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Arkadiusz Mariat

ROLA SAMORZADOW | PRZYWODZTWA
W SPOLECZENSTWIE OBYWATELSKIM

Jesli chcesz kims zarzqdzad, zarzqdzaj sobqg. Rob to dobrze, a bedziesz gotow przestac zarzqdzac.
Staniesz sie przywddcq.

Warren Bennis i Burt Nanu

Jezeli rozwoj lokalny dotyczy zaréwno jednostek, jak i ich srodowiska, wraz z relacjami
zachodzqcymi pomiedzy nimi, to jego celem nie jest sama jednostka lub srodowisko,
lecz interakcje wystepujgce miedzy nimi

P. Simonet

Wstep

Swiat sie nieustannie zmienia. Globalizuje si¢ gospodarczo i politycznie. Turbo-kapitalizm przechodzi w
mega-kapitalizm. Konsumpcjonizm to rzecz powszechna. Czlowiek to tworzy i czlowiek chce to zmieniac.
Mierzy si¢ z nowymi wymiarami probleméw ekonomicznych, spotecznych i ekologicznych. Szuka
samorealizacji, autonomii, a takze aprobaty u innych. Bierze udzial w dziatalnoséci ekonomicznej, kulturalne;j,
domowej, stowarzyszeniowej i kazdej innej, ktora poczatki rozwija w srodowiskach lokalnych.

Strategia Wspierania Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego na lata 2007-2013 podkresla, ze

»opoleczenstwo obywatelskie jest przestrzenia dzialania instytucji, organizacji, grup spotecznych i
jednostek, rozciagajaca si¢ pomiedzy rodzing, panstwem i rynkiem,w ktorej ludzie podejmuja wolng debatg na
temat wartos$ci sktadajacych si¢ na wspolne dobro oraz dobrowolnie wspotdziatajg ze sobg na rzecz realizacji
wspolnych interesow.”

Wsréd wymiardow spoteczenstwa obywatelskiego wymieni¢ mozna nastgpujace elementy:

Wolontariat

Dzialanie na ||
rzecz dobra
wspdlnego,
kampaniz
spolecame

Spoleczenstwo

obywatelskie

Czlowiek wypehia system, ktorym moze by¢ przedsigbiorstwo czy spotdzielni mieszkaniowa, a jego

glownym celem jest rozwoj. Za miernik jego rozwoju mozna przyja¢ stopien samoorganizacji. W



samoorganizacji moéwimy o trzech rodzajach samorzadu: spotecznym, produkcyjnym i terytorialnym.

Przywédztwo

Przywodztwo to zdolno$¢ do podejmowania pewnych dziatan lub tworzenia idei w okreSlonej grupie
(organizacji, spoleczenstwie), ktére przyciggaja 1 koncentrujg czionkow owej grupy w dlugim czasie.
Przywodca, to przede wszystkim wizjoner, osoba, ktora przez posiadanie jasno okreslonej wizji jest zdolna do
dokonywania zmian otoczenia.

Omawiajac zagadnienie lokalnego liderstwa, warto zada¢ pytanie, dlaczego ludzie sa sktonni zaangazowaé
si¢ w sprawy, ktore niekoniecznie ich samych dotyczg, ale ktére maja na celu dobro publiczne, wspolne? Sa
tacy, ktorzy robig to z wlasnej potrzeby, uwazajgc takie dziatania za naturalne. Poszukujg poparcia dla swoich
idei, staraja si¢ skupi¢ wokot nich najpierw grono znajomych, potem inne osoby z réznych srodowisk. Czgsto
zdarza sig, iz szczegolnie na poczatku podejmowanych dziatan nie wszyscy ich rozumiejg. Czasami cel, ktory
obieraja, jest niezbyt konkretny, ale z pewnos$cig wymaga przetamania oboj¢tnosci, braku inicjatyw, a nawet
zwyklego braku poczucia wspolnoty. Wymaga niekiedy odwagi, przeciwstawienia si¢ przyjetym obyczajom.
Czesto wigc takie osoby odczuwajg osamotnienie i ostatecznie moga liczy¢ tylko na siebie.

Rola lidera jest podazanie za procesem spotecznym, tak by jego nowy ksztatt wspottworzyli juz sami
aktywni obywatele. Osoby takie, funkcjonujac réwnolegle w czasie terazniejszym i przysztym, stajg si¢
animatorami zmian, no$nikami nowych idei i wzorow zachowan. Zorientowane silnie na kontakty i aktywnos$¢
we wlasnej spotecznos$ci buduja sieci kontaktéw pozalokalnych, angazujac si¢ w sformalizowane dziatania i
cztonkostwo w organizacjach o szerszych wptywach. Majg wysokie kompetencje interakcyjne pozwalajace na
efektywne komunikowanie nie tylko na poziomie wlasnej grupy, ale rdéwniez z jej otoczeniem
instytucjonalnym. Wyrdznia ich przedsigbiorczo$¢, aktywne poszukiwanie innowacji, postawa otwarta na
zmiany, dlatego wielu liderow spotecznych to réwniez liderzy w sferze gospodarczej. Z tytulu posiadanych
zasobow jednostkowych oraz ujawnianej sktonnosci do ich aktywizowania dla dobra wspodlnego obdarzani sa

zazwyczaj prestizem i zaufaniem spotecznosci.

Samorzady

Strukture samorzadowg stanowi spolecznos¢ (pracownicza, lokalna, terytorialna), ktora jest zlozong
catoscig organicznie powigzanych elementow, ktdrej istnienie i potrzeby poszczegdlnych cztonkoéw grupy sg w
duzym stopniu tozsame z istnieniem i potrzebami catosci. Spolecznos$¢ te tworza ludzie zespoleni wiezia
celowg - naturalng lub spontaniczna, a poczucie przynaleznosci i silna identyfikacja z grupa umozliwiaja
wspolprace wszystkich jej czlonkéw, zapewniajac jednos$é spotecznosci, w kierunku realizacji wytyczonych
celow.

Samorzad dla Laskomexu to najwyzszy element struktury samoorganizacyjnej systemu, majacy na celu
harmonijny rozwdj oparty o uwarunkowania przyczynowo-skutkowe, samodzielnie wspoétdziatajacych struktur
przedsigbiorstwa.  Wykorzystanie innowacyjnych metod w procesie kompleksowego i harmonijnego

przeksztalcenia organizacji w kierunku przedsiebiorstwa spotecznego, pozwala na zwickszenie §wiadomosci



pracowniczej] w zakresie odpowiedzialno$ci i decentralizacji. Wlaczenie w caly obszar przeksztatcen
technologii pracy grupowej, przys$piesza formowania samorzadu pracowniczego i jego wiezi z samorzadem
spotecznym i lokalnym, wydobywa energi¢ spoteczna, integruje wokoét celéw i kierunkéw rozwoju, co
znaczaco zwicksza efektywnos$¢ dziatan i przybliza organizacj¢ do spetniania jej potrzeb.

W rozwoju samoorganizacji bazujemy na samorzgdzie jako najwyzszym elemencie struktury
samoorganizacyjnej systemu, ktoérego celem jest harmonijny rozwo6j uwzgledniajacy zaleznosci przyczynowo-
skutkowe, samodzielnie wspoldziatajacych ze sobg struktur przedsicbiorstwa, rozwijajacy si¢ na réznych jej
poziomach w formie samorzadu spotecznego, samorzadu produkcyjnego i samorzadu terytorialnego. Rozwoj
idei samorzadu przesuwa obszar decyzji struktur zarzadzajacych z biezacych spraw lokalnych w kierunku
przedsiewzie¢ systemowych, wydobywa energi¢ spoteczng (interesariusze wewngtrzni i zewngtrzni), integruje
wokot celow i kierunkoéw rozwoju, tworzy wigzi i buduje wzajemne zaufanie. Rozwo6j samorzadu opiera si¢ na
kluczowych czynnikach: wzajemnej komunikacji, delegowania uprawnien, kreatywnosci pracownikow,
rozwoju relacji oraz integracji. Ma to si¢ przyczyni¢ do kolektywnego zarzadzania miejscem pracy i
organizowania lepszej przestrzeni spotecznej dla pracownikow.

Szczegodlnie wazne jest aby liderzy w przedsigbiorstwie zrozumieli potrzebg nabycia nowych umiejgtnosci
1 nauczyli si¢ nowych rzeczy, takich jak o wiele glebsze docenianie potrzeb spotecznych, leprze rozumienie
rzeczywistych podstaw produktywnosci firm i zdolno$¢ do wspdlpracy ponad podzialami na organizacje
komercyjne i niekomercyjne. Podejmowane decyzje i rodzace si¢ szanse na rozwdj powinny by¢ postrzegane
przez pryzmat nowych warto$ci ekonomiczno-spotecznych, czyli takich w ktorych warto$¢ ekonomiczna
réwnolegle tworzy warto$¢ spoteczng, wychodzac na przeciw potrzebom i problemom rozwoju spoteczenstwa.
To pozwoli na wykrystalizowanie si¢ nowych sposobéw prowadzenia biznesu, dzigki czemu zwickszy si¢
poziom innowacyjnos$ci i tempo wzrostu wartosci dodanych dla spoteczenstwa.

Proces rozwoju samorzadu spotecznego umacnia wig¢zi i wzrost integracji spolecznej, a tym samy daje
przekonanie do:

1. Zwigkszania si¢ sfery wptywu na decyzje samorzadowe.

2. Lepszego zaspokajania potrzeb, przez co zwigkszajg szanse indywidualne i grupowe

3. Mozliwos$ci rozwoju obszarow spotecznych stabiej rozwinigtych i zmniejszenie dysproporcji miedzy
poszczegolnymi spotecznosciami,

4.  Wzrostu integracji spotecznosci w wyniku dziatania zdecentralizowanych struktur

Rozwdj samorzadu produkcyjnego stwarza mozliwo$¢ wspotuczestnictwa pracownikoOw w generowaniu
decyzji o istotnych sprawach przedsigbiorstwa, wyrazania opinii, zgtaszania wnioskow. Samorzad produkcyjny
obejmuje proces decyzyjny w zarzadzaniu organizacja i aktywnosci uczestnikow w jego realizacji, wyznacza
kierunek ku nowej formie partycypacji jakg jest samoorganizacja systemowa.

Samorzad spoleczny to grupa, grupy charakteryzujace si¢ aktywnoscia i zdolno$cia do samoorganizacji
oraz okreslania i osiggania wyznaczonych celow; podstawowa cechg samorzadu spotecznego jest $wiadomos¢

uczestnikow potrzeb wspolnoty oraz dazenie do ich zaspokajania, czyli zainteresowanie sprawami



spoteczenstwa (spotecznosci) oraz poczucie odpowiedzialno$ci za jego dobro. Punktem wyjscia do wszelkich
rozwazan o samorzadzie spotecznym jest samorealizujgcy sie cztowiek, autonomiczny, akceptujacy, a takze
szukajacy aprobaty u innych. Bierze on udzial w dzialalnosci ekonomicznej, kulturalnej, domowe;j,
stowarzyszeniowej i kazdej innej, ktora rodzi si¢ i rozwija w spotecznosciach lokalnych

Samorzad terytorialny jest najpowszechniejszag formg uczestnictwa w zyciu publicznym i najblizej
zwigzany z ideg spoteczenstwa obywatelskiego. Dla setek tysiecy obywateli instytucja wladzy samorzadowej
stanowi pierwszy (i niekiedy jedyny) etap politycznego i spotecznego zaangazowania.

Samorzad terytorialny nalezy rozpatrywac przez pryzmat wspolnoty, ktdra rozumiana jest jako grupa
obywateli polaczona wspdlnym interesem, na okre§lonym terytorium, posiadajagcym swoja tozsamos¢, ktora
pozwoli na rozwoj kapitatu spotecznego oraz wzrost poczucia przynaleznosci. Tworzenie si¢ spoteczenstwa
informacyjnego, globalizacja, szybko zmieniajace si¢ warunki wewngtrzne i zewnetrzne powoduja, ze
tradycyjny model zarzadzania samorzadem nie odpowiada wyzwaniom wspotczesnosci. Oczekiwany samorzad
terytorialny powinien charakteryzowaé si¢ przede wszystkim otwartymi i licznymi sieciami poziomymi i
charyzmatycznym przywodztwem.

Samorzad terytorialny w Polsce ma dlugg tradycj¢.. Jego rozwdj rozpoczat si¢ zaraz po odzyskaniu
niepodleglosci w 1918 roku, ale jego dziatalno$¢ jednolicie uregulowano dopiero w 1933 roku. Po wojnie przez
pewien czas samorzad terytorialny funkcjonowal w postaci rad gminy, zarzadow miejskich, powiatowych.
Zlikwidowano go jednak w 1950 roku, tworzac jednolitg strukture rad narodowych, ktére nie byty juz organami
samorzadu, lecz terenowymi organami wiadzy panstwowej. Jednakze ustawa z 8 marca 1990 roku o

samorzadzie terytorialnym, powraca do idei samorzadu terytorialnego opartego na zasadzie zrzeszenia.

Szczegoblna rola samorzadu terytorialnego jako podmiotu inspirujacego aktywnos¢ obywateli, jego pozycja
w misji ksztaltowania tadu spotecznego opartego na wigziach spolecznych, na wspolnych dziataniach, na
inwencji oraz inicjatywach spolecznosci lokalnych powinna stanowi¢ motyw przewodni dla osiagania
zbiorowych porozumien w zakresie rozwigzywania wspolnych probleméw spotecznych. W podziale rol
pomigdzy partnerami zycia publicznego jest tak ze miejsce i rola dla spotecznie odpowiedzialnego biznesu.
Kryterium zréwnowazonego rozwoju to wilasciwy punkt odniesienia dla spolecznego zaangazowania

podmiotdéw gospodarczych w procesy rozwoju spotecznego, we wspdlpracy z podmiotami innych sektorow.

Rozwijajaca si¢ metodologia lokalnego planowania w ramach Spotecznie Odpowiedzialnego Terytorium
(TSR — Terittoires Socialement Responsables), w ktora wchodza elementy spoteczne,ekonomiczne, kulturowe i
ochrony otoczenia, oparta jest na procesie partycypacyjnego

zarzadzania, ma na celu wzrost jakosci zycia dla cato$ci spoteczenstwa na danym terytorium, poprzez
zwigkszong spojnos¢ spoleczng, zrownowazony rozwoj, efektywnos$¢ ekonomiczng i poszerzong demokracjg.
Kluczowe podstawy TSR to: partycypacyjne procesy dobrego zarzadzania, solidarno$¢ terytorium, podejscie
wielopokoleniowe, wzmacnianie $wiadomosci mieszkancow co do potrzeby podejmowania odpowiedzialnych

stanowisk 1 wyborow. Spolecznie odpowiedzialne terytorium musi moc zaoferowaé jakos$¢ zycia, ktora jest do



przyjecia dla wszystkich, wlacznie z lokalnym samorzadem.
Laskomex chce aktywnie wiaczac¢ si¢ w rozwoj spoteczenstwa obywatelskiego i wytyczyl nastepujace cele
do realizacji, w ramach samorzadu terytorialnego:
1. Organizacja konferencji z udziatem przedstawicieli samorzadu terytorialnego, sektora panstwowego i
gospodarczego w celu polepszenia relacji z tymi grupami interesariuszy.
2. Wspdlpraca biznes — samorzady terytorialne dla dwustronnego rozwoju, okreslanie wartos$ci dodanej w
relacjach.
3. Podkreslanie znaczenia samorzadu terytorialnego w wymiarze lokalnym i regionalnym, identyfikacja
samorzadow bliskich wartosciom LX.
4. Opracowanie programu szkolen i doradztwa dla samorzadow terytorialny o zasadach samoorganizacji.
5. Podejmowanie decyzji dlugookresowych uwzgledniajac potrzeby samorzadu terytorialnego
(odczytanie tych potrzeb).
6. Motywowanie i stymulowanie rozwoju samorzadno$ci oraz wspotuczestnictwo we wspdlnych
dziataniach z samorzadami.

