przekonujgco uzasadni¢ potrzebe
zmiany albo dochodzi do wymiany tych elit.

W kulturze pasywnej akceptacja profesjonalnych regut ma bardziej emocjonalny cha-
rakter, wynikajacy z wiary w autorytety i przekonania o zgodnosci tych regut z tradycja
izdaniem wiekszo$ci. Zasadnicze réznice miedzy kulturg aktywng a pasywng dotyczg jed-
nak przede wszystkim skutkéw normatywizmu. W kulturze aktywnej trudnosci i ograni-
czenia wynikajgce z akceptacji profesjonalnych regut traktowane sg jako wyzwanie, ktore-
mu stawienie czota zwieksza warto$¢ sukcesu i zacheca do dziatania, w mysl zasady Per
aspera ad astra. W kulturze pasywnej natomiast normatywizm zniecheca do ubiegania sie
o sukces, ktory postrzegany jest jako nieosiggalny albo wymagajacy zbyt wiele trudéw
i wyrzeczen. Akceptacja regul profesjonalnych prowadzi w tym wypadku do obnizenia
aspiracji zawodowych i koncentrowania sie na celach fatwych do osiggniecia badz w ogéle
poszukiwania mozliwosci samorealizacji w dziatalno$ci pozazawodowe;.

Woluntaryzm, jako stosunek do sposobu osiagania sukcesu, takze rdzni zasadniczo
kulture aktywng od pasywnej. W kulturze aktywnej determinacja w dazeniu do sukcesu
wyraza sie w apoteozie skutecznosci. ,, Wszystko dobre, co prowadzi do celu, a najlepsze
jest to, co pozwala osiggna¢ cel najlatwiej i najszybciej” — powiadajg czesto reprezentanci
tej kultury, przypominajac, ze ,cel uswieca srodki”. Woluntaryzm w kulturze aktywnej
oznacza reinterpretacje norm prakseologicznych, moralnych i obyczajowych. Racjonalne,
dobre i wlasciwe jest to, co stuzy interesom danej jednostki. Ludzie, ktorzy reprezentujg
takg postawe, zwykle nie sg sktonni do otwartego artykutowania swoich pogladéw. Zdajg
sobie bowiem sprawe, ze spotkaliby sie z negatywng reakcjg otoczenia, co mogloby im
utrudnic realizacje pozgdanego celu. Reakcji takiej moga przy tym oczekiwad nie tylko od
przedstawicieli kultury normatywizmu, ale réwniez od tych, kt6rzy myslac podobnie do
nich, nie zawahajg sic wykorzystac ich nieopatrznej szczerosci dla swoich celéw. Na cy-
nizm woluntarysta moze pozwoli¢ sobie tylko wtedy, gdy dziata w zespole podobnych so-
bie ludzi, polaczonych wspdlnym interesem; w pozostalych sytuacjach ratowac sie musi
hipokryzja.

Postawy woluntarystyczne inaczej przejawiajg sic w kulturze pasywnej. Sg one tutaj
rezultatem wysokich aspiracji, ktérym nie towarzyszy jednak determinacja w dazeniu do
upragnionego celu. Przyczyna braku tej determinacji jest niska samoocena wtasnych mo-
zliwosci. Ludziom tej kultury wydajg sie one niewystarczajgce, aby podota¢ wymaganiom
regut profesjonalnych. W przeciwiefistwie jednak do woluntaryzmu w kulturze aktywnej,
ludzie ci nie szukajg indywidualnych, a przy tym ukrytych sposobow obejscia tych regut,
ale probujg otwarcie podwazyé ich sens i zastgpid je tatwiejszymi, po to by elitarne dotych-
czas sukcesy uczyni¢ dostepnymi dla znacznie wiekszej grupy beneficjentéw. Przedmio-

tem reinterpretacji sa wiec w tym wypadku reguly profesjonalne sposobu osiagania sukce-
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s6éw. Do uzasadnienia tej reinterpretacji wykorzystuje sie wartosci i normy kultury

pasywnej.
Stosunek do sukcesu a typy kultur organizacyjnych

Biorac pod uwage z jednej strony lokalizacje poczucia kontroli i zwigzany z tym podziat
na kultury aktywne i pasywne, a z drugiej — stosunek do sposobu osiggania sukceséw, wy-
razajacy sie badZz w postawie normatywizmu badz woluntaryzmu, otrzymujemy cztery
typy kultur organizacyjnych, charakteryzujace sie odmiennym podej$ciem do sukcesu,
a mianowicie: profesjonalizm, kultura wycofania, kultura arogancji i populizm.

