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WOLNOSC W POLSKICH ORGANIZACJACH

Streszczenie: Artykut stanowi przeglad literatury pod katem teoretycznych rozwazan
i wynikéw badan dotyczacych warto$ci wolnosci oraz opisujacej ja postawy niskiego uni-
kania niepewno$ci w polskich organizacjach. Poszukiwania skupialy si¢ na znalezieniu
odpowiedzi na kilka pytan badawczych. Czy w polskich organizacjach istnieje wolnos¢?
Jakie aspekty wolnosci wystgpuja w polskich organizacjach? Czy mozna zauwazy¢ jej
zroznicowanie ze wzgledu na rézne czynniki? Analiza wybranych wynikéw badan pozwa-
la stwierdzi¢, ze wigcej w polskich organizacjach uzaleznienia niz wolnos$ci. Dotyczy to
roéznych branz, typodw organizacji, zajmowanych stanowisk, a takze jej przejawow. Dziata-
nia adaptacyjne organizacji do zmian w otoczeniu powoduja, ze wolno$¢ jest wysoko ma-
nifestowana.

Stowa kluczowe: wolno$¢, wartos$¢, unikanie niepewnosci, organizacja.
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Wprowadzenie

4

Analiza pojecia ,,wolno$¢” nasuwa konkluzje, ze jest ono interpretowane
w wieloraki sposob. Wynika to z kontekstu tej analizy, ktdrym moze by¢ dyscy-
plina naukowa, doktryna, czy obszar dociekan. O réznorodnos$ci interpretacji
wolnos$ci pisze m.in. L. Balcerowicz, wymieniajac wolnos¢ osobista (mozliwos¢
swobodnego dysponowania soba), wolnos¢ stowa (mozliwos$¢ swobodnego wy-
razania swoich opinii), wolno$¢ cywilng (mozliwo$¢ gromadzenia si¢ i organi-
zowania si¢ dla wspolnych celow), wolnos¢ polityczng (mozliwos¢ uczestniczenia
w zarzadzaniu panstwem) oraz wolnos¢ gospodarcza [2012, s. 39-40]. Zdaniem
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W. Swigtkowskiego ,.tatwo o wolnosci méwié, trudniej zda¢ sobie z niej sprawe”
[2007, s. 68].

1. Rozwazania o wolnos$ci

Stowo ,,wolno$¢” jest jednoznacznie zwiazane z cztowiekiem dazacym do
wolnosci, chcacym by¢ wolnym, gloszagcym wolno$¢ i kreujacym wolnos¢. ,,Dla
wolno$ci zrodlem inicjujacym, motorem napedowym i celem ostatecznym jest
cztowiek” [Wojcik, 2013, s. 1]. Wolnosé¢ afirmuje swobode osobista, ktorag po-
winna posiada¢ kazda osoba nienaruszajaca wolnosci innych. Wolno$¢ wyraza
my$l o niezalezno$ci cztowieka, o mozliwosci podejmowania decyzji zgodnie
z jego wlasna wola. Za niezalezno$cig wyboru idzie kolejny element wolnosci —
odpowiedzialno$¢. Stad interpretacja wolnosci Cz. Sikorskiego jako ,,niezalez-
nos$ci wyboru, za ktoérg ponosi si¢ osobista odpowiedzialnos¢” [2000, s. 9].
W podobnym tonie o wolnos$ci rozwaza L. Kotakowski, piszac, ze ,,jestem wolny
przez sama mozliwos¢ wyboru (...) i z tego tytutu odpowiedzialny” [1995, s. 14].
Wolnos¢ wyraza takze ,,obiektywna mozliwo$¢ niezaleznego swobodnego dziata-
nia” [Olechnicki, Zalecki, red., 1997, s. 247] w szerokim znaczeniu i moze dlatego
wolnos$¢ jest trudno zinterpretowaé, gdyz sfer dziatalnosci cztowieka jest wiele.