7. Promowanie wsrod pracownikow uczestnictwa w samorzadzie terytorialnym.

Spoleczny rozwdj — wspolnie budujmy lepszy swiat

Rezolucja ONZ przyjmujaca rok 2012 Miedzynarodowym Rokiem Spotdzielczosci jest waznym krokiem
dla spoéldzielczosci budujacej spoteczenstwo obywatelskie. Ogloszone hasto: ,,Spoéldzielnie budujg lepszy
swiat” podkresla olbrzymi wktad spétdzielczosci w rozwoj gospodarczy, spoteczny i kulturowy. Zwraca uwagg
na walory i znaczenie systemu spotdzielczego wychodzac ponad zmaterializowany i skomercjalizowany §wiat
oraz na jego role w przezwyciezaniu kryzysu. Swiat postrzega dzi$ spoldzielczo$é jako jeden z waznych
sposobow na poszukiwanie drog wyjscia z kryzysu, takze jako szanse, ktorg daje wspdlnotowa aktywnos¢ ludzi
dla zapewnienia bardziej zrbwnowazonego, stabilniejszego i trwalego rozwoju spoleczno-gospodarczego.

Dokument ONZ stwierdza ze spoldzielczy model przedsigbiorczosci jest kluczowym czynnikiem
urzeczywistnienia rozwoju gospodarczego i spotecznego, gdyz w maksymalnym stopniu umozliwia ludziom
partycypacje w tym rozwoju, zardwno w krajach rozwinietych, jak i rozwijajacych si¢; spoétdzielnie
przyczyniajg si¢ skutecznie do eliminacji biedy, tworzenia miejsc pracy i integracji spotecznej. Dokument
wzywa zatem rzady, instytucje mig¢dzynarodowe, spétdzielnie i wszystkie inne zainteresowane strony do
wspierania rozwoju i wzrostu spotdzielni na calym §wiecie. Rezolucja podkresla réwniez konieczno$¢ budowy
lepszej $wiadomosci na temat spotdzielczosci i zaleca rzadom panstw cztonkowskich, by dokonaty przegladu
swojego ustawodawstwa dotyczacego spoldzielni, by upewni¢ si¢, czy gwarantuje ono spotdzielniom
mozliwo$ci wzrostu i trwatosci. Dokument nawotuje do lepszej wspolpracy rzadow, organizacji spotdzielczych
1 migdzynarodowych i1 rekomenduje wspolne tworzenie programoéw ukierunkowanych na wzmacnianie
potencjalu spoétdzielni, w tym wiedzy i umiejetnos$ci organizacyjnych, kierowniczych i finansowych ich
cztonkow oraz na utatwianie dostepu spotdzielni do nowych technologii. Szczegdlny nacisk rezolucja ktadzie

na spotdzielnie rolnicze i finansowe. Tym pierwszym — zalecajagc rzadom i im samym lepsza wspotprace w



promowaniu ich rozwoju przez dostep do srodkoéw finansowych, inwestycje w infrastrukture wsi i wzmacnianie
mechanizméw marketingowych ich produktéw. Podobnie spétdzielniom finansowym zaleca lepsza wspotprace
z rzadami, aby wspomoc ich ekspansj¢ w zapewnieniu wszystkim ludziom dostgpu do ustug bankowych.

Spotdzielczo$é, jako autentyczny spoleczny ruch oddolny, jest przeciwienstwem systemu komercyjnego,
chociaz nie jest jego wrogiem. Spotdzielnie nie koncentrujg wlasnosci, lecz ja upowszechniajg, nie wykluczajg
ludzi, lecz daja im szans¢ aktywnosci, nie kieruja si¢ zasada maksymalizacji zysku, lecz zaspakajaniem potrzeb
swoich cztonkow i rozwojem $rodowiska, w ktérym funkcjonuja.

Konieczna jest zmiana paradygmatu opartego na indywidualizmie, chciwos$ci, egoizmie, dominacji i
bezwzglednej rywalizacji na paradygmat wspotpracy, pracy dla dobra wspolnego w harmonii ze §rodowiskiem
spoleczno-ekonomicznym. Niech¢¢ do angazowania si¢ w sprawy wspolnoty, ogélny brak zaufania do
instytucji, organizacji spolecznych, do wspotobywateli, niedobdr autorytetow oraz inne tego typu zjawiska
sktadajace si¢ na znane pojgcie deficytu kapitatu spotecznego.

Zatem osoby podejmujace a zarazem kreujace rolg lidera oraz legitymizowane spolecznie w tej roli musza
- zgodnie ze spotecznym zapotrzebowaniem i wymogami - istotnie wyrozniac si¢ na tle pozostatych zasobami i
kapitatem jednostkowym. Sa wyjatkowe i przewyzszajace przecigtnych cztonkdéw spolecznosci w wymiarze
osobowosciowym i behawioralnym. Sa energiczne i relatywnie mtode - w fazie zycia, w ktorej widoczne sg juz
efekty decyzji zawodowych, posiadanego wyksztalcenia 1 ustabilizowanej sytuacji rodzinnej oraz pozycji

spolecznej a rownoczesnie aktywnos¢ 1 energia zyciowa utrzymujg si¢ wcigz na wysokim poziomie.

Budowanie strategii rozwoju, a wigc planowanie dtugofalowych przedsigwzi¢é zawierajacych perspektywe
zmian jako$ciowych i ilosciowych, odnoszacych si¢ to trzech form samorzadu, wynika z potrzeby ciaglego
rozwoju i zawiera w sobie uniwersalne zasady i warto$ci. W systemie demokratycznym, na poziomie jednostki,
grupy spotecznej, spotecznosci lokalnej czy spoleczenstwa globalnego, stosownie do charakteru zjawisk i
proceséw spotecznych, szczegdlnego znaczenia nabierajg fundamentalne zasady i wartosci majace wptyw na
postawy i zachowania spoteczne, na funkcjonowanie instytucji publicznych, na dzialania podmiotow
gospodarczych oraz na przejawy roznorodnych form obywatelskiej aktywno$ci, w tym organizacji
pozarzadowych. Nalezy do nich zaliczy¢ przede wszystkim: inicjatywno$¢ i odpowiedzialno$é, stabilnosci i
partnerstwo, dyscypling i partycypacje, solidarnosé i sprawiedliwo$¢ spoteczna.

Firmy poprzez rozne dziatania wptywaja na otoczenie spoleczne, implikujac zmiany spoteczne, stymulujac
rozw0j spoteczno-gospodarczy i inspirujgc do zaangazowania. Kapitat spoteczny pozwala efektywniej
rozwigza¢ problemy zbiorowe. Transakcje spoteczne sg mniej kosztowne, interakcje sg zawigzywane szybciej i
latwiej, sa sprawniejsze i efektywniejsze. W ten sposdb buduje sie¢ wspdlnotowos¢, ludzie si¢ integruja,
nawigzywane s3 kontakty i budowane sieci. Firmy dziatajac w sposo6b odpowiedzialny nie tylko minimalizuja
swo0j negatywny wplyw na otoczenie, ale tworzg spoteczng warto$¢ dodang, przyczyniajg si¢ jednakowo do

rozwoju gospodarczego, ktory sprzyja ich ekspansji.
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W procesie kompleksowego i harmonijnego przeksztatcania organizacji w kierunku przedsigbiorstwa
spotecznie odpowiedzialnego, szczegdlng uwage nalezy zwrocié na  zarzadzanie zasobami ludzkimi.
Laskomex opierajac si¢ na samoorganizacji w kierowaniu i szkoleniach wybrat najbardziej efektywng droge
jaka jest budowa samorzadu produkcyjnego, ktory w sposob systemowy zwicksza wielopoziomowy rozwoj
przedsigbiorstwa i pracownikoéw aktywnie zarzadzajacych w strukturach samorzadowych przy wykorzystaniu
metod i technologii uniwersalnego kierowania. Funkcjonowanie samorzadu produkcyjnego przesuwa obszar
decyzji struktur zarzadzajacych z biezacych spraw lokalnych w kierunku przedsigwzie¢ systemowych, w tym
tych otwartych na spoteczne aspekty. Stwarza to ogromne mozliwosci do pdzniejszego udziatu pracownikdéw w
samorzadach spotecznych i terytorialnych. Pozwala przygotowywaé $wiadomych obywateli z postawa
przywddztwa stuzebnego, kolektywnie funkcjonujacych w spoteczenstwie obywatelskim. Laskomex w ten
sposéb przejawia integracje i jednoczenie z calym swoim otoczeniem stajac si¢ generatorem liderow

spotecznych.

B mporecce KOMIJIEKCHOTO M TapMOHHUYHOTO MpeoOpa3oBaHMs OpraHM3allMi B HAINlPABIEHHH CONUAIBEHO
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OTBETCTBCHHOTO MPEIIPHUATHSI, 0CO00¢ BHUMAHNE CTOUT OOPATUTh HA YIIPABICHHUE Y€JIOBEICCKUMHU PEeCypCaMH.
Laskomex, ommpasick Ha CaMOOPraHW3allMI0 B YINpaBICHHH U 0OydeHue, BbIOpan HauOomee 3(h(eKTHBHBIN
MyTh, KOTOPBHIM SIBISICTCS CO3/IaHME MPOU3BOJCTBEHHOTO CaMOYIPABIEHHSI, CHCTEMHO YBEIUYHBAIOIIETO
MHOTOYPOBHEBBII POCT KOMIIAHUM W COTPYAHUKOB, KOTOPBIE AKTHBHO YIIPABIAIOT B CAMOYIPaBICHYECKHX
CTPYKTYpaxX, WCIOJIb3ys METOObl W TEXHOJIOTHMHM YHHBEPCAIBHOTO YIpaBieHHs. OYyHKIHMOHHpPOBaHUE
MIPOU3BOJICTBEHHOTO CAMOYIIPABJICHUS IIEPSHOCHUT Cepy TMPUHATHS PEIICHUS YIPABICHIYSCCKUME CTPYKTypaMu
OT TEKYIIMX MECTHBIX BOIPOCOB B HANpPaBICHHH CHUCTEMHBIX PEIICHHUA, B TOM YHCJIEC W 3THUX OTKPBITHIX Ha
COLIMANBHBIC AaCIEKTH. JTO co3AaeT OONbIIME BO3MOXHOCTH Ui OymyIIero ydacTus paOOTHHKOB B
COIMANBHEIX U TEPPUTOPHATHHBIX CaMOyTIpaBlIeHUIX. [103BoMIsIeT MOATOTOBUTEH CO3HATENBHBIX TpaxaaH B Jlyxe
nUIepCcTBa M 00IIeCTBEHHOrO ciayxeHus. Takum mytem Laskomex nposiBisieT MHTErpaiuoo U 00beJUHEHE CO

BCEM CBOHUM OKPYXXCHHEM, CTAHOBSCH I'CHEPATOPOM COLIHAJIBHBIX JIMJICPOB.

In the process of comprehensive and balanced transformation of organization toward social responsible
corporate, it is necessary to take into account human resource management. Laskomex, based on self-
organization in managing and training, has chosen the most effective way to create production council, which
in a multi-level system increases the growth of the company and its employees actively managing council
structures, using methods and technology of the universal managing. Functioning of the production council
moves decisive area from local current issues to system projects, including those open to the social aspects.
This creates great opportunities for future employees' participation in social and territorial councils. It allows
you to prepare informed citizens with an attitude of servant leadership, collectively functioning in civil society.
Laskomex displays in this manner integration and unification with its surroundings becoming a generator of

social leaders.

11



mgr inz. Pawet Tokarski
PPHU Laskomex, t6dz

ROLA PRACY ZESPOLOWEJ W SYSTEMIE JAKOSCI
CASE STUDY LASKOMEX

1. Wprowadzenie

Nauki z dziedziny zarzadzania przezywajg obecnie burzliwy rozwoéj. W literaturze pisze si¢ nawet o
przemysle teorii zarzadzania [7, s. 51-71]. Odbywa si¢ poszukiwanie uniwersalnych rozwigzan, jakie mozna
zastosowac do szczegodlnych warunkow funkcjonowania réznych przedsiebiorstw.

Tematyka ta jest rowniez rozpatrywana w badanej firmie, gdzie funkcjonuje unikatowy system zarzadzania
Uniwersalny System Kierowania (USK), ktorego jednym z zalozen jest maksymalizacja osiaganych efektow,
gléwnie poprzez umiejetne wykorzystanie pracy zespotowe;.

Z drugiej strony system ten oparto o nowatorskg strukture organizacyjng firmy.

Celem niniejszego artykutu jest:

* przedstawienie istoty systemu USK;

* opisanie realizowanej praktyki osiggania wzrostu efektownos$ci poprzez szerokie zastosowanie technik

pracy zespolowej;

* opisanie migjsca i roli pracy zespotowej w systemie USK.

Tematyka budowania nowoczesnego systemu zarzadzania byta juz przedmiotem wcze$niejszych publikacji
[37, str. 209-218].

Przedmiotem pracy jest rowniez zagadnienie pracy zespotowej oraz wpltyw tej pracy na efektywnosci
systemu zarzadzania.

Obiektem niniejszej pracy jest system USK konsekwentnie wdrazany w firmie Laskomex.

2. System USK - geneza, istota i przewagi

Uniwersalny System Kierowania znalazt swoje odzwierciadlenie w dokumencie noszacym nazwe
wParadygmat uniwersalnego systemu kierowania” [39]. W my$l zapisow zawartych w tym dokumencie,
system USK postrzegany jest jako efektywny sposob zarzadzania informacjami, wiedzg, procesami okre$lania
regut oraz celow poszczegoélnych dziatan a jednoczesnie jako efektywny sposob zarzadzania pracg zespotowa
oraz korzysciami powstajacymi w procesie pracy zespotowej. Jako podstawowe zatozenie w systemie USK
przyjeto uzgodniony rozwdj przedsigbiorstwa.

Z drugiej strony system USK okresli¢ mozna jako wprowadzenie efektywnego i integralnego systemu
zarzadzania firma, zapewniajacego jej dynamiczny rozwoj. Rozwoj ten osigga si¢ bazujac na uniwersalnych
prawidlowosciach, uniwersalnych modelach oraz na samorzadzie produkcyjnym / wytworczym.

Glowng przewaga system USK nad innymi systemami zarzadzania jest przyczynowo-systemowe podejscie,
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ktére pozwala zobaczy¢ przedsigbiorstwo jako system, zroznicowac jego systemowe poziomy, ujawni¢ utajony

potencjat rozwoju przedsicbiorstwa oraz harmonizowa¢ pracg wszystkich jego elementéw struktury

organizacyjnej.

2.1. Cele systemu USK

Z zalozenia system USK ma rozwija¢ si¢ taczac wiele réznych metod zarzadzania [29] oraz utrzymanie

celow przedsiebiorstwa na wysokich poziomach, zgodnie z zalozeniami biznesu spolecznie odpowiedzialnego.

System ten ma zapewni¢ rowniez utrzymanie celow przedsigbiorstwa na wysokich poziomach biznesu

spotecznie odpowiedzialnego. Fakty te znajdujg wyraz w nastepujacym okresleniu celow USK (przedstawienie

celow USK wraz z odniesieniem do siedmio-poziomowego modelu) [39]:

Poziom 1: Budowa efektywnej struktury organizacyjnej opartej na pracy zespotowej, zapewniajacej
naturalny przebieg wszystkich proceséw zgodnie z ustalonymi zasadami, ktore oddziatuja na procesy.
Poziom 1: Optymalizacja struktury firmy i procesOw w niej zachodzacych oraz ciaggle doskonalenie
produktow firmy. Wytwarzanie innowacyjnych wyrobow, zaréwno technicznych jak i nietechnicznych
- z obszaru doradztwa i szkolen oraz stymulujgcych spoteczenstwo do rozwoju.