Tabela 2. Typy kultur organizacyjnych a podejscie do sukcesu

Umiejscowienie poczucia kontroli

Stosunek do sposobu osiggania sukcesu Kultura aktywna Kultura pasywna
Normatywizm Profesjonalizm Kultura wycofania
Woluntaryzm Kultura arogancji Populizm

Zrédto: opracowanie wlasne

Kultura profesjonalizmu

Potaczenie kultury aktywnej z normatywizmem oznacza kulture profesjonalizmu. W kul-
turze tej dgzenie do sukcesu obudowane jest okreslonymi regutami profesjonalnymi, kto-
re pracownicy traktujg jako wyzwanie zawodowe. Okreslajac kulture organizacyjng pro-
fesjonalizmu, najczesciej nawiazuje sie do tradycji wolnych zawodéw. Stoner i Wankel
[1992, s. 40] wymieniaja na przyklad nastepujace cechy wolnych zawoddéw, pozwalajace
na odtworzenie elementarnych wartosci i norm spolecznych.

kierowanie sie w decyzjach ogdlnymi zasadami wypracowanymi w tradycji danego za-
wodu;

zdobywanie pozycji zawodowej dzieki osigganym wynikom, a nie dzieki protekcji lub
innym czynnikom, ktdre nie s3 zwiazane z praca;

kierowanie sie surowym kodeksem etycznym chronigcym klientéw, ktérzy s catko-
wicie zalezni od eksperta ze wzgledu na jego specjalistyczng wiedze;

osobiste poswiecenie sie i oddanie zawodowi.

R. Lewis i A. Maude [1952, s. 264] stwierdzaja, Ze najwazniejszym elementem trady-
cji profesjonalnej jest stosunek do klienta, ktéry powinien wynikac z glebokiego poczucia
stuzby spolecznej u profesjonalisty, przyjmujacego pelng odpowiedzialnos¢ za swoje
ustugi. K. Prandy [1965, s. 64] zwraca jednak uwage, aby nadmiernie nie idealizowaé po-
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stawy profesjonalnej, co moze sie na przyklad wyraza¢ w oczekiwaniu od profesjonali-
stéw motywacji altruistycznej. Komercyjny charakter pracy i rzetelno$¢ jej wykonania nie
pozostajg przeciez ze soba w sprzecznosci.

W ksztattowaniu sie kultury organizacyjnej profesjonalizmu znaczenie majg rozmaite
mechanizmy spoleczne. Procesy przyswajania nowych wzoréw zachowan polegajg na ob-
serwacji 1 nasladowaniu innych ludzi. Przedmiotem szczegdlnie wnikliwej obserwacji sg
zachowania tych pracownikéw, ktorzy potrafig sobie radzi¢ najlepiej, zwlaszcza w no-
wych i trudnych sytuacjach, a wiec specjalistow i ekspertéw z réznych dziedzin, konsul-
tantow oraz kierownikéw. Sita oddzialywania profesjonalnych wzoréw zalezy od otocze-
nia spoteczno-kulturowego organizacji. Jesli warto$ci i normy profesjonalizmu spotykajg
sie z powszechnym uznaniem w makrosystemie spolecznym, wowczas mogg by¢ one
znacznie latwiej przenoszone na grunt danej organizacji, niz wtedy, gdy nie znajdujg szer-
szego oddzwieku spolecznego. Warunki do upowszechniania kultury profesjonalizmu sg
tym lepsze, im bardziej widoczne sg cechy spoleczenstwa ekonomicznego w rozumieniu
K. Pateckiego [1996, s. 220]. Wedtug tego autora spoleczefistwo ekonomiczne charakte-
ryzuje si¢ autonomia poszczegdlnych sfer zycia, w tym zwlaszcza niezaleznoscia ekono-
mii. We wszystkich dziedzinach zycia spolecznego obowiazuja zasady wolnosci, racjonal-
nosci i konkurencji, ktorych przestrzeganie gwarantujg rzady prawa. Spoleczefstwo
ekonomiczne w takim rozumieniu to w sensie spoteczno-politycznym nic innego, jak de-
mokracja liberalna.

