AKSJOLOGICZNE UJECIE
DESTABILIZACJI
ORGANIZACYJNEJ.
WARTOSCI KORPORACYJNE
W CZASIE KRYZYSU

Wstep

Istnieje kilka cech determinujacych zlozony charakter firm funkcjonujacych
w XXI wieku. Po pierwsze, wspodlczesne organizacje sg ze soba $cisle powiazane,
a zarazem globalnie rozproszone i technologicznie skomplikowane [79]. Po dru-
gie, w dzisiejszych czasach mozna zaobserwowac rosnaca liczbe czynnikéw wply-
wajacych na dziatalnos¢ firm. Zjawisko to przejawia si¢ miedzy innymi we wzroscie
roli mediéw oraz liczby interesariuszy zainteresowanych posrednio lub bezposred-
nio aktywnoscia przedsigbiorstw. Po trzecie, nie nalezy pomina¢ aspektu prawnego
zwigzanego ze zwickszajacy si¢ liczbg przepiséw determinujacych funkcjonowanie
organizacji [6]. Po czwarte, wspolfczesne firmy to organizacje transnarodowe dzia-
tajace w wielu krajach i w ramach wielu systeméw. Wymieniona wieloczynnikowos¢
i wieloaspektowos$¢ otoczenia korporacyjnego sprawia, Ze organizacje sa narazone
na wplyw réznych sytuacji kryzysowych, zaréwno na poziomie wewnetrznym, jak
i zewnetrznym. W zwiazku z tym istotnej wagi nabierajg rozwazania na temat cech,
ktére powinna posiada¢ organizacja, aby méc sprosta¢ wyzwaniom wspolczesnego
$wiata i efektywnie dziala¢ we wspdlczesnej . kulturze niepewnosci” [8]. Jak staratam
sie wykaza¢ w swoich wczesniejszych publikacjach [np. 10], jednym z czynnikéw,
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ktoéry wplywa na sposéb zachowania si¢ firmy w obliczu nadchodzacych zmian, jest
kultura organizacyjna. Zawezajac rozwazania tylko do wybranych elementéw kultury
organizacyjnej, warto zwrdci¢ uwage na wartosci korporacyjne i ich role w ksztal-
towaniu zycia organizacji. Wspolczesnie wielu menedzeréw podkresla wage zarza-
dzania wartosciami, ktére przejawia si¢ tym, ze wszystkie dziatania korporacyjne
powinny by¢ zwigzane z wytwarzaniem wartosci [44]. Wynika to z faktu, ze biznes
jest gteboko osadzony w spoteczenstwie i posiada wobec niego zobowigzania [16],
polegajace miedzy innymi na dazeniu przez organizacje do poprawy warunkow so-
cjalnych, ekonomicznych, kulturowych oraz srodowiskowych spoteczenstwa [25]. Te
aspekty nabierajg szczegolnego znaczenia w czasach kryzysu, gdyz ,,aby bezpiecznie
zeglowa¢ po wzburzonym morzu gospodarki, korporacje musza kierowac si¢ busola
owego wyzszego celu, a warto$ci mie¢ za kotwice” [62].

Celem tego krotkiego opracowania jest zwrdcenie uwagi na role wartosci korpo-
racyjnych dla organizacji w czasie kryzysu oraz ukazanie, jak wspolczesna korpora-
cja ijej wartos$ci wplywaja na sytuacje firmy w czasie destabilizacji.