Poziom 2: Rozwdj i doskonalenie wewngtrznej i zewnetrznej komunikacji przedsigbiorstwa.
Wspieranie wérdd pracownikow umiejetnosci pozytywnego stosunku do pracy i otoczenia jako
waznego elementu komunikacji. Okre§lenie wymaganych zalezno$ci komunikacyjnych miedzy
pozostatymi systemami interfunkcyjnymi oraz wszystkimi pracownikami.

Poziom 2: Okres$lenie i wdrazanie wymagan integracyjnych.

Poziom 2: Zacie$nianie i doskonalenie wspélpracy z interesariuszami wewngtrznymi oraz
zewnetrznymi.

Poziom 3: Oparcie systemu USK na najnowszych trendach z obszaru zarzadzania procesami.

Poziom 3: Wdrozenie zasad zarzadzania procesowego opartego o technologie ISO, EFQM, SUM oraz
o zarzadzanie projektami doskonalgcymi. Udokumentowanie systemu zarzadzania procesowego w
regulaminach, instrukcjach i innych opracowaniach wewnetrznych — na przyktad [48].

Poziom 4: Tworzenie i zapewnienie warunkow dla prowadzenia efektywnej pracy zespotowej na
réznych szczeblach.

Poziom 4: Dbato$¢ o podnoszenie kultury organizacyjnej przedsi¢biorstwa.

Poziom 5: Tworzenie sieci z organizacjami posiadajagcymi podobne cele. Przywodztwo w branzy i
organizacja wspotpracy w jej ramach (rozwoj klubu branzowego).

Poziom 5: Zaangazowanie pracownikow przedsicbiorstwa w planowanie i samoorganizacje;
zapewnienie integracji zespolow przedsicbiorstwa. Okres§lenie kwalifikacji integracyjnych
pracownikow w kreowanej strukturze.

Poziom 5: Integracja, jednoczenie interesariuszy wewngtrznych i zewngtrznych w celu efektywnego
wspolnego dziatania 1 poglebianie zaufania mig¢dzynarodowych 1 krajowych interesariuszy.

Zapewnienie statej wymiany informacji wewnatrz i na zewnatrz przedsigbiorstwa.
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Poziom 6: Uzgodniono uznawanie w firmie czterech podstawowych wartosci: odpowiedzialnosc,
inicjatywa, statos¢, dyscyplina, co zostato okreslone w dokumencie Kodeks etyczny firmy Laskomeks
[40]. Odniesienia do obszaru etyki zawarte sa rowniez w Ksiedze Jako$ci firmy Laskomeks [16].
Poziom 7: Rozpowszechnianie nowego, szerszego podejscia do kierowania oraz stworzenie
wzorcowego systemu zarzadzania, ktory w przysztosci stanie si¢ przedmiotem oferowanej certyfikacji
dla firm zewngtrznych.

Poziom 7: Ksztalcenie i wychowywanie generalistow — 0s6b posiadajgcych bardzo szeroko rozwinicty
aspekt profesjonalny w roéznych dziedzinach oraz spoleczny w powigzaniu z jednym z przyjetych
strategicznych kierunkéw rozwoju firmy - §wiadczenia uslug w zakresie doradztwa.

Poziom 7: Zorientowanie firmy (zaréwno jako catosci jak i jej poszczegdlnych pracownikow) na

rozw@j oraz uczenie si¢.

Puentujac, tresci omowione w niniejszym punkcie, nalezy stwierdzi¢, ze w systemie USK przywiazuje sig

znacznie wigksza uwage celom, ktore sg szerzej okreslone niz w standardowych systemach zarzadzania.

2.2. System USK - zalozenia

Zatozenia systemu USK na poszczeg6lnych poziomach okreslone sg nastepujaco.

Poziom 1: Systemowe podej$cie do realizowanych procesow — precyzyjne uswiadamianie i okreslanie
celéw przez poszczego6lnych uczestnikdw procesow [39] [51, s. 81-85].

Poziom 2: Hierarchiczne i synergetyczne podejscie do przebiegu realizowanych procesow [39].
Poziom 2: State zwigkszenie $wiadomosci interesariuszy swojej roli w realizowanych procesach —
dotyczy to zardwno interesariuszy wewnetrznych jak i zewnetrznych [39].

Poziom 4: USK jest systemem wdrazanej w samorzadowej organizacji, zorientowanej na rozwoj
oparty na wdrozonym systemie szkolen w firmie Laskomeks — migdzy innymi prowadzenie tak
zwanych ,,szufladek wiedzy” [54].

Poziom 4: Pro-jako$ciowa orientacja systemu USK. Przyjmuje si¢ zatozenie, ze wszystkie dziatania
pro-jakosciowe prowadzone w firmie podlegajg obszarowi dziatania systemu USK (kontrola jakosci,
system zarzadzania jakoscig ISO, TQM, EFQM) [39] [52, s.214].

Poziom 5: Ciggle monitorowanie organizacji w zakresie waskich gardel proceséw zarzadzania oraz
wdrazanie narzedzi wspierajacych zarzadzanie: system zarzgdzania poprzez projekty doskonalgce i
grupy; wdrozenie systemu elektronicznej obstugi dziatan korygujacych i zapobiegawczych (tak zwany
system eDKZ [42]); wdrazanie elektronicznego systemu ewidencji i analizy wskaznikow systemu
zarzadzania jakoscig [39].

Poziom 6: Synergiczno$¢ dziatan — czlonkowie zespotu wspotpracujac ze soba, osiagaja wigcej niz niz
byliby w stanie osiggnaé, gdyby pracowali pojedynczo. Idea synergii w pracy zespolowej, w ktorej
koncowy wynik jest wickszy niz suma cz¢sci sktadowych, jest jednym z kluczowych poje¢ w systemie
USK [8]. Wyraza si¢ ona poprzez popieranie wspolpracy, porozumienia, tworczego konfliktu oraz

osiggni¢¢ zespotowych [39].
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*  Poziom 6: Elastyczno$¢ i otwarto$¢ systemu - mozliwos¢ doskonalenia zasad systemu przez kazdego z
uczestnikow procesu [39].

* Poziom 6: Etyczna postawa zaangazowanych uczestnikow [39]. W zwiazku z przyjeciem tego
zalozenia duzy nacisk kladzie si¢ na procesy rekrutacji, ktore w firmie maja mocno usystematyzowany
i profesjonalny charakter [50]. W procesach tych kladzie si¢ silny nacisk na etyczng postawe
rekrutowanych os6b oraz zgodno$¢ wektora wartosci tych oséb z warto§ciami firmy [40].

* Poziom 6: Standaryzacja zasad dzialania przedsigbiorstwa w zmiennym otoczeniu [39].

*  Zalozenia te znajduja rowniez wyraz w misji firmy [29].

W aspekcie zalozen systemu USK istotna jest kwestia osiagania efektow pracy zespotowej poprzez
tworczy konflikt. Konflikt taki moze mie¢ zard6wno pozytywne jak i negatywne nastgpstwa [20, s.30-32]. Moze
zacheca¢ do wprowadzania usprawnien organizacyjnych oraz twoérczego myslenia. W synergii pracy
zespotowej - konflikt stanowi atut, a nie stabo$¢, stwarzajac grupie mozliwosci tworcze - stwierdzenie: ,, dzigki
synergii nie ma efektow wytlumiania a jest efekt rezonansu” 8, 39].

Innym istotnym i charakterystycznym elementem dotyczacym systemu USK, jest kwestia modelowego
ujecia tego systemu. W stosowanym modelu USK przyjeto zatozenie, ze system ten sktada si¢ z poziomow
(elementow sktadowych): jako$¢ produktu; jako$¢ zaleznosci gtéwnych procesow produkcyjnych; jakos¢
wiedzy o procesach i zarzadzanie jakoscig (w tym system zarzadzania jako$cig ISO); §wiadomos$¢ ciaglego
doskonalenia w aspekcie grupowym (TQM, EFQM); jakos¢ przywddztwa; TQL, zasady, wartoSci, prawa;
jakos$¢ wytyczania celow [39] [52, s. 213-215].

W efekcie, w ramach prac USK powstata koncepcja siedmiu poziomoéw jakosci, przedstawiona na
ponizszym rysunku.

Siedem poziomdow
jakosci

Charakterystaka
pozicomu

Rysunek. Siedem poziomow jakosci.

Z drugiej strony, w firmie Laskomex zdefiniowano cztery procesy gtowne PG (proces wytwarzania
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wyrobow technicznych; proces zdobywania doswiadczenia przez pracownikow; proces hierarchii i synergii
oraz proces identyfikacja przeznaczenia).

W kontek$cie proces PG3 (hierarchia i synergia) szczeg6lng rolg¢ odgrywa system USK. Sposob
rozumienia hierarchii i synergii w firmie Laskomex szczegoétowo opisany jest w opracowaniu [12].

Relacje hierarchiczne majg charakter wielopoziomowy. Tworzg si¢ one w hierarchii pionowej na styku
pracownik — zespél, dzial, przedsigbiorstwo. Tym samym relacje te powstaja jako rezultat doktadnego
zrozumienia przez pracownika celdow wyzszego poziomu lub celéw przedsicbiorstwa jako systemu oraz
dostrzegania swojego miejsca i roli w jak najefektywniejszym osiaganiu postawionych celow [12]. Z drugiej
strony, w systemie USK hierarchia postrzegana jest jako jako$¢ procesow.

Natomiast relacje synergetyczne opierajg si¢ o zdobyte przez lata pracy doswiadczenie zawodowe,
kontakty shluzbowe oraz umiej¢tno$¢ opanowania trudnych sytuacji. Tworza si¢ one na linii pracownik -
pracownik tego samego poziomu hierarchii stuzbowej przedsi¢biorstwa. Relacje te ksztaltujg si¢ w oparciu o
umiejetnosci pracownika w zakresie przejawiania i kontrolowania swoich emocji, uczué, zyczen, umiejgtnosci
kontaktowania si¢, reagowania na zmiany, budowania relacji z innymi ludZzmi, umiej¢tnosci lagodzenia
nieporozumien i rozwigzywania konfliktow. Tym samym relacje te powstaja dzigki uzgadnianiu celow,
motywacji do pracy, podwyzszaniu kreatywnosci zespotu jako catosci i kazdego pracownika osobno [12].
Reasumujac mozna powiedzie¢, ze w systemie USK synergia postrzegana jest jako komunikacja, praca
zespolowa, strategia kolektywna.

Opisane uwarunkowania dotyczace hierarchii i synergii w sposob schematyczny przedstawione sg na

zamieszczonym rysunku.

HIERARCHIA

PROCES HIERARCHII | SYNERGII W FIRMIE

Rysunek: Proces hierarchii i synergii.
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Rola systemu USK w kontekscie hierarchii i synergii jest taka, ze:
III. formuje ona hierarchi¢ zarzadzanie jako przeptyw decyzji kierowniczych, informacji itp.,
IV. zapewnia o to zeby relacje synergetyczne tworzyli pole milej atmosfery, przyjaznej komunikacji,
efektywnej pracy grupowej,
V. zapewnia wlgczanie w relacje synergetyczne inne struktury LX.
Hierarchiczne relacje polegaja na wdrazaniu polityki systemu USK. Natomiast praca zespotowa (wymiar
synergetyczny) powotana jest do wlaczania wszystkich pracownikow i1 wszystkie elementy struktury

organizacyjnej w relacje synergetyczne.

2.3. System USK — zalety

Do najbardziej istotnych zalet systemu USK nalezy zaliczy¢:

*  na poziomie jako$ci wiedzy o procesach oraz zarzadzania jako$cia jest to standaryzacja zasad dzialania
przedsiebiorstwa w zmiennym otoczeniu oraz silny nacisk na dazenie do uporzadkowania przebiegu
realizowanych procesow [29].

Wyraza si¢ to poprzez opracowywanie standardow postgpowania (przebiegu procesow i podprocesow).
Opracowano liczne standardy, zgodnie z ktorymi realizowane sa poszczegolne procesy — na przyktad standard
sekretariatu, standard dokumentow tekstowych, standard obshugi interesariuszy zewnetrznych itp [39].

* Na poziomie jako$ci wiedzy o procesach oraz zarzadzania jakoscia jest to rowniez potozenie silnego
nacisku na dazenie do uporzadkowania przebiegu realizowanych procesow [29]. Wyraza si¢ to poprzez
planowanie czasu pracy oraz analizy jej wykorzystania. Uwarunkowania dotyczace tego obszaru
zawarte sa miedzy innymi w ,Polityce Jakosci” — w punkcie IV - [46]. Opracowano system
planowania czasu pracy, bedacy z jednej strony precyzyjnym z drugiej za$ strony tatwym w obstudze
narzedziem [53].

Dziatania te przekladaja si¢ na zapewnienie realizacji celow, przez wdrazanie hierarchii planow

przedsigbiorstwa we wszystkich obszarach jego dziatania z jednoczesnym zapewnieniem informacji zwrotne;j.

* Na poziomie $wiadomosci ciaglego doskonalenia w aspekcie grupowym jest to zorientowanie firmy
(zarébwno jako catosci jak i jej poszczegdlnych pracownikow) na rozwdj oraz uczenie si¢ [29][39].

Przyjecie takiego kierunku rozwoju firmy jest zgodne z wspdtczesnymi trendami. W literaturze mozna

znalez¢ opis rozwoju struktur organizacyjnych zorientowanych na wiedzg oraz charakterystyke kategorii

okreslanych mianem kapitatu intelektualnego [33, str. 105-114]. Fakt zorientowania firmy na wiedz¢ i

rozw0j wymaga wdrozenia odpowiednich rozwiazah w zakresie struktury organizacyjnej — w tym

kontekscie mowi si¢ o tak zwanym ,, kontekscie strukturalnym uczenia sie” [33, str. 133-134].

Z drugiej strony opisana orientacja systemu USK na wiedz¢ oraz uczenie si¢ znajduja wyraz w

szczegblnosci w fakcie, iz prowadzone jest usystematyzowane gromadzenie oraz archiwizacja wiedzy —

prowadzenie tak zwanych ,,szufladek wiedzy” [54].

* Na poziomie §wiadomo§ci ciagtego doskonalenia w aspekcie grupowym jest to rowniez elastyczno$¢ i
otwarto$¢ systemu USK [29].
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Wyrazaja si¢ one poprzez mozliwo$¢ doskonalenia zasad systemu przez kazdego z uczestnikow procesu.
Fakty te wyrazaja si¢ miedzy innymi przez kladzenie duzego nacisku na proponowanie przez pracownikow
wszystkich szczebli nowatorskich/doskonalacych rozwigzan zar6wno w samym systemie zarzadzania jak i w
planowaniu i organizowaniu poszczegdlnych procesow - rowniez tych o charakterze mniej istotnym z punktu
widzenia zarzadzania calg firma (na przyklad proste podprocesy wystepujace w obszarach stricte
wykonawczych, takich jak produkcja, logistyka itp) [39]. Ponadto w kontek$cie podanych faktow, nalezy
odnies¢ si¢ rowniez wdrazania nowatorskich rozwigzan w firmie [41]. Pracownicy prowadzg tak zwane
zasobniki pomystow natchnienia”, gdzie wpisuja wszelkie nowe pomysly / koncepcje (z dowolnych
obszarow), jakie uwazajg za potencjalne efektywne i warte wdrozenia.

W kontekscie elastycznosci i otwarto$ci systemu USK duza wage przyktada sie do osiagania konsensusu w
przyjmowanych rozwiazaniach. Konsensus postrzega si¢ z jednej strony jako warunek pracy zespolowej, a z
drugiej strony jako pozytywna przeciwwage rozwigzan opartych na kompromisie. Konsensus gwarantuje
bowiem brak ,.efektow wyttumiania” 1 wystepowanie ,.efektu rezonansu” w relacjach miedzy uczestnikami
poszczegolnych procesow. Kompromis ma ponadto t¢ wade, ze jego poszczegdlne strony dazg do osiggania
swoich celow w ramach przyjetego kompromisowego rozwiagzania, co w praktyce daje brak spdjnosci celow
podejmowanych dziatan [39].