Trzeba bardzo mocno podkresli¢, ze podstawowym wyznacznikiem kultury organi-
zacyjnej profesjonalizmu jest przede wszystkim wiedza. Wysokie kwalifikacje pracowni-
kow i zwigzane z tym aspiracje zawodowe najsilniej sprzyjajg akceptacji systemu wartosci
i norm spolecznych profesjonalizmu. Pracownicy o wysokich kwalifikacjach oczekujg na
og6t warunkéw organizacyjnych, w ktorych kwalifikacje te bedg w pelni wykorzystywane,
a reprezentowane przez nich postawy spotyka¢ sie bedg z powszechnym zrozumieniem
iaprobatg. Wywierajg oni presje na zastosowanie takich rozwigzan organizacyjnych i me-
tod zarzadzania, ktre umozliwig im realizacje norm i wartosci profesjonalnych. Podsta-
wowg cechg profesjonalizmu jest zbidr umiejetnosci pozwalajacych na samodzielne roz-
wigzywanie zlozonych, nierutynowych probleméw w danej dziedzinie, majacych czesto
charakter zadaf eksperckich. Umiejetnosci te s3 wynikiem wyksztalcenia zawodowego
na poziomie wyzszym, uzupetnianego samoksztalceniem i praktykg zawodows. Ponadto,
profesjonaliste cechowaé powinna okreslona postawa wobec wlasnej pracy, wynikajaca
z akceptacji prakseologicznych, moralnych i obyczajowych wzoréw kulturowych profe-
sjonalizmu. Wzory te ukierunkowane sg przede wszystkim na ochrone zawodu i podkre-
§lenie dystansu miedzy profesjonalnym a amatorskim podejsciem do podejmowanych za-
dan.
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Kultura wycofania

Drugi z wyrdznionych typéw kultury organizacyjnej — kultura wycofania — jest wynikiem
polaczenia kultury pasywnej z normatywizmem. W kulturze tej pracownicy akceptuja
reguly profesjonalne i wlasnie z tego powodu rezygnuja z ubiegania sie o znaczace sukce-
sy, obnizajac poziom wiasnych aspiracji zawodowych. W kulturze wycofania ceniona jest
stabilno$¢ stratyfikacji spolecznej, ktdra daje poczucie bezpieczenstwa. Kazdy zna swoje
miejsce i nie zamierza go zmienia¢. Podzial korzysci jest nieréwny, ale jest to z réznych
powod6w akceptowane. Takim powodem moze by¢é przekonanie o stusznosci odwiecz-
nego porzadku albo niska samoocena tych, ktérzy znajdujg sie na nizszych szczeblach tej
stratyfikacji, albo stabe zainteresowanie przyjetym w organizacji wzorcem osiggniec i szu-
kanie alternatywnych wzorcéw poza organizacja. Wzorem osobowym jest w tej kulturze
typ czlowieka postusznego przyjetym procedurom dziatania oraz lojalnego wobec
zwierzchnikéw 1 wspotpracownikdw.

Reprezentanci tej kultury nie decyduja o rozwoju, ale dzigki uporczywemu, systema-
tycznemu wykonywaniu czynnosci zawodowych, ktére czesto sami uwazajg za malo
atrakcyjne, zapewniajg normalne, niezawodne funkcjonowanie zloZonych systeméw spo-
tecznych. Sg oni przyktadem praktycznego zastosowania etyki protestanckiej, w ktorej
podstawowg kategorig jest poczucie obowigzku. Wypelnianie obowigzku, jako wartosé
sama w sobie, odsuwa na plan dalszy potrzebe samorealizacji, dajgc pierwszenistwo pilno-
§ci, punktualnosci i rutynowego wykonywania pracy. Ludzi o takich nawykach kulturo-
wych spotkaé¢ mozna pod kazdg szerokoscig geograficzng i niewgtpliwie zastugujg oni na
szacunek.