Organizacja — ujecie systemowe
| jej implikacje dla wartosci

Istnieje wiele sposobdw analizy wspoélczesnych organizacji. Do jednych z nich
nalezg teorie systemowe, szczegdlnie za$ ujecie zaleznosciowe (contingency appro-
ach). Wedlug tego podejscia organizacja, bedac otwartym systemem [14; 61], posiada
zwigzki ze swoim $rodowiskiem skladajacym sie z wielu systeméw [3]. Produkty
i ustugi oferowane klientom odzwierciedlaja zaleznosci systemu biznesowego [67],
gdyz ich ksztalt jest determinowany przez system organizacyjny, jak i jego podsys-
temy. Z uwagi na fakt, ze na system skladajg sie nie tylko osoby, ale tez pomysty lub
rzeczy [49], organizacje mozna traktowac jako system socjotechniczny, w ktérym
ludzie wchodza w codzienne interakcje z technologia [np. 45]. Podobne mozliwosci
analizy daje teoria aktor—sieci, ktora podkresla rowny status osdb, jak i przedmiotow
w determinowaniu ksztaltu systemu. Podejscie to moze by¢ takze stosowane w ba-
daniach organizacyjnych, traktujac organizacje np. jako ekosystem, zaréwno na po-
ziomie zewnetrznym, jak i wewnetrznym, determinowany przez czynniki ludzkie
i pozaludzkie [11]. Samo pojecie ,,organizacja” z perspektywy systemowej moze by¢
rozumiane w rézny sposdb: jako nazwa rzeczy posiadajacej jakis system, jako nazwa
systemu lub jako akt nadawania systemu jakiej$ rzeczy, innymi stowy, jej organizo-
wanie [41]. W tym artykule organizacja traktowana jest przeze mnie jako otwarty
system, jako jednostka anateliczna [81], bedaca zarazem subsystemem istniejacym
w ramach szeroko pojetego otoczenia korporacyjnego, jak i suprasystemem sklada-
jacym sie z wielu mniejszych systeméw determinujacych jej ksztalt. System, jak i jego
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subsystemy sa w $cistej zaleznosci, gdyz przedsiebiorstwo sktada si¢ z podsystemow
realizujacych swoje zamierzenia, ktérych z kolei zalozenia moga by¢ zrealizowane
tylko wtedy, gdy cel calej organizacji zostal osiggniety [27]. Pozostajac przy systemo-
wych ujeciach organizacji, Bielski w swoim modelu podkresla, ze organizacja sktada
sie z pigciu podsystemow: podsystemu celéw i wartosci, podsystemu technicznego,
podsystemu technologicznego, podsystemu struktury i podsystemu zarzadzania [71].
W tym artykule zostanie szerzej omdéwiony jeden z tych systemoéw, a mianowicie sys-
tem celéw i wartosci ze szczegélnym oméwieniem wartosci korporacyjnych.

System wartosci korporacyjnych

System wartosci w otoczeniu korporacyjnym moze by¢ rozpatrywany w dwéch
kategoriach. Po pierwsze, jest dobrze zdefiniowanym zbiorem wartosci etycznych,
reprezentowanym przez moralny kod stosowany przez jednostke lub organizacje. Po
drugie, system wartosci z perspektywy ekonomicznej jest systemem produkcyjnym,
integrujacym roznych aktoréw i czynnodci w celu stworzenia lub dodania wartosci
do produktu lub ustugi. Dlatego tez system wartosci mozna rozumiec jako system
kreujacy wartos¢, tworzacy, przechowujacy i wymieniajacy w zréwnowazony sposob
ekonomiczne (produkty, procesy, ustugi) i etyczne (zaufanie, lojalnos¢, uczciwosc)
wartosci réznych oséb i organizacji [2]. W tym opracowaniu system wartosci jest
postrzegany w znaczeniu pierwszym, czyli jako zbior wspolnych przekonan i prio-
rytetéw grupy ludzi [22; 68], czyli np. organizacji, ktéry kontroluje procesy zacho-
dzace w danym systemie korporacyjnym. Czesto w badaniach podkresla si¢ zalez-
nos$¢ miedzy warto$ciami a kultura organizacyjna, traktujac kulture organizacyjna
jako zbidr wartosci [30; 36], w szczegdlnosci zas jako zestaw przekonan uwazanych
za szczegOlnie istotne w organizacji, ,,do ktdrych jej cztonkowie i pracownicy daza
indywidualnie i zbiorowo” [42]. Kultura moze by¢ takze stowem uzywanym do opi-
sywania wspdlnych wartosci, struktury i znaczen, ktére ludziom udalo si¢ wyrzez-
bi¢ z obcego i chaotycznego swiata [18]. Dzigki wartosciom kultura organizacyjna
jest wyjatkowa [22; 24; 57; 76] i determinuje zachowania cztonkéw danej organizacji
[66]. Kultura organizacyjna jest czesto traktowana jak czynnik tworzacy i spajajacy
wspolnote [46], odzwierciedlajac wspodlne, symbolicznie tworzone zalozenia, war-
tosci i przedmioty danego kontekstu organizacyjnego [53].