Wolno$¢ jest wartoscia, ideg. Czgsto w rozwazaniach zestawiana jest z in-
nymi warto$ciami, takimi jak braterstwo, demokracja. Uznaje si¢ nawet, ze pod-
stawa urzeczywistnienia wolnosci jest podzielanie réwnosci i demokracji. De-
mokracja charakteryzuje si¢ wspolistnieniem réwnosci i wolnosci. Rownos¢
przedstawia idee, w ktorej kazdy czlonek pewnej grupy, spoleczenstwa ,,otrzy-
muje r16wng cze$¢ danego dobra lub ustugi lub dysponuje takimi samymi pra-
wami 1 obowigzkami” [Bremond, Couet, Davie, 2006, s. 96]. Wolno$¢ natomiast
»zhaczy dysponowac i swobodnie, zgodnie z wlasnym sumieniem, kierowaé
wlasng osobg, dziataniem, majatkiem, cata swa wlasnoscig z przyzwoleniem
prawa, ktoremu sie podlega” [Olechnicki, Zatecki, red., 1997, s. 128].

O tym, ze jaka$ zbiorowos$¢ ludzka przypisuje wolno$ci wazng rolg w swo-
im zyciu, zdaniem M. Koztowskiego, swiadczg takie wyrozniki, jak brak nedzy,
dyskryminacji politycznej oraz na rynku pracy, slaba korelacja migdzy pozycja
spoteczng i majatkiem rodzicow oraz miejscem urodzenia i awansem spoteczno-
-zawodowym, demokratyzm w wyborach wiladz centralnych i lokalnych oraz
w podmiotach gospodarczych, wysoki poziom powszechnego nauczania, a takze
niski procent wiezniow w stosunku do ogétu populacji.
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W krajach, w ktorych wolnosc¢ jest ceniong wartoscia spoteczenstwo akcep-
tuje niepewnos$¢ i brak poczucia bezpieczenstwa. Zwigzek migdzy wolnoscia,
niepewno$cia i niebezpieczenstwem jest zdaniem Cz. Sikorskiego naturalng
sprzecznoscig, ale tez koniecznym warunkiem zaistnienia wolnosci [Sikorski,
2000]. W spoteczenstwach manifestujacych wolnos¢ i tolerujacych niepewnos¢
wiele aspektow relacji miedzyludzkich i obszaréw gospodarki nie jest prawnie
uregulowanych. Sg za to silnie rozwini¢te ,,mechanizmy kontroli spoleczne;j
zamiast procedur prawnych i formalizacji. Kraje te lepiej respektuja prawo niz
kraje o wysokim stopniu unikania niepewnosci” [Bachnik, 2010, s. 38-39].
Wprowadzane mechanizmy biznesowe, rynkowe i spoteczne sg stosowane tylko
tam, gdzie jest to konieczne. W krajach tych systemy kontroli majg luzny cha-
rakter, systemy budzetowania charakteryzuja si¢ elastycznos$cia, za$ ,,systemy
finansowe s3 zdominowane przez rynki gieldowe, na ktérych inwestycje moga
mie¢ charakter silnie spekulacyjny” [Mead, Andrews, 2011, s. 61-62].

Duzy margines swobody prawnej wynika z powiazania wolnosci i wysokiej
tolerancji niepewnosci spoteczenstwa z partykularyzmem. Przejawia si¢ on
w akceptowaniu wyjatkow oraz odstepowaniu od powszechnie przyjetych regut
postepowania. Wystepuje tendencja do ,,przyktadania wigkszej wagi do relacji
miegdzyludzkich i szczegdlnych okolicznos$ci, niz do zasad ogdélnych” [Trompe-
naars, Hampden-Turner, 2002, s. 22].

Urzeczywistnianie mysli o wolno$ci uzaleznione jest od wielu czynnikow,
wérod ktorych nalezy wymienié: ideologie polityczng panstwa, typ ustroju, reli-
gie, zwyczaje, status spoleczno-zawodowy jednostki, status materialny cztowie-
ka, ale takze zmiany dokonujace si¢ w gospodarce krajowej i $wiatowej. Wol-
nos$¢ jest wyjatkowo ceniona w procesie prywatyzacji gospodarki. Zdaniem
J. Reykowskiego rynek moze efektywnie dziataé i rozwijac si¢ dzigki wolnosci,
a wolno$¢ rynkowa jest jednym z najlepszych zabezpieczen innych rodzajow
wolnosci [2013, s. 9]. Wolnos¢ jest podstawa globalizacji dziatalno$ci gospodar-
czej, a takze gospodarki wiedzy, postepu informatycznego i technologicznego,
sieciowego dziatania oraz zarzadzania mi¢dzykulturowego.