* Na poziomie $wiadomosci ciagltego doskonalenia w aspekcie grupowym jest to rowniez oparcie
systemu USK o wdrazanie systemu zarzadzania projektami doskonalagcymi i grupami - powigzanie z
efektywnoscia pracy zespotowej [39].

* Na poziomie jakosci przywodztwa jest to hierarchiczne i synergetyczne podejscie do przebiegu
realizowanych procesow.

W aspekcie hierarchicznym system USK podlega poziomowi Rad, ktorych prace koordynuje EKU

(Ekspercka Komisja Uzgodnien). Natomiast w ujeciu synergetycznym USK wspotpracuje z innymi

interfunkcjami.

* Na poziomie zasad, wartosci oraz praw zalety USK wyrazajg si¢ poprzez systematyzacj¢ zasad tego
systemu, ktére mozna zastosowaé niezaleznie w wielu sytuacjach (roznej wielkosci firmy ze
zroznicowanym profilem dziatalnosci) [29] [39].

Roéwniez etyczna postawa zaangazowanych uczestnikow definiuje dazenie do eliminacji postaw
egocentrycznych jako wyrazu dazenia do osiggania efektow pracy zespotowej. W tym kontekscie w
opracowaniach wewnetrznych firmy kladzie si¢ silny nacisk na fakt, iz istotnym elementem systemu USK jest
determinanta pracy zespotowej. Ponadto egocentryzm postrzegany jest jako postawa wykluczajagca mozliwos¢
efektywnej pracy zespotowej (brak spojnosci egocentrycznych celow poszczegdlnych uczestnikow zespotu
oraz celu catego zespotu) [39].

* Na poziomie jakos$ci wytyczania celow jest to systemowe podejscie do realizowanych procesow w

zakresie precyzyjnego uswiadamiania i okreslania celow przez poszczegodlnych uczestnikdw procesow
(ludzi i elementoéw struktury organizacyjnej). Precyzyjne u§wiadamianie celéw prowadzonych dziatan

oraz utozsamianie si¢ z nimi postrzegane jest jako czynnik niezbedny do osiggania wysokiej
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efektywnosci oraz pozytywnych efektéw pracy zespotowej [39].

Ponadto, zaletg filozofii zarzadzania przyjetej w firmie Laskomeks jest to, ze stanowi ona kontynuacje¢ i
doskonalenie juz znanych w systemach jako$ci modeli i schematow. Tak zamiast cyklu Deminga [44, s. 9],
bardzo czgsto wykorzystywanego w systemach jako$ci zarzadzania w firmie Laskomeks jest wykorzystywana
bardziej uszczegotowiong koncepcja. Tak wigc mozna powiedzieé, ze przyjety w Laskomeksie 12-to etapowy
uniwersalny model procesowy stanowiacy rozwinigcie cyklu Deminga. Przedstawiono to na zamieszczonym

rysunku [39].

D
Podsumowanie -—----@ @ ----- Zasoby

Stuzenie ----{171 3 X--- Relacje
Systematyzowanie -—--{ @"- Technologia
Rozwéj ---4 0 5 4 Kierowanie

Doskonalenie ----- @ Qﬁ ----- Organizacja
Produkt -———-——-——W

Rysunek. 12-to etapowy model stanowigcy rogwinigcie cyklu Deminga.

1. Cele systemu zarzadzania PLANUJ.
2. Posiadane zasoby do wykorzystania PLANUJ.

3. Relacji miedzy poszczegdlnymi elementami (algorytm, mapa procesu — na koncu procedury)
PLANULJ.

4. Posiadane/stosowane technologie PLANUIJ.

5. Organizacja procesow REALIZU]J.

6. Okreslenie komunikacji miedzy uczestnikami procesu ~ REALIZUJ.

7. Realizacja dziatan/proceséw REALIZUJ.

8. Doskonalenie procesu, wskazniki efektywnoS$ci procesu SPRAWDZAJ.

9. Rozwdj procesu, propozycje zmian w procesic DOSKONAL.

10. Systematyzowanie, sprawozdania i zapisy DOSKONAL.

11. Shuzenie, zaspokajanie potrzeb odbiorcoOw wewngtrznych i zewngtrznych (rozpowszechnienie i
stosowalnos¢) DOSKONAL.
12. Wynik koncowy procesu, podsumowanie SPRAWDZAJ.
Zwraca uwagg¢ nowatorskie uszczegdtowienie cyklu Deminga. Kazda z czterech faz tego cyklu

("planuj - "realizuj - "sprawdzaj ”- "doskonal’) ma odniesienie do okreslonych, obowigzujacych w firmie
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(standardowych) punktéw procedur systemu ISO [22].

Opisany 12-to etapowy model stanowi niejako rozbudowanie cyklu Deminga. Realizuje zatem systemowe oraz
kompleksowe podejscie do zarzadzania w ramach systemu USK.

Z drugiej za$ strony, na treSciach przedstawionego dwunasto-etapowego modelu oparta jest budowa procesu

gtéwnego (wyrdznienie dwunastu dzialow), co opisane jest blizej w innej czgséci publikacji.

3. Praca zespolowa jako narzedzie zwi¢kszenia efektywnosci zarzadzania
W systemie USK pracg zespotowa postrzega si¢ jako najbardziej efektywna technologi¢ osiggania celow
kierowania.
3.1. Zespoly

Rozpatrujac zagadnienia zwigzane z praca zespotowa warto odnies¢ si¢ do poje¢ grupy, zespotu,
kolektywu.

Najczesciej podaje sie cechy ktore odrdzniajg zesp6t ludzi od grupy. Sg to: wspolny cel, dobry lider, wola

wspolpracy catej grupy, dobra komunikacja, podziat zadan w zespole, poprawne relacje w zespole [12].

W literaturze pojecia grupy i zespotu definiowane sg w sposob zroéznicowany. Wystepuja jednak pewne
wspolne rdzenie w okreslaniu znaczenia kazdego z tych pojec.

Mowigc w sensie najbardziej ogélnym (potocznym) grupa to kilka osob, ktérych zwiazek moze mieé
charakter przypadkowy “niecelowy” (brak wspdlnego, jednoznacznie okre§lonego i1 uswiadomionego
wspolnego celu).

Z drugiej strony, w literaturze pojecie grupy ma status pojecia pierwotnego. Definiuje si¢ je w odniesieniu
do réznych przymiotnikéw. I tak grupe spoteczng mozna okresli¢ jako zbior co najmniej trzech osob, ktorego
cztonkowie wspoéldziataja ze soba na zasadzie odrgbnosci od innych, w celu zaspokajania wlasnych potrzeb,

charakteryzujacy si¢ trwala struktura i wzglednie jednolitym systemem wartoSci.
Opisuje si¢ swoista ,,nieokreslonos¢” pojecia grupy [17, str. 13].

., Zastanowmy si¢ nad kolejkq ludzi czekajgcych na autobus, gronem 0sob wspolnie pijgcych kawe, (...),

czy ustawiong w rzqdek osemkq przedszkolakow. Ktorq z nich mozna by nazwac grupg?

Trudno powiedzie¢ (...)? Bo grupa jest koncepcjq. I jak wiele koncepcji, takich chocby jak przyjazn nie
poddaje si¢ pojedynczej definicji”.

Ten sam autor zwraca uwage, iz ,,wartos¢ stowa 'grupa’ thwi wlasnie w braku precyzji”. Inne jest
znaczenie tego stowa w rozumieniu nauk $cistych, przyrodniczych, spotecznych czy humanistycznych [17, str.
14]. W cytowanym opracowaniu, podaje si¢ w sposob posredni definicje ,,grupy roboczej”, podajac jej
charakterystyczne cechy, takie jak: wspdlne zadania lub zestaw zadan indywidualnych; relacje o charakterze
funkcjonalnym, wspolne zadanie taczace czlonkoéw grupy, przywodztwo wyodrebnione przez kompetencje;
czegsto tymczasowy charakter pracy grup [17, str. 16]. Takie okreSlenie grupy roboczej stanowi w istocie
okreslenie tozsame z tre§ciami rozumianymi zwykle pod pojg¢ciem zespotu. Podobnie w pracy [35] prowadzone

rozwazania na temat grup [35, str. 599-611], odnoszg si¢ do rozumienia stowa ,,grupa” w sposéb typowy dla
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tresci jakie zawiera pojecie zespotu: ,, Grupa sklada sie z co najmniej dwoch osob oddziatujgcych na siebie
nawzajem. Zbiorowisko jednostek nabiera cech grupy w pelnym znaczeniu tego stowa, gdy jego cztonkowie sg

wspotzalezni, tgczy ich wspodlna tozsamosé i struktura organizacyjna’ [35, str. 600].

Na gruncie psychologii spotecznej grupe definiuje si¢ w sposob elementarny nast¢pujaco: ,, grupa sktada

sig z dwoch lub wiecej jednostek, ktore nawzajem na siebie wplywajg” [35, str. 599].

W rozumieniu filozofii zarzadzania przyjetej w badanej firmie, grupa to “zbior co najmniej trzech o0sob,
ktorego czlonkowie wspotdziatajq ze sobq. Innymi stowy jest to zbior jednostek, miedzy ktorymi zachodzg

stosunki spoteczne” [39].

Zespot to w sensie najbardziej ogdlnym (potocznym) grupa ludzi posiadajacych wspdlny cel/cele [19, s.9].
Oznacza to, ze nie kazda grupa to zespot ale kazdy zespot to grupa. Szerokie opracowanie na temat réznic
mig¢dzy grupa a zespotem zawarte jest w pracy [28].

W literaturze podaje si¢ rézne definicje zespotow. Zespot moze by¢ definiowany jako grupa oséb wspolnie
pracujacych i1 dazacych do osiggnigcia pewnych celow [10, str. 3]. W innych opracowaniach [19] okresla si¢
kryterium chocby jednego celu: ,,zespot to grupa ludzi, ktorej wszyscy cztonkowie majq chociaz jeden wspolny

cel, ktory moze zostac osiggniety jedynie wspolnym wysitkiem wszystkich” [19, strona tytutowa].

W literaturze podaje si¢ ponadto podstawowe elementy zespolow: cel, miejsce, uprawnienia decyzyjne,
plan, ludzie (sktad osobowy) [10, str. 3-7][59, str. 70-71], postulowane ilo$ci 0s6b wchodzacych w sktad
zespotu [59, str. 70]. L.Holpp omawia ponadto inne uwarunkowania zwigzane z zespotami: gdzie je nalezy
wprowadzaé, czynniki wptywajace na skuteczno$¢ pracy zespotowej itp [10, str. 9-13]. RoOwniez wymienia on
zalety pracy zespotow [10, s. 22-23]. W innych opracowaniach literaturowych mozna takze znalez¢ informacje

na temat tych zalet oraz na temat planowania i kontroli pracy zespotu [59; str. 70-72].

W przytaczanym opracowaniu [10] omowiona jest rowniez kwestia lidera w zespole. Autor jest
zwolennikiem tezy, iz zespot moze sta¢ si¢ samodzielny tylko wtedy, ,,gdy lider przestanie by¢ dowddcq i
stanie si¢ wspolpracownikiem. Jego zadaniem jest rozwijanie umiejetnosci podejmowania decyzji przez caly
zespol” [10, str. 13]. Kwestie zwiazane z zagadnieniem przywoddztwa w zespolach oraz ze zmianami
towarzyszacymi pracy zespotowej opisane sg rowniez w innych pracach [18, s. 138-155; 197-212][59, str. 70-
71]. W publikacjach pracownikéw firmy okreslony zostal natomiast postulat potrzeby zamiany klasycznie

rozumianej roli kierownika z rolg moderatora [52, s. 213].

Ponadto w literaturze, podaje si¢ sposoby budowania dobrze wspolpracujacych zespotow [30][17, str. 172-
207; 229-242][18, s. 93-174]. Okresla si¢ rowniez tak zwane ,,superzespoty” czyli zespoty wysokich osiagnig¢
[19, str. 13-14][18, s.75-92]. Podaje si¢ rowniez rézne metody pobudzania kreatywnosci grupy - rozne
eksperymenty: na koncentracj¢, uaktywniajace, z masazem oraz eksperymenty diagnostyczne [9]. Opisuje si¢
takze uwarunkowania dotyczace potrzeby réznicowania uczestnikow realizujacych pracg zespolowa [21, s.

207] oraz przewidywana role jakie odgrywaé bede zespoly w przedsiebiorstwach przysztosci [18, s. 23-37].

W rozumieniu filozofii zarzadzania przyjetej w firmie, zesp6t to grupa ludzi wspolnie co$ realizujacych;
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wykonujacych jakas$ pracg. Innymi stowy zespot to grupa osob wspoélnie pracujacych i dazacych do osiagnigcia
pewnych celow. Podstawowe elementy zespotu to: ustalony cel, miejsce spotkan, zasady wspotdziatania,

odpowiedzialnos¢, plan dziatan, ludzie przygotowani do pracy zespotowej [39].
W firmie, postrzega si¢ nastgpujgce zalety pracy zespotowe;j.

Zaletg pracy zespotowej jest to, ze grupa posiada wigcej wiedzy i informacji niz jednostka; zapewnione

jest réznorodne podejscie do tematu; lepsze rozumienie decyzji; wigksza aprobata dla rozwigzan [39].

Okreslenia kolektywu w rozumieniu potocznym majg zwykle synonimiczny charakter w stosunku do
pojecia zespohu.

Kolektyw definiowany jest jako grupa osob zwigzanych wspdlnym dziataniem, zespol. Inny stownik
podobnie okresla tre$¢ tego pojecia: ,,zespol 0sob zwigzanych wspolng pracq, dzialalnoscig, wspolnym celem”
[26].

W systemie USK przyjmuje si¢ koncepcje siedmio-poziomowego modelu form pracy grupowe;.

o rada

’\/ 6\/ interfunkcja
(5) dziat
4: pm%t
kolektyw
/2 zespét

@ grupa

Rysunek: Model form pracy grupowej.

3.2. Efekty pracy zespolowej

Nadrzednym celem stosowania pracy zespolowej w procesach zarzadzania jest osiggnigcie wzrostu
efektywnosci przez osiggni¢cie efektu polegajacego na tym, ze ,,wielkosé¢ kapitatu ludzkiego zespotu staje sig
wieksza od prostej sumy indywidualnych kapitatow ludzkich dzieki efektowi synergii” [34, str. 115-116]. W tym
samym opracowaniu kapital ludzki uwaza si¢ za najwazniejszy kapitat w przedsigbiorstwie [34, str. 119].
Natomiast Handy w pracy [6] zasoby ludzkie okresla mianem ,, podstawowego majqtku, rodzaju przewagi
intelektualnej przedsiebiorstwa” [6, str. 145-146].

W aspekcie pracy zespotowej z partnerami biznesowymi wyrdznia si¢ nastgpujgce poziomy tej wspolpracy
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(uporzadkowanie wedtug rosnacego stopnia ztozonosci i sity tych relacji) [39]:

*  zamiary wspolpracy,

* dopasowanie partneré6w w zakresie potrzeb,

*  wspolpraca zgodna z kontraktem,

*  wspolpraca kreatywna,

*  wspolpraca w zakresie wymiany doswiadczen,

* integracja zasad,

* integracja celow.

Niezmiernie istotny w kazdej firmie jest wzrost efektywnosci. Pozwala on bowiem osigga¢ nie jedynie
cele biznesowe lecz rowniez inne istotne cele takie jak rozwdj (firmy jako struktury, rozwdj zawodowy
pracownikow firmy). Przyktad powigzan zawodowego rozwoju pracownikow skorelowanego z rozwojem
firmy opisany jest rowniez w literaturze [2 s. 66-81].