Cechy wartosci korporacyjnych

Charakterystyczne cechy wartosci korporacyjnych wynikaja ze $cistego zwiazku
miedzy warto$ciami a biznesem. Po pierwsze, warto$ci sa powodem istnienia firmy
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[np. 23; 37], gdyz naleza do poziomu spotecznego organizacji [71]. Po drugie, sam
biznes to tworzenie wartosci [5], gdyz ,organizacja jest dzialalnoscia par excellence
moralng, gdyz wszystko, co ludzie robig wspolnie, ma wymiar moralny” [42, s. 191].
Po trzecie, warto$ci wplywaja na rozwdj biznesu, gdyz moga one przyspiesza¢ lub
spowalnia¢ procesy biznesowe [69], poniewaz przekonania wplywaja na decyzje
i czynnosci oraz determinujg starania w zaspokajaniu potrzeb i pragnien [59]. Po
czwarte, warto$ci sg czesto sila napedowa rozwoju technologicznego. Przyktadowo,
wartosci zwiazane z pracg prowadzg do zwiekszania postepu i produktywnosci [19].
Ponadto wartosci zaréwno dobre, jak i zte wprowadzaja porzadek. Nawet negatywne
wartosci sg lepsze niz chaos [48], gdyz to dzieki warto$ciom organizacja ma kohe-
rentny charakter. Wartosci i ich rola zalezg takze od sposobu przenikania do grupy.
System warto$ci dziala poprzez dwa kanaly. Po pierwsze, poprzez internalizacje sys-
temu wartosci w osobowosciach cztonkéw systemu. Po drugie, poprzez sankcje na-
rzucane przez innych czlonkéw systemu, ktére w sytuacji zmiany maja funkcje sta-
bilizacyjng [56]. Biorac z kolei pod uwage trwalos¢ wartosci, nalezy podkresli¢, ze
warto$ci korporacyjne nie sg state i podlegaja zmianom. Mozna wyro6znic trzy fazy
migracji wartosci. W ramach pierwszego etapu naplyw wartosci zwigzany jest z ab-
sorpcja wartosci innych organizacji, ktére uwazane sg jako wazne i skuteczne w pro-
wadzeniu firmy. Druga faza — stabilizacja — zwigzana jest z posiadaniem wartosci,
ktére odzwierciedlaja wymagania klientéw. Odptyw warto$ci zwiazany jest z etapem,
gdy wartos$¢ migruje do lepiej dostosowanych podmiotéw [67]. Zmiennos¢ warto-
$ci zwigzana jest takze z hipotezami Ingleharta. Biorac pod uwage hipoteze niedo-
statku [35], indywidualne priorytety odzwierciedlaja sytuacj¢ socjoekonomiczna,
sprawiajac, ze najbardziej warto$ciowe sg rzeczy, ktorych brakuje. W zwiazku z tym
warto$ci korporacyjne, a zwlaszcza ich priorytetowos¢, moga si¢ zmieniaé w zalez-
nosci od sytuacji i konkretnych potrzeb organizacyjnych. Z kolei biorac pod uwage
perspektywe socjalizacji [35], nalezy pamigtaé, Ze wyznawane warto$ci determinuje
takze historia. Wartosci nie zmieniaja si¢ w ciagu jednego dnia, lecz sa wypadkowa
wielu wydarzen zachodzacych na przestrzeni lat. S3 one uspionymi konstruktami
biorgcymi udzial w ocenie czynnosci lub wynikoéw, posiadajacymi raczej ogdlna niz
charakterystyczng nature [39]. Wartosci s takze swego rodzaju regulatorami, de-
cydujacymi np. jakie zachowania spoleczne sg spolecznie akceptowane [9; 24; 39].
Wartosci organizacyjne sg takze standardami, dzigki ktérym organizacje podejmuja
decyzje [60]. Sa one ponadto albo przynajmniej powinny by¢ czynnikiem jednocza-
cym grupe [38], zakladajac, ze wartosci indywidualne i grupowe maja cechy wspolne.
Z kolei niespodjne i wykluczajace si¢ wartosci prowadza do napie¢ i konfliktow [39].
»Czlowiek szuka w gruncie rzeczy tego, co juz jest jako$ jego udziatem” [75, s. 368],
wiec chetniej podejmie prace w organizacji, ktorej wartosci sa zgodne z jej lub jego
warto$ciami indywidualnymi.
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Sposoby analizy wartosci korporacyjnych