2. Wolnos¢ w organizacji

Wolno$¢ nie jest tylko domena kraju, spoteczenstwa, czy pojedynczego
cztowieka. Mozna jg réwniez rozwaza¢ w odniesieniu do organizacji. Nie ulega
watpliwo$ci, ze kraje demokratyczne, funkcjonujace na podstawie gospodarki
rynkowej, wolno$¢ w naturalny sposob rozpowszechniaja takze na organizacje.
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Jednak ,,obiektywna mozliwo$¢ niezaleznego swobodnego dziatania” [Olech-
nicki, Zatecki, red., 1997, s. 247] w organizacji jest juz wewnetrznym wyborem
kierownictwa i przyjetej strategii dzialania, a takze samego pracownika.
Wolno$¢ w organizacji przejawia si¢ oraz jest postulowana w réznych
aspektach zycia i dziatalno$ci organizacji. Zdaniem B. Pawlowskiej pracownicy

czujacy sie wolni sg bardziej lojalni wobec pracodawcy [2007, s. 81-93]. J. Li-

powska przyzwolenie na wolno$¢ w dzialaniu opisuje z kolei jako sktadnik prak-

tyk menedzerskich budujgcych kreatywnos$¢ pracownikoéw [2013, s. 25]. Wsrod

uwarunkowan organizacji opartej na wiedzy K. Beyer wymienia wolnos¢ [2012,

s. 9-25]. Natomiast o zaleznos$ci miedzy jako$cig zycia pracownika a wolno$cia

pisze G. Broniewska [2005, s. 27-30].

Wsrdd charakterystyk organizacji i pracownikéw cenigcych wolnos$¢ i tole-
rujacych niepewnos$ci wyrdznia sig:

— pracownicy do§wiadczajg nizszego poziomu Igku i stresu zawodowego,

— sg bardziej sktonni podejmowac ryzyko,

— wykazujg mniejszy opor przed zmianami,

— kierownicy wyzszych szczebli maja nizsza $rednig wieku,

— pracownicy wykazujg matg lojalnos¢ wobec swojego przetozonego,

— kierownicy maja zazwyczaj sktonno$¢ do uogoélniania i budowania karier na
podstawie umiejetnosci znajdowania tatwych rozwigzan,

— jesli to konieczne, kierownik tamie formalne reguly i obchodzi struktury hie-
rarchiczne,

— zjawisko konkurencji, a nawet pewne formy konfliktu sg przyjmowane jako
zdrowe i pozadane [Mead, Andrews, 2011, s. 61-62],

— rywalizacja moze by¢ zaciekla, ale oponenci stosunkowo szybko osiggaja
kompromis [Mead, Andrews, 2011, s. 180],

— pracownikom trzeba zapewnia¢ wyzwania w pracy,

— pracownikéw motywujg przede wszystkim osiaggnigcia i uznania,

— niepewnos¢ jest nieodlacznym elementem zycia organizacyjnego,

— organizacja powinna dopuszcza¢ wiele wariantow dziatan,

— szybkie zmiany sg szansg dla organizacji,

— rzeczywisto$ci organizacyjnej nie da si¢ uja¢ w Sciste reguly, dlatego trzeba
ogranicza¢ liczbg regut organizacyjnych [Sutkowski, 2012, s. 109],

— pracownik wychowywany jest w duchu rozumienia zachodzacych zmian, a takze
zwigkszania jego samodzielno$ci, niezalezno$ci w radzeniu sobie z niezmien-
nym,