Przynajmniej cze$¢ reprezentantdéw kultury wycofania ponad sukcesy zawodowe
przedktada inne formy samorealizacji. Dotyczy to nie tylko ludzi o niskiej samoocenie.
Bywaja artysci, sportowcy, naukowcy lub politycy, ktorzy wycofujg sie ze swojej dziatalno-
$ci profesjonalnej, bedac u szczytu osiggniec i mozliwosci, i decydujg sie poswiecié¢ zyciu
rodzinnemu lub dziataniom, w ktérych sg catkowicie anonimowi. Dla wielu ludzi jest to
decyzja kompletnie niezrozumiata, podczas gdy w srodowisku spotecznym zdominowa-
nym przez kulture wycofania jest to uwazane za zupelnie naturalne przejScie ze sztuczne-
go $wiata pozoréw do $§wiata rudymentarnych ludzkich wartosci.

Kultura arogancji

Trzecim z przedstawionych w tabeli 2 typdw kultury organizacyjnej jest kultura aroganci,
ktorg tworzy polaczenie kultury aktywnej z woluntaryzmem. W kulturze tej sposob
osiggania sukcesu podporzadkowany jest wylgcznie skutecznosci, co pocigga za sobg,
najczesciej zakamuflowane, lekcewazenie regut profesjonalnych. Z jednej strony aktyw-
noé¢ i determinacja w dazeniu do celu, a z drugiej — gotowos¢ takiej reinterpretacji norm
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prakseologicznych, moralnych i obyczajowych, aby stuzyly one skutecznosci dziatan, wy-
raznie wskazuje, ze jest to typ kultury popularny w srodowiskach przestepczych. W zna-
nej w psychologii spolecznej teorii przestepstwa M. Gottfredsona i T. Hirschiego [1990,
s. 98], ludzi majacych sktonnosé do popetniania przestepstw cechuje:

potrzeba natychmiastowego zaspokojenia pragnien,

nieche¢ do poswiecania czemukolwiek wickszej ilosci czasu i energii,

upodobanie do zaje¢ emocjonujgcych i ryzykownych,

niecheé do podejmowania dtugotrwatych zobowigzan,

niecheé do planowania, sktonno$é do dziatan spontanicznych,

niewrazliwo$¢ na potrzeby i cierpienie innych ludzi.

Upowszechnianiu si¢ wzordw kultury arogancji stuza rozmaite przesilenia i zmiany
spoleczne, ktore w okresie przejsciowym od jednego do drugiego modelu spotecznego
z natury rzeczy oslabiajg regulacyjng role dotychczasowych wartosci i norm spotecznych.
W sferze moralno-obyczajowej pojawiajg sie ,,pola niczyje”, ktore prébujg wykorzystaé
waskie grupy rozmaitych intereséw, zainteresowane w eksploatowaniu wszelkich stabosci
okresu przejsciowego i zdecydowane robi¢ wszystko, aby 6w stan trwat jak najdtuze;.

Reinterpretacja wzordéw kultury aktywnej do potrzeb kultury arogancji moze przyj-
mowa¢é rézne formy. Moze ona polegaé na akceptacji prostackiego hasta ,wszyscy
kradng”, ktore zacheca do pozbycia sie skrupuléw moralnych i $§mialego wlaczenia sie
w szeroki — jakoby — nurt idgcych na skréty do celu. Mozna to takze robié, zastaniajgc sie
profesjonalnym mistrzostwem, ktdre — jakoby — ma rozgrzeszad z nieprawosci. Wyizolo-
wane z moralno-obyczajowego kontekstu normy prakseologiczne uznaje sie wowczas za
wazniejsze od moralnych i obyczajowych. Chyba wlasnie takim postawom zawdzieczad
nalezy ktamliwy jezyk, ktdry dziatajacych przez lata w koncernie Enron korporacyjnych
oszustow okresla mianem ,kreatywnych ksiegowych”. Okreslenie to nie tylko wprowadza
w blad, ale jest réwniez obrazliwe dla ksiegowych — prawdziwych profesjonalistow.