Wartosci korporacyjne mozna analizowa¢, biorac pod uwage rézne czynniki.
Jak twierdzi J. Tischner, mozemy badac¢ wartosci ,,od strony rzeczy, ktorej <<przy-
stuguja>> jakie$ wartosci, i od strony czlowieka, ktory przezywa jakie§ wartosci,
doswiadcza warto$ci, mysli wedlug wartosci” [75, s. 508]. Jednym ze sposobow jest
analizowanie wartosci korporacyjnych, rozgraniczajac je na te dotyczace rzeczy
i te doswiadczane przez pracownikow. Podobne ujecie mozna znalez¢ u Schelera,
wedtug ktérego wartosci mozna podzieli¢ na wartosci osobowe i rzeczowe. Biorac
pod uwage wartosci kolektywne, ktdre sg istotne dla organizacji, mozna wyréznic¢
wartosci pierwotne (same w sobie) i pochodne (konsekutywne). W ramach tych
drugich analizie podlegaja wartosci instrumentalne (przyrzady, aparaty) oraz war-
tosci symbolu, np. sztandar [12]. W przypadku organizacji mozna zaobserwowac
zaréwno wartosci jednostkowe, widoczne chociazby w indywidualnym sposobie
aranzacji miejsca pracy, jak i wartoéci kolektywne, stanowiace czesto wizualng i wer-
balng reprezentacje tozsamosci organizacyjnej, przejawiajaca si¢ w wyborze logo lub
sloganow reklamowych. Inny podziat wartosci korporacyjnych uwzglednia charak-
ter uczestnika otoczenia korporacyjnego [44]. Dla klienta warto$¢ stanowi stosunek
jakosci do ceny. W tym przypadku wartos¢ jest suma wszystkich czesci sktadowych
decyzji o zakupie danego produktu lub wybranej ustugi [47]. Dlatego warto$¢ migruje
z przedsigbiorstw niemogacych sprosta¢ wymaganiom klientéw do tych, ktore te wy-
magania s3 w stanie spelnia¢ [67]. Dla udzialowcéw warto$¢ zwigzana jest z osigga-
nym przez firme zyskiem. Z kolei pracownik za wartos¢ uwaza stabilng prace, moz-
liwos¢ rozwoju, szacunek, dobre kontakty z innymi pracownikami. Dla dostawcow
wartoscig sg regularne dostawy, usatysfakcjonowani klienci i ptatnosci bez opdz-
nien. Dla spolecznos$ci wartoscia jest: czyste srodowisko, praca, wspieranie ochrony
zdrowia, edukacji i sportu. Dla rzadu kluczowe sg z kolei podatki, tworzenie nowych
miejsc pracy, ustugi dla ludnosci. Bioragc pod uwage poziom indywidualny i grupowy,
wartos$ci mozemy tez podzieli¢ na wartosci personalne, tzn. wartosci reprezentujace
pracownikéw, warto$ci organizacyjne, czyli te, ktore opisuja, jak dziata organizacja,
i idealne wartosci organizacyjne, ktére s3 uwazane za istotne, aby organizacja byla
efektywna [7]. Wartosci zalezg tez od rodzaju organizacji. Przyktadowo, w organi-
zacjach komercyjnych wartosciag bedzie nadwyzka ekonomiczna oraz zadowolenie
klientéw [42], za$ organizacje pozarzadowe beda uwazaly za najistotniejsze dziata-
nie spoleczne. Wartos$ci powstajg takze w zaleznosci od wielkosci firmy. W mniej-
szych firmach zalozyciel lub wiasciciel ksztaltuje system wartosci, zas w wigkszych
organizacjach menedzerowie i zarzad odgrywaja istotng role. W obu przypadkach
kontakty z pracownikami, klientami i innymi udzialowcami wplywaja na ksztaltowa-
nie si¢ warto$ci korporacyjnych, a co za tym idzie reputacji i kultury firmy [29; 74].
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Wartosci a przyczyny kryzysOw organizacyjnych