W innym opracowaniu omawiana jest teza, iz wystepuje bardzo duzy wptyw stylu funkcjonowania zespotu
na efektywnos¢ pracy zespotowej oraz przedstawiane sa cztery kategorie kierunkoéw zorientowania zespotow -
zorientowanie na wyniki, procesy, zadania oraz ludzi [25, s. 32-35]. Autor tego opracowania wskazuje
elementy pracy zespotowej majace najwickszy wptyw na efektywnos¢ tej pracy.

Pewne powigzania z praca zespolowa mozna znalez¢ rowniez w wymaganiach okreslonych w normie ISO
9001:2008 ,,Systemy zarzadzania jako$cig. Wymagania” [44] . Punkt 7.3.1 tej Normy (,,Planowanie
projektowania i rozwoju’) okresla, iz ,,Organizacja powinna zarzqdzaé powigzaniami miedzy roznymi grupami
biorgcymi udzial w projektowaniu i rozwoju w celu zapewnienia skutecznej komunikacji i wyraznego
wyznaczenia odpowiedzialnosci”.

Tak wigc w przytoczonej Normie zaklada si¢ realizacje pracy grupowej/zespotowej w (miedzy innymi)
istotnych procesach projektowania oraz rozwoju wyrobu.

Z drugiej strony w literaturze opisuje si¢ wplyw pracy zespotowej na efektywne dziatanie systemu
zarzadzania jako$cig [24, s. 47]. W tym samym opracowaniu wigze¢ si¢ rowniez wykorzystanie okre§lonych
metod pracy zespotowej z etapami wdrazania systemu ISO 9001. W tym kontekScie przedstawia si¢ rowniez
macierz obrazujgca powiazanie metod pracy zespotowej z etapami wdrazania i doskonalenia SZJ [24, s. 47-49].
Stwierdza sig, ze wickszo§¢ metod pracy zespotowej mozliwa jest do wykorzystania na wszystkich etapach
wdrazania systemu zarzadzania jako$cig [24, s. 50].

Tak wiegc, patrzac na zagadnienie pracy zespotowej w konteks$cie systemow jakosci wyraznie wida¢é, ze
praca ta odgrywa w nich istotne znaczenie [43, s.158]. W kontekscie koncepcji TQM zwraca si¢ uwage na
wyzszos¢ pracy zespotowej nad pracg indywidualng, a rézne formy pracy zespotowej postrzegane sg jako jeden
ze sposobOw rozwigzywania pojawiajacych si¢ problemow [43, s. 149]. Ponadto wskazuje si¢ wystepujace dwa
rodzaje zespolow zwiagzanych z zarzadzaniem jako$cig. Sg to zespoly usprawniania (QIT -  quality
improvement team) oraz kota jakosci (QC - quality circles). Jako cech¢ wyr6zniajaca zespoly usprawniania
jakosci podaje si¢ kompleksowe spojrzenie na badane procesy [43, s. 151-154]. Kota jakosci natomiast

definiowane sg jako ,, grupy od czterech do dwunastu osob, zazwyczaj wywodzgcych sig z tego samego obszaru
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pracy, ktore odbywajq spotkania w celu rozwigzywania problemow zwigzanych z wykonywang przez nie pracq,
wykorzystujgc identyfikacje, badania i analize. Uzyskane przez kota jakosci wyniki przekazywane sq
kierownictwu. Wiekszos¢ uzyskanych wynikow jest wdrazana.” [43, s. 155].

W tym samym opracowaniu R.Karaszewski pisze rowniez o zespotach wirtulanych. Obecnie stajg si¢ one
coraz bardziej popularne (rozw6j komunikacyjnych technik informatycznych oraz e-learningu), ale wzbudzaja
jednak kontrowersje, ze wzgledu na dos¢ istotne ograniczenia komunikacji niewerbalnej w takich grupach [43,
s. 151]. W literaturze podaje si¢ rowniez wady zespotow wirtualnych: nieefektywnos$¢ i niejako niepetnosc
zwigzang z podejmowaniem prob zredukowania komunikacji do niewerbalnej wymiany i dystrybucji tresci [21,
s. 90-93].

Z drugiej strony niewatpliwie doskonalenie technik komunikacji przez internet, a w szczegdlnosci zas
doskonalenie przekazu obrazu - tak zwane telekonferencje (aspekt komunikacji niewerbalnej) prowadzi¢ beda

do wzrostu znaczenia pracy zespolowej grup wirtualnych [11, str. 22-28]..

4. Case study

Filozofia zarzadzania, na ktdrej opiera si¢ system USK zaklada, iz identyfikacja wszelkich dziatan oraz
procesoOw ma odniesienie do celow.

W konsekwencji, w Laskomeksie opracowano rozbudowany system celow powigzany z systemem planow.
Obowigzuje przy tym zasada, ze cele zapisane sa w planach. Plany poszczegdlnych poziomoéow struktury
organizacyjnej, opracowywane sa w odpowiednich elementach struktury organizacyjnej Laskomeksu. System

ten przedstawia ponizszy rysunek.

interfunkcji tréjkat interfunkcji

Rysunek: System planow w Laskomeksie.

Opracowujac system planéw oraz celdow w Laskomeksie, przyjeto zatozenie, ze plany wyzszych rzedow to
zbior celéw a plany nizszych rzedow to harmonogramy dziatan. Ponadto w ,, Planie taktycznym” [13]
opracowano drzewo celow firmy. Dokument ten ujmuje, patrzac od gory:

*  misj¢, wizj¢ i strategie firmy,
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* cele taktyczne,
* cele poszczegdlnych Rad,
» cele poszczegolnych interfunkcji

* cele poszczegdlnych dziatow.

4.1. Struktura bazujgca na pracy zespolowej

Budowa struktury organizacyjnej firmy zgodna jest z postulatami dotyczacymi budowy struktury
organizacyjnej przedstawianymi w literaturze.

Robson [11] zwraca uwage na fakt, iz tradycyjne podejscie do struktury organizacyjnej (zbior dziatow,
kierowanie ktorymi pochtania bardzo duze ilo$ci energii) jest nieefektywne. W pracy tej wskazano, iz ,,praca
nie przebiega w gore i w dot w dziatach ale raczej przeptywa przez nie w procesach, zachodzqcych w wigcej
niz jednej dziedzinie funkcjonalnej”. Ponadto jak wskazuje Robson niezmiernie istotne jest zarzadzanie
procesami, ktorych obszar wykracza poza zakresy odpowiedzialno$ci réznych czy tez pojedynczych dziatow.
Jednym ze skutecznych narzedzi rozwigzywania tego typu problemow jest umiejetne i skuteczne
wykorzystywanie efektow pracy grupowej [11, str. 20] oraz powolywanie wewnatrz dziatow
interfunkcjonalnych grup [11, str. 26].

Tak wigc w kontekScie cytowanej pracy nalezy stwierdzi¢, iz struktura organizacyjna firmy Laskomeks
spetnia przywotane postulaty: struktura ta nie jest oparta wylacznie na relacjach dziatowych, uwzglednia
zréznicowane relacje i procesy (obejmuje nie tylko dzialy lecz rowniez interfunkcje i rady) oraz bardzo silnie
bazuje na pracy zespotowej. Z drugiej strony funkcjonujace w strukturze organizacyjnej Laskomeksu elementy
struktury organizacyjnej nazywane interfunkcjami, stanowig odniesienie do wskazanych w pozycji [11] grup
interfunkcjonalnych.

W ramach systemu jakosci funkcjonujagcego w firmie Laskomex obowigzuje Instrukcja dotyczaca
aktualizacji schematu organizacyjnego [45]. W Instrukcji tej opisane sa szczegétowo uwarunkowania zwigzane
ze sposobem tworzenia tego schematu oraz omowione s3 podstawowe pojecia dotyczace struktury.

Strukture organizacyjng firmy przedstawia rysunek [41].
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SCHEMAT POZIOMOW ORGANIZACJI FIRMY

punkt
transformac;ji

rady

systemy
interfunkcyjne

Rysunek Struktura organizacyjna firmy Laskomex.

W celu poszerzenia mozliwos$ci zrozumienia istoty opisanych w niniejszej pracy relacji warto przyblizy¢
znaczenie pewnych charakterystycznych poje¢ dotyczacych elementéw struktury organizacyjnej. S3 one
bowiem istotne zaréwno z punktu widzenia zalozen i funkcjonowania systemu USK; jak i z punktu widzenia
mozliwo$ci zrozumienia specyfiki struktury organizacyjnej firmy Laskomex.

W systemie zarzadzania pojecie elementu struktury organizacyjnej firmy obejmuje: dzialy; interfunkcje;
projekty; grupy; rady [39].

Wszystkie elementy struktury organizacyjnej ESO zarzadzane sg przez tak zwane ,,trojkaty zarzadzajace”,
w sktad ktorych wchodza menedzer, strateg, oraz koordynator.

W firmie dzialaja cztery Rady: Rada Menedzerow, Rada Strategiczna, Rada Koordynacyjna oraz
Ekspercka Komisja Uzgodnien [41].

Rady to zespoty pogrupowanych (odpowiednio): menadzerow, strategdéw, koordynatorow 12 dziatow
funkcjonalnych. Natomiast w sklad Eksperckiej Komisji Uzgodnien wchodza Menedzerowie Rady
Menedzeréw, Rady Strategicznej oraz Rady Koordynacyjnej. Kazda z wyzej wymienionych trzech Rad posiada
bowiem trojkat kierujacy czyli Menedzera Rady, Stratega Rady oraz Koordynatora Rady — ich rola jest
analogiczna do czlonkow trojkatow poszczegolnych dziatldw, co blizej zostanie opisane w dalszej czgsci

publikacji.
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Osiem jednostek poziomu wspotdziatania stanowia interfunkcje. Interfunkcji funkcjonujace w firmie to,

zgodnie z powyzszym rysunkiem:
*  USK — Uniwersalny System Kierowania
*  SSP - System Samorzadu Pracowniczego
*  SWS - System Wdrazania Strategii
¢ KSK - Kompleksowy System Ksztalcenia
e ZZL - Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi;
* SZR — System Zdrowych Relacji
*  SPP-— System Pelnego Produktu.
* system wdrazania integracji (SWI), system wdrazania integracji (SWI),

Interfunkcje powotywane s3a do realizacji na rzecz dzialow, wyodrgbnionych zadan organizacyjnych,
ustugowych, produkcyjnych lub szkoleniowych. Zespoly interfunkcyjne tacza pracownikéw o roéznych
kompetencjach oraz predyspozycjach, ktorzy pracuja zespolowo, co zapewnia kompleksowe podej$cie do

tematu [39].

Poszczegolne grupy i projekty doskonalace maja okreslone mierzalne cele, jakie maja zosta¢ osiagnigte w
zaplanowanych terminach. Przewidziane naklady poszczegolnych etapow ujete s3 w harmonogramach.
Zaréwno projekty jak i grupy posiadaja swoich manageréw, strategdw i koordynatoréw oraz pozostalych
uczestnikow.

Upraszczajac, mozna powiedzie¢, ze Menedzer posiada kompetencje decyzyjne i realizuje zadania typowe
jak w przypadku kierownika komorki organizacyjnej w standardowych systemach zarzadzania. Strateg dziata
w obszarze decyzji strategicznych. Koordynator natomiast podejmuje dziatania z obszaru spraw dotyczacych

zasobow ludzkich (sprawy personalne, integracyjne) oraz z obszaru spraw organizacyjno-wykonawczych.

Do podstawowych obowigzkow Menedzera nalezy: podejmowanie czynno$ci we wszystkich sprawach
dotyczacych danego ESO, niezastrzezonych do kompetencji innych organdéw firmy; wystgpowanie z
wnioskami do organdéw firmy we wszystkich sprawach dotyczacych danego elementu struktury organizacyjnej;
wspoltworzenie, realizacja i podsumowywanie odpowiednich planow wedhug obowigzujacego systemu
planowania; rozdziat zakresu prac i srodkéw potrzebnych do realizacji plandw; nadzor nad wykonywanymi
przez podwladnych zadaniami; podsumowywanie pracy danego ESO; dokonywanie oceny podlegtych

pracownikow; wnioskowanie w sprawie zasad systemu wynagrodzen w zarzadzanym obszarze.

Z punku widzenia pracy zespotowej oraz systemu USK szczegolnie istotna jest rola stratega.
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Do podstawowych obowiazkéw Stratega nalezy: wskazywanie misji, celow i kierunkéw rozwoju danego
elementu struktury organizacyjnej; wspottworzenie, realizacja i podsumowywanie odpowiednich planow;
okreslanie i uzgadnianie zasad pracy; integracja pracownikdéw wokot celow firmy; czuwanie nad efektywnos$cia
systemu zarzgdzania jakoscig (w przypadku strategéw dziatdéw); planowanie szkolen dla pracownikéw [5],

[57].

Ponadto podstawowe zadania strategow dziatow w zakresie jakoSci to migdzy innymi nastgpujace
obowigzki:

e szerzenie wiedzy w zakresie SZJ;

e czuwanie nad efektywnos$cig SZJ w ramach proceséw realizowanych w dziale;

e aktualizacja dokumentacji jako$ciowej;

e kontakt z audytorami wewnetrznymi w zakresie realizacji procesu audytow wewnetrznych;

e obshluga dziatan korygujacych (DK) i zapobiegawczych (DZ) w ramach procesow realizowanych w

dziale;
e przedstawianie wnioskow na Radzie Strategicznej wynikajacych z realizacji DK oraz DZ;
e sporzadzanie na potrzeby Rady Strategicznej raportow z monitorowania osigganych warto$ci

wskaznikow SZJ.

Natomiast do podstawowych obowigzkéw Koordynatora nalezy: wspoltworzenie, realizacja i
podsumowywanie odpowiednich planéw; przekazywanie pracownikom tresci planéw 1 decyzji Rad;
wspotpraca z interesariuszami wewngetrznymi 1 zewngtrznymi oraz innymi ESO firmy; integrowanie
pracownikow; zajmowanie si¢ sprawami personalnymi; organizowanie spotkan; czuwanie nad sprawami
organizacyjnymi [5], [58].

Podsumowujac omdwienie zakresow obowigzkow menedzeréw, strategoéw i koordynatorow; mozna
powiedzie¢ uzywajgc przenosni, ze strateg stanowi wladzg¢ ustawodawcza; menedzer - wladzg wykonawczg a
koordynator petni rolg ogniwa sadowniczego.

Warto podkresdlié, iz na zamieszczonym wczesniej rysunku uwidocznione s3 elementy struktury
organizacyjnej (ESO), bedace w rozumieniu filozofii firmy kolejnymi; coraz bardziej doskonalymi stadiami,
realizujacymi pracg zespolowa. Sa to: dzialy; interfunkcje; rady i trojkaty zarzadzajace (dziatami,
interfunkcjami, projektami, grupami, radami). Przedsigbiorstwo przysztosci nalezy rozumie¢ jako punkt
transformacji struktury (wizja, do ktérej zmierzajag dlugofalowe zmiany w firmie) - przedsigbiorstwo
przysztosci jako najwyzsza forma pracy grupowej [29].

Wymienione elementy strukturalne, odznaczajg si¢ rosngcg jakoscia zarzadzania (im wyzej wystepuje dane
ESO w przedstawionej strukturze tym wyzsza jako$¢ zarzadzania).