Profesjonalizm sprowadzony wylgcznie do zawodowej sprawnosci moze by¢ gleboko
demoralizujgcy. Kultura arogancji upowszechnia sie takze pod wplywem podziwu dla
czyich$ umiejetnosci, bez wzgledu na to, w jakim celu s one wykorzystywane. W reporta-
zu o zlodziejach samochodéw zamieszczonym w dodatku do ,,Gazety Wyborczej” pisze
sie o nich, jak o przedstawicielach specyficznego zawodu. Pelni podziwu dla ich ,,profe-
sjonalnych” umiejetnosci sg na przyktad scigajacy ich policjanci: ,,Petna profeska. Grupa
miata §wietng organizacje”, albo: ,Zlodzieje muszg sie doksztalcaé, bo w motoryzacji po-
step technologiczny jest ogromny. Czesto odwiedzajg salony sprzedazy i autoryzowane
serwisy. Elegancko ubrani wypytujg o nowinki, rodzaje alarméw, GPS-y i inne zabezpie-
czenia. Sprzedawcy opowiadajg o tym chetnie. My$la, ze rozmawiaja z potencjalnymi
kupcami”. Wypytywani o wrazenia zlodzieje nie kryja satysfakcji z ekscytujacego zajecia.
Znéw wazny jest jezyk — oni nie kradng, tylko ,biorg” lub ,odpalaja” samochody.
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,Chcialem sprawdzi¢, czy umiem odpali¢ fure, i okazalo sie, Ze mam talent” — szczyci sie
jeden z nich. Drugi za$ opowiada z przejeciem o momencie finalowym: ,,Zapinam pasy,
zdejmuje czapke, jeszcze sie przezegnam i ruszam w 26. sekundzie po wlozeniu wytrycha
do zamka drzwi” (DF, 2006]. Tym przezegnaniem si¢ ztodziej zalatwia zapewne wszyst-
kie problemy moralne.

Kultura populizmu

Ostatni z wyrdznionych typdw kultury organizacyjnej to kultura populizmu bedgca wyni-
kiem polgczenia kultury pasywnej z woluntaryzmem. Populizm to postawa biernosci, nie-
checi do wysitku w potgczeniu z ambicjg posiadania tego, co przypada w udziale ludziom
przedsiebiorczym, zdolnym i pracowitym. Populista nie szuka przyczyn wlasnych niepo-
wodzef w sobie, we wlasnych bledach spowodowanych niedouczeniem lub niedostatecz-
nym zaangazowaniem. Populista zawsze znajdzie przyczyne swojego niezadowalajacego
polozenia poza sobg — w dziataniach innych ludzi, lub szerzej — w calym systemie spotecz-
nym. Pozwala mu to mie¢ przekonanie, ze jego roszczenia sg uzasadnione poczuciem
sprawiedliwosci spotecznej, a ich realizacja ukazuje kierunek naprawy $wiata. Populisci
zawsze dziatajg kolektywnie i powolujg sie na interes wielkich grup spotecznych. To wich
imieniu krytykuja reguly profesjonalne, ktére — jako zbyt trudne dla prostego cztowieka —
pozbawiaja go mozliwosci odniesienia sukcesu.