Ze wzgledu na ztozonos¢ obecnych czasow kryzysy sg czgscia wspdlczesnych or-
ganizacji, gdyz wystepuja we wszystkich sferach ludzkiej aktywnosci w réznych kra-
jach i wspdlnotach [15]. Efektywne zarzadzanie kryzysowe wymaga przede wszyst-
kim ustalenia przyczyn wystapienia kryzysu w celu jego opanowania i zazegnania,
gdyz spoteczenstwo osadza styl i uczciwo$¢ organizacji po tym, w jakim stopniu
organizacja dorasta do wyzwania [54, s. 173]. Wspolczesne organizacje najczesciej
koncentruja si¢ na technologicznych powodach zaistnienia kryzysu, nie przywigzu-
jac zbyt wielkiej wagi do czynnikéw ludzkich i korporacyjnych, takich jak np. kul-
tura organizacyjna [52]. Z kolei te organizacje, ktore nie s3 w stanie efektywnie dzia-
ta¢ w obliczu kryzysu, musza sie liczy¢ z powaznymi konsekwencjami, takimi jak
np.: utrata klientéw i pracownikow, spadek cen akeji, mozliwos¢ bankructwa [6].
W zwigzku z tym szczegdlnego znaczenia nabiera efektywne zarzadzanie kryzysowe.
Zarzadzanie kryzysem jest nazywane metaforycznie thinking outside the box [17,
s. 308-309], czyli mys$leniem poza schematem. Ponadto, jak twierdzi Meer, kryzys
swiatowy jest kryzysem wartosci [50], warto wiec zastanowic si¢ nad rolg wartosci
w kreowaniu kryzysow.

Kryzys wartosci ha poziomie indywidualnym

Nalezy podkresli¢, ze wartosci, a raczej konflikt wartosci w wymiarze indywidual-
nym moze by¢ zrédlem kryzysu. Jezeli przekonania czfonka organizacji nie sg zgodne
z kulturg organizacyjna, prowadzi to czesto do negatywnych zachowan organizacyj-
nych [4], gdyz pracownik staje przed dylematem zwigzanym z potencjalnym kon-
fliktem wartosci [55]. Jak twierdzi P.E Drucker, cztowiek, aby mogl by¢ efektywna
czg$cig organizacji, musi spelni¢ warunek, ze jego indywidualne wartosci musza by¢
kompatybilne z wartosciami korporacyjnymi. Nie musza by¢ takie same, ale musza
by¢ podobne, by mogly koegzystowa¢ w otoczeniu korporacyjnym. W przeciwnym
razie osoba bedzie sfrustrowana, a ponadto nie bedzie efektywna dla organizacji [23].
Mozliwe konflikty wartosci na poziomie jednostka—grupa mozna takze analizowaé
poprzez stanowisko eudajmonistyczne, stawiajace sobie za cel szczgscie w wymiarze
jednostkowym lub grupowym. Jesli cel jednostki (eudajmonizm subiektywny) jest
istotniejszy niz grupy (eudajmonizm obiektywny), moze to prowadzi¢ do potencjal-
nych konfliktow i kryzyséw [26]. Podobnie dzieje sie w przypadku, gdy cel grupowy,
czyli na przyklad cel organizacji, nie uwzglednia zamierzen jednostkowych czton-
kéw danej wspolnoty.