Cecha charakterystyczna systemu zarzadzania w firmie jest i to, ze z okres$long cyklicznoscig zbieraja si¢
wszystkie Rady oraz inne elementy struktury organizacyjnej. Cykliczno$¢ tych spotkan do celow
planistycznych oraz organizacyjnych jest uyymowana oraz monitorowana. Na spotkaniach tych zapadaja istotne

dla funkcjonowania firmy decyzje, w obszarach podlegajacych kompetencji poszczegdlnych ESO [39].
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Zasady przeprowadzania spotkan zespotow; rozwigzywanie podstawowych problemoéw podczas spotkan;
zagadnienia zwigzane z prowadzeniem dyskusji podczas spotkan opisane s3 réwniez w literaturze — na
przyktad [10, str. 107-125].

W przypadku posiedzen Rady Menedzeréw podejmowane sg decyzje w istotnych sprawach firmy. Sg to
miedzy innymi takie dzialania jak: zatwierdzanie budzetow, monitorowanie, dokonywanie przegladu
zarzadzania, (zgodnie z wymaganiami zawartymi w procedurze SZJ dotyczacej tegoz przegladu [55]) oraz
analiza realizacji wnioskow z tego przegladu.

W przypadku posiedzen Rady Strategicznej, jak sugeruje jej nazwa rozpatrywane sa zagadnienia o
znaczeniu strategicznym. Dokonywane sg zatem comiesi¢czne analizy osiggnictych warto$ci wskaznikow
systemu zarzadzania jako$cia; omawiane sa zagadnienia z zakresu funkcjonowania systemu zarzadzania
jakoscia; opracowywania planow strategicznych; sprawozdawczos$¢ z obszaru realizacji planow strategicznych.

W przypadku posiedzen Rady Koordynacyjnej na jej spotkaniach omawiane sg takie kwestie jak:
planowanie i podsumowywanie wewnetrznej czesci Planu synergetycznego firmy [23]; kwestie zwigzane ze
szkoleniem i1 wdrazaniem do realizowanych procesow nowych pracownikow; organizacja eventow (w
szczegolnosci zas o charakterze integracyjnym).

Tak wiec, jak wida¢ struktura organizacyjna firmy zbudowana jest w taki sposob, ze bazuje ona zaréwno
na relacjach hierarchicznych jak i na synergetycznych [41]. Uwarunkowania dotyczace stabosci struktur
organizacyjnych opartych na rozwigzaniach hierarchicznych opisane sa w literaturze — na przyktad [3, s. 172-
174].

Z drugiej strony struktura organizacyjna w firmie posiada cechy nowoczesnej struktury trapezowej
przedstawionej w literaturze [3, s. 182-184]. W tej samej pracy opisane sg formy nowoczesnych struktur
organizacyjnych [3, s. 177-184].

Przyktad struktur organizacyjnych i/lub jednostek dziatajacych na zasadzie samoorganizacji opisywane sg
rowniez w literaturze [6 s. 43 — 44, 147-149, 151-157], [2 s. 26-41, 122-133] [52, s.215]. Tematyka dotyczaca
samoorganizacji byla rowniez przedmiotem wczesniejszych publikacji pracownikow firmy [38, s. 417-428],
[52,5.209-218].

Jak wspomniano wczeséniej strukturg organizacyjng firmy kieruja Rady. Migdzy radami wystepuje
efektywne wspoldziatanie dzigki EKU, ktore koordynuje ich prace. Interfunkcje zapewniaja przez aktywnos$¢ w
przypisanych im obszarach dodatkowy efekt synergii oraz hierarchicznie ,,spinaja” poziom zarzadzania z
poziomem wykonawczym. W ramach realizacji procesu zarzadzania Rady przekazuja impuls do poziomu
interfunkcji, ktére zgodnie z przyjetym modelem decyzyjnym realizuja proces wspotdziatania [39]. W
opisanych procesach bardzo duza wagg przywiazuje si¢ do przeptywu informacji zwrotnej; migdzy elementami

struktury organizacyjnej w nich uczestniczgcych.

4.2. Praca zespolowa w systemie USK
System USK zaktada i wskazuje miedzy innymi potrzebg okreslenia wizji, warto$ci, misji oraz strategii.

Takie podejécie zgodne jest podejSciem opisanym w literaturze - na przyklad [10, s. 65-76]. Wyraz takiego
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podejécia w firmie ma migdzy innymi taki charakter, iz opracowywane sg i wdrazane zroznicowane dokumenty
o podanym charakterze miedzy innymi tak zwane planowanie na siedmiu poziomach [13], [14], [15], [16].

Jak wynika z przytoczonego wczesniej opisu funkcjonujace w firmie rézne zespoly bedace elementami
struktury organizacyjnej maja charakter zespolow. Tematyka dotyczaca zespotéw opisywana jest rowniez w
literaturze przedmiotu.

W systemie USK przyjmuje si¢, ze praca grupowa, wspotpraca zespolowa oraz strategia kolektywna to
kolejne stadia rozwoju (etapy) obszaréw wspotdziatania ludzi w procesie pracy (kolejne szczeble ich
doskonalenia).

Ponizej zinterpretowane zostaly pojecia grupy, zespotu oraz kolektywu w rozumieniu systemu USK [39].

Grupa to system pierwotnej i nietrwatej jednosci ludzi, w ktdrym brak hierarchii w strukturze relacji.

Zespol to wzglednie trwaly system jedno$ci ludzi dazacych do wspolnego celu, ale brak mu
wielopoziomowych relacji hierarchicznych (typu przywoddca - zespot).
Kolektyw (z tacinskiego - collectivus - zbiorowy) to zorganizowana grupa spoteczna wspotdziatajaca przy
realizacji wspélnych celow spolecznie pozadanych. W przypadku kolektywu funkcje sa réwnomiernie
roztozone migedzy wszystkich cztonkéw w wyniku wspolnych ustalen na zasadzie konsensusu.

W firmie Laskomex poza wdrazaniem w codziennej praktyce rozwiazan wykorzystujacych efekty pracy
zespotowej podjeto roéwniez dziatania zmierzajace do opracowania szkolen z zakresu tej tematyki.
Zgromadzono okre§lone zasoby literaturowe oraz dokonano opracowania stosownych materialow
szkoleniowych [4].

W literaturze przedmiotu podkresla si¢ znaczenie czynnika ludzkiego oraz pracy zespotowej dla
podnoszenia efektywnosci pracy; wskazujgc na dominujacg role tych elementéw w stosunku do czynnikow
technologicznych [59, str. 70]. W filozofii zarzadzania Laskomeksu, uzyskiwanie efektu pracy zespotowej
postrzegane jest w analogii do znanego w fizyce zjawiska defektu masy. W tym kontek$cie mowi si¢ o
wzro$cie objgtosci energetycznej systemu. W analogii do zjawiska defektu masy, w Laskomeksie przyjmuje si¢
zalozenie, ze efekty pracy zespotowej okreslonej ilosci 0so6b znacznie przewyzszaja sume efektow prac tych
samych osob gdyby pracowatly one oddzielnie w sposéb indywidualny, nie wykorzystujac technik pracy
zespotowej. W tym konteks$cie w Laskomeksie praca zespotowa postrzegana jest migdzy innymi jako tworzenie
tak zwanego potaczonego systemu energetycznego. Ponadto wzrost efektywnosci pracy zespotowej wspierany
jest zastosowaniem technik relaksacyjnych, koncentracji jak rowniez technik medytacyjnych [8].

Z drugiej strony, w przyjetym w firmie rozumieniu tego zagadnienia praca zespolowa opiera si¢ o takie
zalozenia jak: partnerskie relacje interpersonalne; réwnoprawny udziat czlonkéw grupy w jej pracach,
uwzgledniajacy jej rézne poglady i pomysty; wypracowanie konsensusu akceptowanego przez wszystkich
realnego rozwiazania; eksponowanie wspodtdziatania a nie rywalizowania [4] [29].

W firmie ktadzie si¢ szczegélny nacisk na takie pozytywne wiasciwosci pracy zespotowej jak [4]:
niewyczerpana rezerwa idei, podpora tworczego entuzjazmu, wzajemna pomoc, wyzsza sita psychiczna,
innowacyjno$¢ i kreatywno$¢; konstruktywna krytyka; uzyskanie efektu wysokiego poziomu identyfikacji z

firma (utozsamianie si¢ z jej celami); lepsze mozliwosci rozwoju pracownikéw. W tym konteksScie szczegolnie
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wazne jest ksztaltowanie wysokiej §wiadomosci, odpowiedzialnosci i motywacji (informacje o wplywie
czynnikow zwigzanych z organizacja pracy na elementy o charakterze motywacyjnym mozna znalez¢ w pracy
[32, str. 51-57]. W tresciach tych szczegdlnie omoéwione jest zagadnienie wptywu na motywacje grupowych
form organizacji pracy. Ponadto bierze si¢ rowniez pod uwage takie pozytywne wlasciwosci pracy zespotowej
jak: mozliwo$¢ sprawniejszego rozwigzywanie konfliktow; wicksza wiara w mozliwosci indywidualne;
mozliwo$¢ odczuwania prestizu i uznania; zaspokajanie potrzeby przynalezno$ci. Praca zespolowa daje takze
site do realizacji najtrudniejszych zadan. Daje ona lepsza jako$¢ decyzji i zwicksza wydajnos¢ pracy. Pozwala
ponadto na decentralizacj¢ uprawnien poprzez partycypacje.

Przyktad efektywnos$ci pracy zespotowej opisywane sg rowniez przez B.Nelsona [2, s. 122-133]. W tym
samym opracowaniu szeroko opisane sg rowniez uwarunkowania dotyczace motywowania zespolow [2, s. 81-
133].

W Laskomeksie okre§lono réwniez cechy efektywnego zespotu [4]: czlonkowie zespotu rozumiejg swoje
cele 1 zadania; cztonkowie zespotu elastycznie dostosowuja sposob dziatania do przyjetych celow zespoty;
wysoki stopien komunikacji w zespole; zespot nie ogranicza niezaleznosci swoich cztonkow; zapewnia udzial
w podejmowaniu decyzji wszystkim cztonkom; zespot wiasciwie wykorzystuje umiejetnosci jego cztonkow;
utrzymuje roéwnowage mi¢dzy emocjami; nie jest zdominowany przez lidera i przywodce (uwarunkowania
dotyczace kwestii przywodztwa w zespole opisane sg blizej w pracach [3, s. 138-153], [17, str. 158-170]);
zespOl pozwala rozwija¢ indywidualne pomysly 1 tworzy¢ wlasne opinie oraz zapewnia dzielenie
odpowiedzialnosci przez wszystkich cztonkow.

Z drugiej strony osoby wchodzace w sktad zespohu sg bardziej aktywne, skutecznie komunikuja si¢ ze soba
oraz podejmujg wspotpracg. Zaczynaja petni¢ rézne nieformalne role. Wraz z uptywem czasu coraz szerzej
dostrzegaja swoja zalezno$¢ od innych oraz konieczno$¢ ciaglego doprecyzowywania celéw oraz zasad

regulujacych wzajemne stosunki [4].

Te wiasnie zjawiska, opisujgce proces powstawania tozsamosci grupy oraz wchodzenia na coraz wyzsze
poziomy wspolpracy rozumiane sa w Laskomeksie jako istota pracy zespotowe;.

Wdrozenie systemu USK zapewnilo zwigkszenie efektywnosci zarzadzania, dzigki zastosowaniu
technologii pracy zespotowej. Jak opisano wczesniej, wdrozono takze decentralizacj¢ zarzadzania zespotami
ludzi (interfunkcjami, radami, projektami doskonalgcymi).

Opisywane wczesniej elementy majg glownie charakter pracy zespotowej dotyczacej procesow
zachodzacych wewnatrz firmy (procesy wewnetrzne).

Warto zatem wspomnie¢ rowniez o praktyce firmy odnoszacej si¢ do pracy zespolowej, dotyczacej procesow
zachodzacych w relacjach zewnetrznych. Chodzi tu o takie obszary jak:

* Aktywno$¢ w zakresie dazenia do utworzenia klubu branzowego (w odniesieniu do podmiotow

dziatajacych w branzy ).

*  Czlonkostwo firmy w klubie EFQM, dzigki ktoremu nastgpuje wymiana doswiadczen organizacji w

zakresie jako$ci zarzadzania, w tym: wyjazdy benchmarkingowe do organizacji wyrdznionych za
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doskonalenie — wyjazdy te sa zrodtem wielu spostrzezen, ktore czesto dajg inspiracj¢ do zmian we
wlasnych strukturach i procesach.

* Stale rosngca ilos¢ wyjazdow pracownikow firmy na konferencje i szkolenia, dotyczace roéznych
obszarow zycia przedsigbiorstwa. Z drugiej strony jest to organizacja szkolen dla interesariuszy

zewngtrznych. W efekcie jest to dwukierunkowy przeptyw informacji.

*  Podsumowanie

Podsumowujac zadania artykutu stwierdzamy iz:

* Elementy innowacyjne w systemie USK to: oparcie tego systemu na innowacyjnej strukturze
organizacyjnej oraz precyzyjnym systemie planowania czasu pracy; uwzglednianie kryteridw
etycznych w systemie; oparcie si¢ na koncepcji samoorganizacji; dazenie do stworzenia wzorcowego
systemu zarzadzania, ktory w przysztosci stanie si¢ przedmiotem certyfikacji — Standard Universal
Management.

* System ten opiera si¢ oraz zawiera zarowno elementy ISO jak i EFQM, co daje USK dobra podstawe
do rozwoju nowej normy jako$cig zarzadzania.

* System USK nie jest jedynie tworem teoretycznym lecz funkcjonuje on i sprawdza si¢ w praktyce
firmy Laskomex .

* System USK wdrazany w firmie stanowi nowoczesne i nowatorskie narz¢dzie zarzadzania procesami,
mocno oparte na strategii osiggania wysokiej efektywnosci dzigki szerokiemu zastosowaniu pracy
grupowe;j.

» Strategia szerokiego zastosowania efektow pracy grupowej przyjeta w ramach systemu USK jest
spojna z koncepcjami okreslonymi przez wymagania systemow jakosci (system ISO, EFQM, SUM) i
jest priorytetowym systemowym kierunkiem USK.

* W systemie USK przyjeto sluszne zatozenie, ze dla osiggania wysokiej efektywnosci nalezy tworzy¢
réznorodne zespolty — w praktyce wdrozono opisane w niniejszej pracy hierarchi¢ form rozwoju pracy
grupowej, na przyktad rady, interfunkcje grupy oraz projekty doskonalace.

*  Nowatorski element struktury organizacyjnej Laskomeksu, jakim sg interfunkcje stanowi praktyczne
odniesienie do opisywanej w literaturze koncepcji grup interfunkcjonalnych [11].

System USK stanowi zatem istotne do$wiadczenie systemu zarzadzania opartego na kompleksowym i
réznorodnym wykorzystaniu pracy zespolowej. Wykorzystywanie efektow przeznaczonych w tej pracy jest
takze istotne z punktu widzenia doskonalenia jako$ci zarzadzania.

Ponadto firma Laskomex oferuje ustuge szkolenia, doradztwa i wdrozenia Uniwersalnego Systemu

Kierowania jako normy jakoS$ci i narzedzia efektywnego zarzadzania przedsigbiorstwem/organizacja.
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Abstrakt — AHHOTanus - Abstract

W pracy przedstawiono powigzania pomigdzy wykorzystaniem technologii pracy zespolowej a
funkcjonowaniem wdrozonego w firmie Laskomex nowatorskiego systemu jakosci zarzadzania Uniwersalnego
Systemu Kierowania. Zagadnienia te zostaly przedstawione na tle uwarunkowan teoretycznych opisanych w
literaturze przedmiotu dotyczacych pracy zespotowej oraz na tle zréznicowanych, nowatorskich rozwigzan
funkcjonujacych w ramach systemu zarzadzania w firmie Laskomex. Nowa norma jako$ci stworzona na
podstawie takich znanych systemow jak ISO, EFQM moze zosta¢ antykryzysowym remedium i naprowadzié

przedsicbiorstwa na droge spolecznej i organizacyjnej efektywnosci i odpowiedzialnosci.