Istoty populizmu dotyka R. Tokarczyk [1984, s. 266], piszac, iz w populizmie znaj-
duja wyraz postawy emocjonalne i antyinteligenckie, wyrazajace tesknote za prostymi
rozwigzaniami. Populizm odwoluje sie do stereotypu ludu rozumianego, jako ogét ludzi
prostych, a przy tym biednych i zawsze w jaki$ sposdb krzywdzonych i uciskanych. Lu-
dem moze by¢ dowolna, byle duza, grupa spoleczna, zawodowa, religijna lub narodowo-
$ciowa. W kulturze populizmu grupe te przeciwstawia sie jakiej$ stosunkowo waskiej eli-
cie, ktéra z tej grupy jest wyobcowana, a zarazem nad nig dominuje w sensie politycznym,
ekonomicznym, wyznaniowym lub etnicznym, narzucajgc niesprawiedliwe i krzywdzace
czlonkéw grupy reguly. Populizm, jako kultura organizacyjna, wyraza sie w kwestionowa-
niu regul narzucanych przez elity profesjonalnych autorytetow. Wedtug E. Laclaua
istotng cechg populizmu jest to, ze jest on zawsze negacja, nigdy alternatyws. Oznacza to,
ze populizm jest wyrazem antagonizmu spolecznego. Nie chodzi tu o wyeksponowanie
jakiej$ odrebnosci w ramach pewnej calosci, ale o wyeksponowanie pewnej spolecznej
caloéci w przeciwstawieniu do innej caloéci uwazanej za wrogg [Hausner, 1992, s. 123].

Szczegdlnie sprzyjajgce warunki do nasilania sie postaw populistycznych pojawiajg
sie w warunkach kryzysu zwigzanego z przechodzeniem od jednej formacji spotecz-
no-ekonomicznej do drugiej. Jak zauwaza T.S. di Tella [1965, s. 47-50], warunkiem roz-
woju populizmu jest niezadowolenie spoteczne spowodowane ,efektem demonstracji”.
Chodzi tutaj o tendencje do poréwnan miedzy grupami spotecznymi, ktére tracg na zmia-
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nach lub wolniej osiggajg zwigzane z nimi korzysci, a grupami, ktére wylacznie lub szyb-
ciej na zmianach tych zyskuja. di Tella dodaje, ze ugrupowania populistyczne sg bardziej
typowe dla krajéw nierozwinietych niz dla spoteczefstw przemystowych.

J. Hausner [1992, s. 125] jest zdania, ze kryzys dominujacej ideologii i odwolujgcej
sie do niej formacji politycznej, ktéra byta dotychczas u wladzy, stanowi warunek ko-
nieczny, ale jeszcze niewystarczajgcy wystapienia postaw populistycznych. Zagrozenie
populistyczne jest realne dopiero wtedy, gdy mamy do czynienia z sytuacja kryzysu w kry-
zysie, to jest wowczas, gdy na kryzys ideologiczno-polityczny naktada sie kryzys spotecz-
no-ekonomiczny. W tych warunkach masy spoleczne odczuwajace skutki kryzysu
spoleczno-ekonomicznego tracg zaufanie do rzadzacych elit, jako niezdolnych (lub z jaki-
chs$ powodéw niechetnych) do przezwyciezenia tego stanu.

Postawy populistyczne s3 typowe dla modelu spoleczenstwa politycznego wedltug ty-
pologii K. Paleckiego. Spoteczenstwo polityczne cechuje miedzy innymi: dgzenie do
uprawomochienia wladzy przez odwolywanie sie do etosu walki i poprzez kreowanie wro-
ga, etos kolektywny i marginalizowanie roli i praw jednostki, brak konkurencji, zastepo-
wanej czesto zakulisowymi przetargami z dysponentami wladzy politycznej, nieracjonal-
no$¢ ekonomiczna oraz instrumentalizacja prawa polegajgca na naginaniu jego przepiséw
dla potrzeb i intereséw whadzy politycznej [Palecki, 1996, s. 216].

Spoleczenstwo polityczne jest przeciwienstwem spoleczenstwa ekonomicznego, kt6-
re wczesniej uznano za szczegdlnie sprzyjajace upowszechnieniu kultury profesjonali-
zmu. W walce z populistycznym zagrozeniem nie ma innej drogi, jak umacnianie demo-
kracji liberalnej, wolnego rynku i spoleczefistwa obywatelskiego. Jakiekolwiek proby
odchodzenia od tych zasad ustrojowych i wprowadzanie elementéw autorytaryzmu i pa-
ternalizmu panstwowego stanowig dogodng pozywke dla rozwoju populistycznych wzor-
c6w kulturowych.