16 ORGANIZACJA | KIEROWANIE « nr 1 /2011 (144)



Kryzysy wartosci na poziomie organizacyjnym

Wartosci zwigzane sg takze z otoczeniem, w ktérym firma wystepuje. Nieetyczne,
nierzetelne postawy przedsigbiorstw sa pochodng stosunkéw spotecznych, w ktérych
przedsiebiorstwa dzialaja. Z kolei ustabilizowana gospodarka rynkowa wywiera po-
zytywny wplyw na firmy, prowadzac do przestrzegania zasad etycznych [70]. Celem
kazdej organizacji jest przede wszystkim przetrwanie na rynku, jest ono $cisle zwig-
zane z mozliwoscig przystosowania sie firmy do otoczenia [3]. W rezultacie priory-
tety otoczenia determinujg warto$ci danej organizacji, ktora nabiera cech etycznego
lub nieetycznego srodowiska. Nalezy tez podkresli¢, ze nie tylko wartosci otoczenia
wplywaja na wartosci przedsigbiorstwa, ale priorytety danej organizacji determinuja
takze szersze otoczenie korporacyjne, np. wartosci calej branzy [67]. Brak satysfakcji
z ustug danej firmy moze dtugofalowo wplyna¢ na wybory powiazanych produktow
lub ustug. Jak zasygnalizowano we wstepie artykulu, organizacje maja charakter sys-
temowy i skladaja si¢ z subsysteméw. Jednym z takich subsystemoéw sa subkultury
sktadajace si¢ z 0s6b wykonujacych te same zawody, nalezacych do tej samej profe-
sji lub pracujacych w tym samym dziale [34; 64]. Subkultury wystepuja szczegdlnie
w duzych i zlozonych organizacjach [42]. W rezultacie departamenty istniejace w ra-
mach organizacji posiadaja wlasng kulture z normami zachowan mogacymi znacznie
sie r6zni¢ od tych uznawanych w calej organizacji [1], zas profesje zwigzane sa nie
tylko z umiejetnosciami, lecz takze z warto$ciami i normami [63]. Jednym z czyn-
nikéw sprawiajacych, ze dana kultura jest bardziej nieodporna na kryzys jest przes-
wiadczenie, ze wielko$¢ firmy, jej lokalizacja, zaufanie do pracownikéw i powigzania
z interesariuszami wystarcza, aby ochronic sie przed kryzysem [79]. Nalezy jednak
podkresli¢, ze kultura organizacyjna, a szczegélnie wartosci korporacyjne wplywaja
pozytywnie lub negatywnie na zarzadzanie kryzysowe. Kryzys moze wynika¢ takze
z konfliktu pomigdzy instrumentalna racjonalnoscia, czyli dbaloscia o sytuacje fi-
nansows firmy a racjonalno$cia wartosci. W rezultacie bezpieczenstwo pracy moze
nie by¢ traktowane priorytetowo, jesli wzgledy finansowe sg istotniejsze niz aspekty
spoleczne [70; 82]. Mozna wigc stwierdzi¢, ze pewne warto$ci moga kreowac nie-
bezpieczne kultury organizacyjne. Przyktadowo, w liniach lotniczych przektadanie
interesow ekonomicznych nad bezpieczenstwo pasazeréw moze by¢ przyczyng wy-
stapienia kryzysow, a nawet wypadkow lotniczych [58]. Nalezy jednak podkresli¢,
bez wzgledu na rodzaj dziatalnosci, Ze organizacje, ktdre cenig sobie otwartos¢, szcze-
ro$¢, odpowiedzialno$¢ w kontaktach z interesariuszami, w kontaktach przed kryzy-
sem [77] oraz posiadaja dobra reputacj¢ i znane marki [70], maja duze szanse na od-
zyskanie zaufania po kryzysie. Zaufanie nabiera szczegdlnego znaczenia w sytuacji,
gdy informacja nie jest wystarczajaca w czasie kryzysu [65] i to warto$ci korpora-
cyjne decyduja o sposobie postrzegania firmy w obliczu kryzysu przez interesariusza.
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Wartosci w kryzysie — ujecie katalektyczne