B nacrosiieit pabore mpeacTaBieHb! B3aMMOCBSA3H MEXKAY HMCIOJIB30BAHUEM TEXHOJOTHH KOJJICKTHBHOM
paboThl U (GYHKIMOHMPOBAHWEM BHEIPCHHOW B Kommanmy laskomeX WHHOBAIIMOHHON CHCTEMBI KadecTBa
yopaBieHus - YHuBepcanbHOW CucCTeMbl YmpaBieHUs. OTH BONPOCH OBUIM TIPEACTABICHBI Ha (OHE
TEOPETHYECKUX COOOpPaXKCHUH, OMMCAHHBIX B JIUTEpaType MpeIMeTa M KacaloUIMXCsl KOMaHTHOW paboThl, a
Takke Ha (HOHE MHOTOOOpa3HBIX, WHHOBAIMOHHBIX pENICHUH, (YHKIMOHUPYIOMIUX B paMKaxX CHCTEMEI
yrnpasieHus B komrnannu Laskomex. HoBwlil craHmapT kadecTBa, pa3paboTaHHBINH HA OCHOBE TAKUX M3BECTHBIX
cuctem kak ISO u EFQM, MoOXeT cTaTh aHTUKPHU3WUCHBIM CPEACTBOM U TPUBHECTH B MPEANPUSATHS Tak
HEOOXOMUMBIC B HOBBIX OOCTOATENBCTBAX COLNMANBHYIO M OPraHU3alMOHHYK A((GEKTUBHOCTH U

OTBETCTBEHHOCTb.
The following article presents relationships between using technology of the teamwork and functioning of

the implemented in Laskomex innovatory management quality system called Universal Management System.

These issues have been presented against the background of theoretical considerations described in the litera-
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ture on teamwork as well as diverse, innovative solutions operating within management system in Laskomex.
New quality norm, which has been created on the basis of such systems as ISO and EFQM, can be anti-crisis

remedy and it can guide enterprises on the path of social and organizational effectiveness and responsibility.
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Potrzeby szkoleniowe w przedsiebiorstwie zorientowanym na uniwersalne

kierowanie

Wstep

Trzydziesci lat dziatalnosci na rynkach polskim i zagranicznych pozwolito przedsigbiorstwu Laskomex
osiggna¢ znaczace efekty w dziedzinie zarzadzania. W tym czasie udalo si¢ skutecznie wdrozy¢ system
zarzadzania jako$cig oparty o norme ISO 9001. Potem skupiono si¢ na poszukiwaniu systemow obejmujacych
szersze ujecie kierowania przedsigbiorstwem. Obecnie firma jest na etapie aktywnego doskonalenia wlasnego
rozwigzania - Uniwersalnego Systemu Kierowania (USK). Jego innowacja polega na tym, ze jest to catosciowy
i elastyczny system zdolny do realizacji przyjetych celéw w trudnym i szybko zmieniajacych si¢ warunkach
[2]. Istotnym elementem we wdrazaniu kazdego ze wspomnianych systemow zarzadzania byly szkolenia.

Celem niniejszego artykulu jest zaprezentowanie doswiadczenia firmy Laskomex w ksztattowaniu
holistycznego podejscia do ksztalcenia pracownikow w systemie zarzadzanym przy uzyciu Uniwersalnego
Kierowania. Przedstawiona zostanie unikalna koncepcja inwestowania w procesy doskonalenia interesariuszy i
ich kompetencji, ktora wykracza poza ogolnie przyjete standardy - zarowno w aspekcie odbiorcéw szkolen, jak
i w aspekcie tematyki szkolen. W wyniku wieloletnich dziatan niniejsza koncepcja mogta sta¢ si¢ produktem,
ktéry pozwala implikowaé przedstawiony system w dowolnej organizacji i tym samym zwigkszy¢ skale jego
pozytywnego oddziatywania. Jest to wklad spotecznie odpowiedzialnego przedsigbiorstwa w realizacj¢ celow
otoczenia.

Obiektem rozwazan jest tu proces szkoleniowy firmy, w ktérej wdrazane jest USK, natomiast
przedmiotem Kompleksowy System Kierowania (KSK), ktory jest innowacyjng technologig efektywnego
zarzadzania.

W opracowaniu postawiono teze, iz efektywno$¢ wdrozenia Systemu Uniwersalnego Kierowania zalezna
jest od catosciowego podejscia do procesu szkolen, ktore uznaé¢ nalezy za inwestycje. Tylko w pelni §wiadomy
pracownik, otwarty ma nowe idee i rozw6j moze sta¢ si¢ pelnowarto§ciowym cztonkiem samorzadu firmy i jest
w stanie aktywnie partycypowaé w najwazniejszych procesach w niej zachodzacych.

Calos¢ dziatan zwigzanych z ksztalttowaniem pracownika, jest elementem uniwersytetu celporacyjnego
(wczeséniej nazywanym korporacyjnym) firmy Laskomex. Bezposrednim bodzcem do jego tworzenia byla
potrzeba systematyzacji wiedzy w celu tworzenia nowych standardoéw, shuzacych podnoszeniu jakosci i kultury
zarzadzania oraz integracji kompetencji pracownikéw. Dzigki autorskiemu systemowi ksztalcenia, mozliwe
byto uzyskanie efektu spdjnosci merytoryki szkolen z filozofig i wektorem rozwoju organizacji. Jednocze$nie
jest on strategicznym narzedziem pomagajacym w realizacji jej misji przez dziatalno$¢ edukacyjng [3].

W relacji do aktualnych osiggnie¢ w dziedzinie zarzadzania oczywiste jest, ze sukces przedsigbiorstwa
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polega na dostrzezeniu korzysci, jakie wynikaja z prawidlowego kierowania kapitalem intelektualnym
organizacji. Kazde przedsigbiorstwo, chcac si¢ rozwija¢, nie moze poming¢ w swoich dziataniach tych
aspektow, ktore dotyczaca rozwoju swoich pracownikow. Dbatos$¢ o jakos¢ wyksztatcenia, szkolenie, szukanie
dla nich mentorow czy poddawanie coachingowi, to inwestycja przynoszaca korzysci w przysztosci [6]. Jesli
niewystarczajaco dba si¢ o rozwijanie zasoboOw niematerialnych takich jak wiedza, umiejetnosci, zdolnosci i
doswiadczenie, firmy nie sa w stanie osiagna¢ zamierzonego efektu.

Majac na uwadze to zalozenie, rozpoczeto projektowanie systemu szkoleniowego firmy Laskomex.
Jednak, aby mdc osiagnaé spojnos$¢ z wymaganiami Uniwersalnego Systemu Kierowania, nalezalo uzupeic¢ je
zasadami Kompleksowego Systemu Ksztalcenia. To co go wyroznia to [4]:

*  Systemowos¢ — oglad przyczynowo-skutkowy, kompleksowy rozwoj pracownika,

*  Kompleksowos¢ — dziatalno$¢ w ramach wszystkich struktur organizacji, uczestnictwo w procesie

edukacyjnym zaréwno interesariuszy wewnetrznych jak i zewnetrznych,

*  Ciaglo$¢ — zwigzana jest ze wzrostem pracownika i jego $ciezka rozwoju. Przechodzac kolejne etapy
modelu KSK pracownik awansuje w ramach struktur. Zasada ta obrazuje spdjnos¢ systemu z
indywidualnymi potrzebami i ambicjami pracownikow.

Myslenie systemowe nalezy rozumie¢ jako postrzeganie catosci. Jest to sztuka widzenia wzajemnych relacji, a
nie oddzielnych obiektow, charakteru zmian w czasie, a nie statycznych zdje¢ migawkowych”’[6].
Systemowos$¢ jest cechg charakterystyczng dla zatozen Uniwersalnego Kierowana. KSK, ktoéry jest jego
czegscia, przy$wieca analogiczna idea wzgledem edukacyjnych potrzeb organizacji i jego otoczenia.

W zwigzku z powyzszym przyjeto filozofi¢ przekazywania wiedzy zar6wno w kwestiach zawodowych jak i
pozazawodowych. Kompletne uj¢cie kompetencji bedacych w centrum zainteresowania KSK pokazuje tabela
1 [5]. Z tej koncepcji zarzadzania kompetencjami wynika zalezno$¢ miedzy doskonaleniem w poszczegdlnych
aspektach kazdej z rdl zyciowych czlowieka. Ostatecznie role schodzg jednak na dalszy plan, ukazujgc rozwdj
cztowieka i jego kompetencji cato$ciowo. Zachowujac rownowage w pelnieniu kazdej z rol i przyktadajac
odpowiednig wage do doskonalenia, uzyska¢ mozna zbiér kompetencji uzytecznych na kazdym polu dziatania,
czyli kompetencji uniwersalnych. Jest to zarazem punkt wyjscia do innych procesow dotyczacych zarzadzania
zasobami ludzkimi w firmie Laskomex (np. rekrutacji czy oceny pracownika).

Tak jak pracownicy i poszczegdlne elementy struktury organizacyjnej sa czescia firmy, tak firma jest czgscia
wigkszego systemu, w ktorym znajduja si¢ inni intersariusze. Dlatego KSK nie poprzestaje na szkoleniu zalogi,
lecz swoja misja rowniez obejmuje klientow, dostawcow, kooperantow a takze ich rodziny i przyjaciot.

Osiggana jest tym samym kompleksowos$¢ dziatan. Doskonale ilustruje to Schemat budowy KSK (Schemat 1).
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Poziom

Inteligencja

'Wymagania kompetencyjne

Inteligencja
psychofizyczna

Dyscyplina

Frekwencja (m. in. Niska absencja chorobowa)

Aktywnos¢ fizyczna i dbalo$¢ o dobry stan zdrowia

Mita aparycja

Dyspozycyjno$¢

Mobilno$¢

Inteligencja
komunikacyjna

Otwarto$¢

Umiejetnos ¢ rozwiazywania konfliktow

Asertywnos¢

Gotowo$¢ do wymiany pogladéw z innymi

Kolezenska postawa

Znajomos$¢ jezykow obcych..............

Umiejetnos¢ efektywnej komunikacji

Latwo$§¢ nawigzywania kontaktow

Szacunek dla cudzych pogladow i pomystow

Inteligencja intelektualna

Wymagany poziom wyksztalcenia..............

Ciekawo$¢ i zdolno$¢ uczenia si¢

Umiejgtno$¢ samodzielnego organizowania i planowania pracy

Obstuga komputera

Umiejetnos ¢ obstugi urzadzen multimedialnych i biurowych

Umiejetno$¢ ciaglego doskonalenia procesow

Umiejetnos ¢ radzenia sobie ze stresem

Inteligencja wspotzycia
spotecznego

Zamilowanie do pracy

Kultura osobista

Swiadomo$ ¢ roli w zespole, tj zrozumienie wplywu wlasnych dzatan na innych

Umiejetno$¢ wyznaczania priorytetow

Umiejetnos$¢ pracy w zespole

Lojalno$¢ wobec kultury organizacyjnej firmy

Zdolno$ci organizacyjne

Umiejetnos$ ¢ negocjowania

Elastycznos¢

Inteligencja przywodztwa)

Kreatywno$¢

Samodyscyplina

Przejawianie aktywno$ci w dzialaniu

Umiejetno$¢ motywowania (w tym samomotywowania)

Umiejetno$¢ delegowania uprawnien

Umiejegtnos ¢ kierowania zespotem

Odwaga kierownicza

Umiejetno$¢ oceny irozwoju podwladnych

Umiejgtnos ¢ strategicznego my$lenia

Znajomos¢ branzy i gospodarki

Inteligencja warto$ci

Etyka w dziataniu

Odpowiedzialnos$¢

Zaangazowanie w tworzenie wartosci etycznych

Holistyczne podej$cie do samego siebie i otoczenia

Kompetencje spoleczne

Obycie migdzynarodowe

Inteligencja
perspektywiczna

Wyczucie celu dziatania, tj rozumienie, dlaczego to co si¢ robi, jest wazne

Umiejetnos ¢ pracy koncepceyjnej

Zaangazowanie w realizacje celow przedsigbiorstwa

Utozsamianie si¢ zmisjg i celami przedsigbiorstwa

Zorientowanie na biznes spolecznie odpowiedzialny

Tabela 1. Uniwersalne wymagania kompetencyjne (Paradygmat Systemu Zarzadzania Zasobami

Ludzkimi, Laskomex, L.odz 2014)
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SCHEMAT BUDOWY KOMPLEKSOWEGO SYSTEMU KSZTALCENIA
W FIRMIE LASKOMEX
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Schemat 1. Schemat Budowy Kompleksowego Systemu Ksztalcenia

(Paradygmat Kompleksowego Systemu Ksztalcenia, Laskomex, £.0dZ 2014)

Laskomex jako organizacja uczaca si¢, nacisk kladzie na otwarto$¢ na nowe idee i proces doskonalenia
cztowieka. Najwazniejszg z punktu widzenia rozwoju pracownika przedsicbiorstwa grupe szkolen stanowig
szkolenia wewnetrzne pionowe. Tabela 2 pokazuje ich ztozono$¢ 1 merytoryke. Sg to szkolenia realizowane
przy uzyciu wlasnych zasobow — zaréwno trenerskich jak i merytorycznych. Potrzeby szkoleniowe
pracownikow, a tym samym budowa systemu sg skorelowane z koncepcja awansu, ktory nie jest mozliwy w
oderwaniu od procesu edukacyjnego. W efekcie mozna mowié¢ o ustawicznym ksztalceniu pracownika. W
istocie $ciezka rozwoju pracownika definiowana jest jako obejmowanie nowych funkcji w strukturze
organizacyjnej. Juz na etapie rekrutacji wybierani s3 kandydaci zgodni z profilem przedsigbiorstwa, tzn.
chcacych si¢ rozwijaé nie tylko na ptaszczyznie profesjonalnej, ale rowniez spotecznej. Z tego powodu proces
edukacji rozpoczyna si¢ z chwilg podjecia decyzji o zatrudnieniu lub jeszcze przed nawigzaniem stosunku
pracy. Szkolenie nowo przyjetych oséb, kandydatow do pracy badz bezrobotnych w ramach programu ,,Adapt”,
stanowi wktad firmy w rozwdj otoczenia. Efektem jest szansa integracji ze Srodowiskiem zewngtrznym
przedsigbiorstwa, prezentacja kierunkoéw rozwoju, filozofii Uniwersalnego Kierowania oraz zrozumienie

proceséw zachodzacych wewnatrz organizacji.
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Poziom/Program

Szkolenia i kursy

MENEDZER

Doskonalenie kompetencji menedzera

Strategia rozwoju menedzera

Staz samorzadowy menedzera

STRATEG

Doskonalenie kompetenc;ji stratega

Strategia rozwoju stratega

Staz samorzadowy stratega

KOORDYNATOR

Doskonalenie kompetencji koordynatora

Strategia rozwoju koordynatora

Staz samorzadowy koordynatora

TALENT

Podstawy Uniwersalnego Kierowania

Kurs Uniwersalnego Kierowania

Systemy zarzadzania jakoS$cia

Autoprezentacja

Strategia rozwoju lidera

Strategia kolektywna

Warsztat relaksacji i koncentracji

ADAPT

Life-coaching

Strategia rozwoju pracownika

Savoir vivre

Szkolenie adaptacyjne

Szkolenie prozdrowotne

Szkolenie produktowe

Tabela 2. Szkolenia wewnetrzne pionowe Kompleksowego Systemu Ksztalcenia

(Paradygmat Kompleksowego Systemu Ksztalcenia, Laskomex, 2014)

Na program ,,Adapt” sktada ci¢ cykl szkolen, bedacych podstawag wdrozenia do kultury organizacyjnej
opartej o Uniwersalne Kierowanie. Dlatego w odbiorcy szkolenia widzimy nie tylko pracownika, ale przede
wszystkim czlonka spoteczenstwa, obywatela. W ten sposob okreslone potrzeby szkoleniowe ksztattuja
tematyke, ktdra oprocz aspektow zwigzanych z firmg i biznesem obejmuje problematyke zdrowego trybu zycia
czy prawidtowej komunikacji. Zajecia prowadzone sa przez pracownikow firmy, co pozwala na wzajemne

poznanie si¢ i1 integracje. Odbiorcy majg réwniez szans¢ doskonalenia pracy w nowym zespole, co przektada

si¢ na pozniejszg prace.