Kulturg wycofania i kulturg arogancji w kontekscie rozwazaf nad sukcesem zajmo-
wad sie nie warto. T3 pierwszg dlatego, ze sukces zawodowy, ktory wykracza poza ele-
mentarne poczucie bezpieczefistwa, nie jest dla jej reprezentantéw przedmiotem wiek-
szego zainteresowania. Ta druga zas dlatego, Ze jej wzory wypaczajg sens sukcesu. Nikt
nie ma watpliwosci, ze kulture wycofania nalezy uszanowad, a kulture arogancji zwalczaé
wszelkimi sposobami. Inaczej jest z populizmem, kt6ry — odwolujac sie do sprawiedliwo-
$ci 1 poparcia szerokich mas spolecznych — czesto uchodzi za alternatywe profesjonali-
zmu. Populizm, jako wygodny instrument walki o wladze, jest istotnym zagrozeniem cy-
wilizacyjnym, poniewaz skierowuje wielkg energie spoleczng na destrukcje tego, co dzigki
profesjonalizmowi udalo sie osiggngé. Upowszechnianie sie populistycznych wzoréw kul-
turowych oznacza obnizenie poprzeczki wymagan w zyciu spolecznym, parszywienie za-
wodow i zawistne thumienie indywidualnosci.
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Konkluzja

W swietle przedstawionych w artykule rozwazan nalezy przyjal, ze profesjonalizm jako
kultura organizacyjna nie ma sensownej alternatywy we wszelkiego rodzaju organiza-
cjach. Nalezy takze uzna¢, ze najwickszym zagrozeniem dla upowszechniania wzoréw tej
kultury s tendencje populistyczne. W konkluzji warto wiec wskazaé, na czym w proce-
sach zarzadzania zagrozenia te polegaja.

Otéz po pierwsze, populistyczne natarcie zwigzane jest z zastepowaniem regut racjo-
nalnosci apelowaniem do emocji. Na fali poszukiwania prostych recept wyplywaja rozma-
ici ,guru” zarzadzania, ktérzy koncentrujg sie na poznaniu intuicyjnym i majg duzo tupe-
tu, aby swoje ,prawdy” przedstawiaé jako bezdyskusyjne. Populistyczne zaufanie do
natchnionych prorokéw jest takze przyczyng powrotu do starej koncepcji lidera chary-
zmatycznego, ktéra zupelnie nie odpowiada wymaganiom epoki informacyjnej. Odcho-
dzenie od racjonalnosci widoczne jest w wulgaryzowaniu metod zarzadzania przez kultu-
re, gdzie oddzialywanie na emocje polega na stwarzaniu specyficznej atmosfery
zbiorowych uniesien, bliskiej ceremoniom religijnym.

Po drugie, populizm do rangi warto$ci naczelnych w organizacji podnosi lojalnosé
i konformizm. Wartosci te zwigzane sg z kolektywistycznymi potrzebami bezpiecze-
fistwa, a nie rozwoju indywidualnego. Prowadzi to niekiedy do przeksztalcania organiza-
cji w sekte, w ktdrej ging indywidualnosci, poniewaz dominuje stadne myslenie i spotecz-
ne marnotrawstwo indywidualnego wysitku w zespole.

Po trzecie, wreszcie, populizm wyraza sie w podnoszeniu rangi pozamerytorycznych
kryteriow oceny pracownikéw i gloszeniu potrzeby zwiekszania mozliwo$ci awansowych
i poszerzania dostepu do atrakcyjnych zawoddw lub wyzszych stanowisk dla szerokich
grup pracownikéw zastuzonych pod wszelkimi mozliwymi wzgledami, z wyjatkiem wie-
dzy i umiejetnosci zawodowych. Uleganie tym naciskom oznacza obnizenie poziomu wy-
maganh i prowadzi nieuchronnie do upadku profesjonalnych standardéw.
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