Kryzysy moga by¢ postrzegane w kategoriach katalaktyki wartosci. Katalaktyka,
czyli wymiana, zachodzi w dzialalnosci gospodarczej [np. 28; 51] i moze dotyczy¢ nie
tylko wymiany débr i ustug, lecz takze priorytetéw i celéw firmy. W czasie kryzysu
warto$ci sg zastepowane nowymi, np. poprzez komunikacje¢, gdy wartosci ze $rodo-
wiska zewnetrznego stajg sie czgscia firmy [31]. Ponadto wymiana warto$ci powinna
odbywac sie z uwzglednieniem zasad 0sob tworzacych organizacje, gdyz ,,pojedynczy
kraj czy koncern nie powinien ustala¢ norm dla wszystkich. Normy powinni ustalac
ci, ktorzy bede im podlegali” [20, s. 94]. Jak twierdzi Nicolai Hartmann [12], rézne
osoby sa mniej lub bardziej otwarte na doswiadczenie warto$ci, podobnie dzieje sie
w firmach. Jak pisat K. Wojtyla, ,wyzsze wartoséci czlowiek bardziej ceni — wyraza
sie w tym przekonanie, ze one bardziej go przyblizaja ku obiektywnemu dobru, ze
wiecej tego dobra majg w sobie. Czltowiek zdaje sobie réwnoczesnie sprawe z tego, ze
wartosci, ktore wigcej mu obiektywnie daja, wiecej go tez muszg obiektywnie koszto-
wac. Nietrudno przeto pogodzic¢ sie i z takim rozumowaniem, ktére sprawe wartosci
ujmuje przede wszystkim od strony podmiotu: te, ktére wigcej kosztuja, z pewno-
$cig tez s3 warto$ciami wyzszymi” [80, s. 73]. W przypadku wartosci korporacyj-
nych, ktérych zdobycie kosztowalo duzo zachodu, nie zostang one fatwo wymienione
na blahe. Hayek uzywa podobnego stowa — katalaksja, ktére pochodzi z jezyka grec-
kiego i moze, oprécz wymiany, tez oznaczaé przyjecie do wspolnoty i przemienienie
wroga w przyjaciela [33]. Biorac pod uwage ostatnie wymienione znaczenie, trzeba
zauwazyc, ze katalaktyka wartosci moze prowadzi¢ do zacie$nienia kontaktow kor-
poracyjnych i spowodowac, ze wczesniejsi adwersarze stang si¢ zagorzatymi zwolen-
nikami, w rezultacie czego kryzys moze stac si¢ katalizatorem pozytywnych zmian
w firmie. Jesli kryzys zostanie zazegnany w odpowiedni sposob, organizacja moze
sta¢ sie¢ mocniejsza niz byla przed jego wystapieniem [13]. Ponadto niektérzy nie
zdaja sobie sprawy z wyznawanych przez siebie wartodci [32; 78], zaréwno na pozio-
mie indywidualnym, jak i grupowym, dopiero zas kryzys pozwala na zrozumienie,
co jest wazne i istotne. Kryzys moze sprawi¢, ze pewne wartosci okaza si¢ bardzo
cenne, inne zas beda musiaty by¢ zastagpione nowymi, ktére sprawdza si¢ w zmien-
nym otoczeniu. Sposéb wychodzenia z kryzysu zalezy od rodzaju wartosci dominu-
jacych w danej firmie, gdyz prawidiowy plan zarzadzania kryzysem ma na uwadze
specyfike kultury organizacyjnej danej firmy [79]. Zaréwno cechy charakterystyczne
organizacji (np. wspdlne wartosci), jak i cechy indywidualne determinujg sposob ra-
dzenia sobie z kryzysem [13]. Przykladowo, ,,dojrzala” firma ma swoje sprawdzone
sposoby dzialania, pozostawiajac malto miejsca na intuicj¢ i niesprawdzone metody
i zachowania [72]. Organizacja dojrzala nie jest bardzo elastyczna, gdyz jest ograni-
czana przez swoja historig, zadania i tozsamo$¢ [43]. W tym przypadku utrwalone
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warto$ci moga stanowi¢ przeszkode w katalaksji wartosci, i w rezultacie w efektyw-
nym zarzadzaniu kryzysem. Réznice wartosci stymulujg kreatywnos¢ [32], a od-
mienne wartosci korporacyjne moga pomoc wyjsé z kryzysu. Istotne znaczenie ma
takze otoczenie korporacyjne. Realizacja zamierzen firmy, ktore sg osadzone w war-
tosciach korporacyjnych, moze by¢ zagrozona przez odmienne wartosci wystepu-
jace w otoczeniu [31]. Uzywajac metafory organizmu [21], organizacja musi mie¢
sprawny system immunologiczny chroniacy ja przed zagrozeniami z zewnatrz, a jej
wartos$ci moga sprawic, ze bedzie w stanie walczy¢ z negatywnymi warto$ciami oto-
czenia i kryzys zostanie szybko zazegnany.