— pracownik traktuje zmiany jako swoj wlasny problem i sam je rozwigzuje
[Szaban, 2012, s. 468],
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— permisywizm, czyli przyzwolenie na znaczng swobode myslenia i dziatania,
— tolerancja dla niekonwencjonalnych pogladéw i zachowan, u§wiadomienie
i aprobata dla ,,innosci”, sprzeciw wobec zakorzenionych stereotypow [Sikor-
ski, 1999, s. 17-18],
— przewaza potrzeba samorealizacji, samorozwoju, che¢ rozwijania wtasnych
marzen 1 zdolnoSci,
— kierownicy dajg pracownikom zadania problemowe,
— podwladny moze podlega¢ kilku przetozonym, sam musi umie¢ znalez¢ wyjscie
w przypadku, gdy otrzymuje sprzeczne polecenia [Wolniak, 2012, s. 114-116].
Ogodlna tendencja rozwoju gospodarki potrzebuje cztowieka dokonujacego
niezaleznych wyborow, ponoszacego osobista odpowiedzialno$é, otwartego na
zmiany, nieoczekiwane sytuacje. ,,W tresci kategorii wolno$ci znajdujemy glow-
nie: warto$ci zwigzane z wybitnoscia, szeroko rozumiang odwaga i niebezpie-
czenstwem, dazenie do wprowadzania zmian, pociagg do nieznanego, che¢é po-
znania, potwierdzenie wlasnej odrebnosci i pokonania tego, co odmienne,
pragnienie nieSmiertelnosci, inwencje¢, zdobywanie, tworzenie czego$ trwatego,
przekraczanie granic i zwyczajowych regut, bunt przeciw narzucanym zasadom,
dazenie do doskonatosci i sprawiedliwosci, takze osobista wolnos¢” [Wojcik,
2013]. Do gtownych charakterystyk takiej osoby mozna zaliczy¢ odpornos$c
psychiczng, dojrzalos¢ emocjonalng, wewngtrzne poczucie kontroli, proaktyw-
no$¢, motywacje¢ osiggnie¢ [Guminska, 2005, s. 83-84]. Cenig one ,,punktual-
no$¢ i precyzje w wykonywaniu zadan, ale nie jest to ich naturalng sktonnoscia,
lecz wyuczong konieczno$cig. Czasu nie ceni si¢ tylko dlatego, ze jest cenny
i uptywa, ale takze dlatego, ze stanowi pewne ograniczenie, w ramach ktorego
mozna lub nalezy co$ zrobi¢” [Bachnik, 2010, s. 38].

3. Wolnos$¢ w polskich organizacjach — przeglad wynikow badan

Przedstawione cechy wolnos$ci i unikania niepewnos$ci w organizacji sg
przedmiotem badan na temat kultury organizacyjnej licznych badaczy. W swoich
dociekaniach koncentruja si¢ na poznaniu wartosci, ktore opisujg sposéb mysle-
nia i postgpowania pracownikow oraz kierownikow roznych przedsigbiorstw.
Przyktadem sg badania wartosci kulturowych przeprowadzone wsrdod innowa-
cyjnych polskich przedsiebiorstw. Na podstawie ich wynikéw mozna stwierdzi¢
wystepowanie z Srednim nat¢zeniem aspektéw wolnosci i unikania niepewno$ci.
Pracownicy w dziataniu nie ryzykuja i kieruja si¢ procedurami. Posiadanie pracy
jest dla nich wartoscig. Kompetencje kierownika, jego eksperckos$¢ nie stanowi
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dominujacego autorytetu dla pracownikow. Doceniaja harmonig, brak konflik-
tow. Maja opory przed szybkimi zmianami. Taka charakterystyka dotyczyta kaz-
dego analizowanego typu organizacji. Wsrdd nich najwigcej przejawoéw wolnosci
zwigzanych z samoinicjatywg pracownikéw i potrzebg autonomii pracy zdia-
gnozowano w malych, srednich, handlowo-ustugowych, produkcyjnych, budow-
lanych oraz lokalnych, krajowych i migdzynarodowych przedsigbiorstwach
[Chmielewska-Muciek, 2014, s. 246-248].

Badania A. Lipinskiej-Grobelny i M. Kozanowskiej wskazuja, ze wolnos¢,
wyrazona w niezaleznosci osobistej i wolno$ci wyboru, sg wartoSciami szcze-
gblnie waznymi dla pracownikdéw organizacji polityczno-kierowniczych, pro-
dukcyjnych wtornych i adaptacyjnych. Z kolei pracownicy organizacji produk-
cyjnych pierwotnych nisko ceniag wolno$¢. Poza wolnoscia takze szerokie
horyzonty i bycie uzdolnionym byty pozytywnie skorelowane z wigkszg toleran-
cjg niepewnosci w aspekcie dziatan firmy [2007, s. 42-66].

Z badan przeprowadzonych wsrod przedsigbiorstw klastrowych przez A.M. Lis
i1 A. Lisa wynika, ze pracownicy cenig te wartosci, ktore pozwalaja na utrzyma-
nie wzglednej stabilizacji w przedsigbiorstwie. Artykutuja ja w odniesieniu do
zespotdw pracowniczych oraz relacji z podmiotami w ramach sieci kontaktow
[2014, s. 193-199].

A. Sitko-Lutek, weryfikujac w badaniach kulturowy model doskonalenia
menedzerow, zdiagnozowata wysokie unikanie niepewnosci oraz jeszcze silniej-
sze nate¢zenie preferencji. Wynik ten dotyczyl kazdego z badanych aspektow.
Menedzerowie przyjmowali przyszios¢ jako zagrozenie, stopien planowania
dziatania, formalizacji dzialania i egzekwowania nieprzestrzegania przepiséw
byt wysoki. Z badan wynika takze, ze to tradycyjne branze (przedsicbiorstwa
wydobywcze i kolejowe) w najwigkszym stopniu unikajg niepewnosci [2004,
s. 159-160].

Badania przeprowadzone przez L. Sulkowskiego wskazujg, ze polskie or-
ganizacje charakteryzowaty si¢ niskim unikaniem niepewnos$ci. Respondenci
tych badan akceptowali potrzebe elastycznos$ci dziatania ich organizacji i wyni-
kajaca z tego jej elastyczno$¢, zmiany w otoczeniu traktowali zaréwno za zrodta
zagrozen, jak i szans, akceptowali wyzszy poziom ryzyka w zyciu organizacyj-
nym. Roznica migdzy wskazaniami na wolnos¢ 1 zalezno$¢ byta jednak nieduza,
co oznacza, ze jednoczesnie wielu badanych preferuje status quo w zyciu orga-
nizacyjnym [2002, s. 167-178].

A. Glinska-Newes analizowata stosunek do zmian, pytajac o to kierowni-
kéw. Wyniki badan wskazaly, ze polskie przedsigbiorstwa charakteryzowata
stosunkowa przychylno$¢ innowacjom i zmianom, chociaz ograniczalto jg unika-
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nie niepewnos$ci powodujace sktonnos¢ do ulegania rutynie i formalizacji. Wy-
stepowal opdr wobec zmian, wysoki stopien formalizacji organizacji oraz niska
akceptacja tego, co nowe i nieznane [2007, s. 156-161].

W badaniach doskonalenia zarzadzania jako$cig R. Wolniak odkryt wysoki
negatywny stosunek do niepewnosci. Dotyczyt on unikania ryzyka i zmian. Po-
zytywng strone ryzyka dla organizacji catkowicie negowali pracownicy przed-
siebiorstw przemystowych i ushugowych, mikro, matych, srednich, duzych oraz
kazdej analizowanej branzy, zwtaszcza w administracji i budownictwie [2012,
s. 228, 338-340].

Podsumowanie

Adaptacja i konkurowanie wspotczesnych organizacji jest silnie skorelowa-
ne ze zmianami, elastycznoscia, ryzykiem, otwartoscig. Niepewno$¢ z tym zwia-
zana powinna by¢ bodZzcem i zacheta do dziatania. Warunkiem koniecznym jest
jednak wolnos¢.

Wyniki badan dotyczace unikania niepewno$ci w polskich organizacjach
wskazujg na ograniczong wolnos¢. Wiaze si¢ ona glownie z silng potrzeba bez-
pieczenstwa gwarantowang przez status quo, ale takze z niechecia do ryzykowa-
nia i ponoszenia odpowiedzialnosci. Realizacja zadan opiera si¢ na procedurach
i poleceniach przelozonego. Ocena ta jest prawie jednolita dla wszystkich rodza-
jow przedsiebiorstw, branz i zajmowanego stanowiska.

Analiza wynikow badan w ujeciu retrospektywnym wskazuje, ze mimo ne-
gatywnego obrazu wolno$ci w organizacjach i zwigzanego z nig niskiego unika-
nia niepewnos$ci, widoczne jest coraz wicksze otwarcie na zmiany i nowosci
oraz aktywno$¢ pracownikow.

Podsumowujgc, mozna stwierdzi¢, ze wolno§¢ w polskich organizacjach
jest bardziej pozadana niz realizowana.
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FREEDOM IN POLISH ORGANIZATIONS

Summary: The paper constitutes a review of literature regarding theoretical studies and
research results pertaining to the value of freedom and low avoidance of insecurity in
Polish organizations. The paper attempts to offer answers to the following research ques-
tions. Does freedom exist in Polish organizations? Which aspects of freedom are present
in Polish organizations? Can freedom’s diversity regarding various factors be observed?
The analysis of collected results revealed that there is more dependence than freedom in
Polish organizations. It is true for various branches, positions, and freedom’s manifesta-
tions. Adaptive actions of organizations result in freedom being highly manifested.

Keywords: freedom, value, avoidance of insecurity, organization, Poland.