Podsumowanie

Warto zakonczy¢ rozwazania na temat roli wartosci w czasach kryzysu nastepu-
jacym cytatem: ,,prawdziwa doskonatos¢ lezy w nieustannym ulepszaniu, statym do-
petnianiu, wzbogacaniu, pojawianiu sie nowych rzeczy, wtasciwosci, wartosci. Gdyby
swiat byt tak doskonaty, ze nie zostawiatby miejsca na rzeczy nowe, to nie miatby naj-
wigkszej doskonatosci: gdyby wiec byt doskonaty, to nie bytby doskonaty” [73, s. 24].
W wymiarze aksjologicznym oznacza to ciagte dazenie do doskonalosci pod wzgle-
dem etycznym i spolecznym. Kryzys, ktory daje mozliwos¢ sprawdzenia wartosci
korporacyjnych w czasie destabilizacji organizacyjnej, moze by¢ traktowany jako etap
umozliwiajacy zapoczatkowanie procesu naprawczego i motywujacy do ciaglej pracy
nad dostosowywaniem wartosci do zmieniajacej sie rzeczywistosci korporacyjne;.
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AKSJOLOGICZNE UJECIE DESTABILIZACJI
ORGANIZACYJNEJ. WARTOSCI
KORPORACYJNE W CZASACH KRYZYSU

Streszczenie

Celem artykutu jest zwrdcenie uwagi na aksjologiczny aspekt zarzadzania kryzysem organi-
zacyjnym. Autorka stara sie wykaza¢, jak wartosci korporacyjne determinuja zachowanie
organizacji w czasie kryzysu. Omoéwione sg takie aspekty, jak cechy wartosci korporacyjnych
i sposoby ich analizy. Dalsza cze¢s¢ artykulu po$wigcona jest ukazaniu zaleznosci miedzy
wartosciami a kryzysem na poziomie indywidualnym i organizacyjnym. Ponadto wartosci
w kryzysie oméwione sg takze w ujeciu katalaktycznym.

SEOWA KLUCZOWE: WARTO$CI KORPORACYJNE, KRYZYS, DESTABILIZACJA
ORGANIZACYJNA, AKSJOLOGIA, SYSTEM, KATALAKTYKA
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AXIOLOGICAL CONCEPTUALIZATION OF
ORGANIZATIONAL DESTABILIZATION.
CORPORATE VALUES IN THE TIME OF CRISIS

Abstract

The aim of this article is to draw attention to the axiological aspect of organizational crisis
management. The author tries to show how corporate values determine the way organizations
behave during crisis. Such aspects as the characteristics of corporate values and the ways of
analyzing them are discussed. The next part of this article is devoted to showing the relation
between values and crisis, on the individual and organizational level. What is more, values
in crisis are also presented from the catalactic perspective.

KEY WORDS: CORPORATE VALUES, CRISIS, ORGANIZATIONAL DESTABILIZATION,
AXIOLOGY, SYSTEM, CATALACTICS
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