Pracownicy, ktorzy z powodzeniem ukoncza adaptacje i wyrdznig si¢ duzym potencjatlem oraz checia
najbardziej efektywnego rozwoju przystepuja do programu ,, Talent”. W jego ramach przekazywane sa gtownie
tresci z zakresu filozofii Uniwersalnego Kierowania, ktére pozwalaja zrozumie¢ specyfike przedsigbiorstwa i

pozna¢ narzedzia niezbedne do codziennej pracy. Program ten obejmuje tez szkolenia dotyczace systemow
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zarzadzania, ktore koncentruja si¢ na kompetencjach systemowego wiedzenia przedsigbiorstwa. Jest to etap,
ktory zard6wno wyposaza w umiejetnos¢ bycia gospodarzem procesu, audytorem wewnetrznym jak i
przygotowuje pracownika do petnienia roli lidera. Stad tez szczegdlny nacisk na przekazywanie i
zaszczepianie wizji strategii kolektywnej i stuzebnego przywodztwa.

Naturalnie, kolejnym etapem ksztalcenia stajg si¢ programy ,,Koordynator”, ,Strateg” i ,,Menadzer”.
Zwigzane jest to z wlaczeniem pracownika w samorzad pracowniczy i przywodztwem zespolowym, ktore jest
charakterystyczne dla USK. Grono lideréw stojacych na czele kazdego z dzialbw  tworzy Rady
Koordynacyjng, Strategiczng i Menedzerow, bedace samorzadnymi jednostkami, ktore zarzadzaja firma.
Poszczegdlne programy zwigzane sa wymaganiami wzgledem pelnionych funkcji zaréwno w radach jak i
dziatach. Koordynatorzy poznaja kadrowe aspekty przywoddztwa i organizacji pracy. Ksztaltuja réwniez
wielopoziomowa percepcje integracji interesariuszy. Stratedzy ucza si¢ aspektéw zwigzanych z ksztattowaniem
etyki przedsigbiorstwa, rowniez pod katem spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu. Poznajg takze aspekty
dotyczace zapewnienia jakosci oraz doskonalenia pracownika. Natomiast wiedza menedzeréw jest uzupetniana
0 ujecie biznesowe przywodztwa.

W technologii KSK uzupetnieniem dla szkolen pracowniczych sa szkolenia dla interesariuszy spoza firmy,
czyli szkolenia zewngtrzne pionowe. Wigkszo$¢ uniwersytetow korporacyjnych koncentruje si¢ na ksztatceniu
wlasnych pracownikow. Kompleksowy System Ksztalcenia obejmuje swoim dziataniem réwniez edukowanie
podmiotéw zewngtrznych. Wypracowano zintegrowany i kompleksowy system obejmujacy swoim dziataniem
wszystkich interesariuszy [3] tak, aby kazdy z jego uczestnikéw posiadat wyroOwnany poziom wiedzy i tym
samym wlaczal si¢ w jednakowym stopniu w realizacj¢ wspolnych celow.

Interesariusze spoza firmy zostali przyporzadkowani do poszczegdlnych grup szkolen zgodnie z
potrzebami edukacyjnymi. Oferta szkoleniowa jest indywidualnie dobierana dla kazdej z organizacji, a ustuga
doradcza stanowi jej komplementarng czg$¢. Doskonatym przyktadem takiego szkolenia jest program ,,SUM”
(Standard of Universal Management), ktory sktada si¢ z siedmiu modutéw dotyczacych teorii i praktycznego

zastosowania uniwersalnych narzg¢dzi zarzadzania (szczegdlowa tematyka znajduje si¢ w tabeli 3).
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Program Szkolenia SUM

Modut 1 |Zarzadzanie przez cele w przedsigbiorstwie zorganizowanym na uniwersalne
kierowanie

Podstawy uniwersalnego kierowania

Hierarchia i synergia w kierowaniu

Kryzysy cywilizacyjne

Okreslenie misji organizacji

Stworzenie i praca z gtdwnym modelem celow

Uzgadnianie celow z pracownikami

Modut 2 | Struktura firmy zorientowanej na cel

Optymalizacja formy wtasnosci

Model procesowy i strukturalny organizacji

Rozszerzony model organizacji przedsigbiorstwa

Efektywnos$¢ uniwersalnej struktury na tle innych struktur organizacyjnych

Modut 3 | Uniwersalne prawidtowosci jako kryteria funkcjonowania firmy
Norma etyczne funkcjonowania przedsigbiorstwa

Ksigga Warto$ci jako dokument, ktory okresla etyke firmy
Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu

Modut 4 |Synergia i synergetyka w zarzadzaniu
Cykle w zarzadzaniu
Zarzadzanie czasem

Modut 5 |Hierarchia w zarzadzaniu przedsigbiorstwem
Hierarchia planow

Delegowanie obowigzkoéw

Model decyzyjnos$ci

Modut 6 |Planowanie w realizacji celow

Uniwersalne modele w planowaniu

Narzedzia wspomagajace planowanie

Przeglad Zarzadzania i Kierowania firmy Laskomex

Modut 7 | Uniwersalne technologie zarzadzania

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Praca grupowa i strategia kolektywna

Techniki relaksacji i medytacji

Kardynalna psychodiagnostyka jako narzedzie zarzgdzania zasobami ludzkimi
Kompleksowy System Szkolen

Tabela 3. Program Szkolenia SUM
(Materialy Kompleksowego Systemu Ksztalcenia, Laskomex, L.6dZ 2014)

Wspblny mianownik dla tego rodzaju szkolen zawsze stanowi filozofia Uniwersalnego Systemu
Kierowania oraz szeroko poj¢ta wiedza biznesowa, bedgca owocem doswiadczenia firmy Laskomex. Ponadto
jest to zawsze odpowiedZ na aktualnie pojawiajgce si¢ w spoleczenstwie wyzwania. Wiedza odbiorcy jest
wzbogacana mi¢dzy innymi o zagadnienia z zakresu:

—zdrowia,
—komunikacji interpersonalnej,

—umiejetnosci organizacyjnych,
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—kompetencji spotecznych,
—umiejetnosci przywodczych,
—etyki,

—umiejetnosci wyznaczania celow.

Oferowane szkolenia sg réwniez dostosowane do potrzeb oséb indywidualnych, ktére sg zainteresowane
szeroko rozumianym rozwojem. W takim przypadku za podstawe w zdobywaniu wiedzy z zakresu
Uniwersalnego Kierowania stuzy szkolenie ,,Od zarzadzania soba do mig¢dzynarodowych wspolnot”, ktore
zwraca uwagg uczestnika miedzy innymi na zganienia takie jak: cechy rozwoju ludzko$ci na obecnym etapie,
wspotzalezno$¢ rozwoju cztowieka, spoteczenstwa 1 planety, powszechne prawa rozwoju, czynniki
znieksztatcajace rozwdj cztowieka, cele ogdlne a osobiste oraz podstawy strategii kolektywnej. Szkolenia moga
zosta¢ poparte indywidualnym doradztwem, dzicki ktéoremu mozna  zastosowaé zdobyta wiedze na

konkretnych zyciowych przyktadach.

Podsumowanie

Przytoczony opis sposobu funkcjonowania Kompleksowego Systemu Ksztalcenia w firmie Laskomex
ukazuje jak poprzez wielopoziomowe szkolenia mozna rozwija¢ $wiadomo$¢ czlowieka w wielu aspektach
jego zycia, zwigksza¢ jego szeroko rozumiane kompetencje i wyposaza¢ we wlasciwe narzedzia wspierajace
jego rozwoj. Pozwala tym samym ksztalci¢ czlonkéw samorzadu, dajac im jednocze$nie mozliwos$c
wykorzystywania tego doswiadczenia w innych dziedzinach zycia.

Z pelna $wiadomoscia jest to inwestycja w pracownika, nie tylko w aspekcie celéw biznesowych, ale
przede wszystkim spotecznych. Jak pokazuje praktyka, kiedy opuszcza firme, staje si¢ wizytowka firmy, jest
doceniany w innych przedsicbiorstwach. Potrafi takze z powodzeniem stworzy¢ wiasne przedsiebiorstwo,
korzystajac z dorobku firmy Laskomex w zakresie wdrozenia Uniwersalnego Kierowania. Jest to takze
inwestycja w relacj¢ i wspolprace z innymi podmiotami. Dzigki wyréwnaniu poziomu wiedzy i standaryzacji

procesOw w oparciu o te same kryteria mozliwe jest osiggniecie wyzszej efektywnosci wspolpracy.

Bibliografia

[1] Chejnacka T.: Dostosowanie wymagan kwalifikacyjnych do pracownikow w zakresie budowania
organizacji opartej na wiedzy, http://www.paunik.pl/dorobek.php

[2] Gawinski M.: Droga firmy w budowaniu nowoczesnego systemu zarzqdzania. Case study firmy
Laskomex, [w:] ,,Zarzadzanie Organizacjami w Gospodarce Opartej Na Wiedzy. Praca Zbiorowa pod
red. M.J. Stankiewicza Wyd ,,Dom Organizatora” , Torun 2008

[3] Kubacki J.: Autorski system ksztalcenia, jako podstawowy element uniwersytetu korporacyjnego, [w:]
»Zarzadzanie organizacjami w gospodarce opartej na wiedzy”, pod red.. A.Glinskiej-Newes, Studio
Kropka, Torun 2008.

[4] Laskomex: Paradygmat Kompleksowego Systemu Kierowania, 1.0dz 2014

[5] Laskomex: Paradygmat Systemu Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi , £.6dz 2014

44



[6] Sange P.: Pigta Dyscyplina, Warszawa 2000
[7] Skrodzka A.: Generalista — nowe podejscie Do Zarzqdzania talentami w biznesie,

http://www.paunik.pl/dorobek.php

Abstrakt — AuHoranus - Abstract

Tworzenie autorskiego systemu zarzadzania przedsigbiorstwem wigze si¢ z wielokierunkowym i
dlugofalowym dzialaniem, obejmujgcym wszystkie aspekty jego funkcjonowania. Kluczowym czynnikiem,
decydujacym o powodzeniu w tej dziedzinie, sa ludzie i ich kompetencje. Nie do przecenienia staje si¢
zdolnoé¢ organizacji do zdobywania wiedzy i adaptowania si¢ do zmiennych warunkow otoczenia. Artykut
przedstawia do$wiadczenie firmy Laskomex w dazeniu do standardu organizacji uczacej si¢ i wdrazajacej
norm¢ jako$ci Uniwersalny System Kierowania, w ktérym nacisk kladzie si¢ na otwarto$¢ na nowe idee, a
przede wszystkim inwestuje si¢ w proces doskonalenia czlowieka. Zostala w nim opisana technologia, ktora
opiera si¢ na wielomodutowym systemie ustawicznego, systemowego i kompleksowego ksztatcenia. Jej
innowacyjno$¢ polega na szerszym, wykraczajagcym poza przyjety kanon biznesu, spojrzeniu zaréwno w

aspekcie odbiorcow szkolen, jak i w aspekcie ich tematyki.

Co3pnaHue aBTOPCKOM CUCTEMBI YIPABICHUS IPEAIPUITHEM CBA3aHO C Pa3HOHANPABIECHHON U
JOJNTOCPOYHON AEATENTbHOCTBIO, OXBAThIBAIOIIEH BCe aCHEKThI ero (yHKIMOHUpOBaHuUs. KirodeBbIMU
(axTopaMu, pemarnMu 00 ycrexe B 3TOH 00IacTH, SIBIISIOTCS JIIOIU U UX KoMIeTeHInH. HeBo3MoxHO
MIePEOLICHNUTh CIIOCOOHOCTh OPraHU3allUK PUCBANaTh 3HAHUS U a/IaliTUPOBAThCS K M3MEHSFOIMMCS YCIIOBUSAM
B OKpYy>KaroImeii cpexe. B crarse mpeacraBieH onbIT KoMaHuu Laskomex B cTpeMileHHH K CTaHAApTY
oOydaroreiics opranu3aiiy, BHEAPSIOMIEH CTaHAapT KadecTBa YHUBepcaiabHas Cuctema YpaBieHHs, B
KOTOpPOM aKIIEHT JeNaeTCsl Ha OTKPBITOCTH JUIS HOBBIX UJIEH, U, IPeXIe BCETO, HHBECTUPYETCS B IIPOLIECC
COBEPIICHCTBOBAHU YeJIOBEKa. 37€Ch OMMCAaHa TEXHOJIOTHs, KOTOpasi OCHOBaHA HA MHOTOMOJYJIEHOH CHCTEMeE
MOCTOSTHHOTO, CUCTEMHOTO U KOMILIEKCHOTO 00yueHus. Ee HOBIIeCcTBO 3aKiiodaeTcs B 00jee IMUPOKOM,
UCXOJAILEM 332 PAMKH OOIIEHPUHSTHIX KAHOHOB OHM3HECa, B3I KaK C TOUKH 3pEHHsI 00y4arouXCs, TaK U C

TOYKU 3PCHUSA TEMATHKH O6y‘-IeHI/I$I.

Creating authorial management system associates with multidirectional and long-term functioning, which
covers all aspects of its operation. The key factor deciding about success in this field are people and their
competencies. Not to be underestimated is the organization's ability to learn and adapt to changing
environmental conditions. The article present Laskomex experience in aspiring to become learning organization
which implementes its own quality system called Universal Management System, in which the emphasis is on
openness to new ideas, and above all, investment in human development. Moreover, it describes the technology
based on multi-module system of learning, and a comprehensive system of education. Its innovation lies in the
broader look, which exceed beyond the accepted canon of business, on both training recipients as well as its

subject.
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Golub Olena
psychosystemolog, Kirowogradski oddziat

Uniwersytetu Uniwersologii i Psychosystemologii

Wptyw rodzinnych relacji na rozwoj stresowej stabilnosci osobowosci

Y nmepeknami 3 aHDIIACHRKOI MOBH CJIOBO ‘“‘CTpec”’ oO3Hauae “HATHCK, THUCK, Hampyra” 1 po3yMiHHS
BOXJIMBOCTI Takoi HANpyTrH A PO3BHTKY HABOIUTH Ha IYMKY IIPO HEOOXIIHICTH TpEHYBaHHS 1 CBiIOMOTO
(bopMyBaHHSI CTPECOBOI CTIHKOCTI.

Crpec moctae HEOOXiTHOIO YMOBOIO PO3BHUTKY, a CTPECOBa CTiHKiCTh, HEOOXiTHOI SKICTIO CydacHOi
JIFOZIMHHU.

CrpecoBa CTIHKICTh — I 3MaTHICTH OCOOMCTOCTI KEPYBATH CBOIM KUTTSAM i 00OCTaBHHAMM, IO IX CTBOPIOE
OTOYYIOYHH CBIT i cama JIFOAMHA, BUKOPHUCTOBYIOUH HANPYXEHHS K HEOOXiHY YMOBY PO3BUTKY.

Hamu 3pobneHe mUpHIyIICHHS, IO CTpecoBa CTIHKICTh, SIK 3MaTHICTh JIIOAWHH KEpyBaTH COOOK Y
Hanpy>KCHUX CUTYaIlisiX, 3aJICKUTh BiJl IHAUBITYyalbHUX OCOOIUBOCTEH, 10 (OPMYIOTHCS CIIOCOOOM KUTTS I
3aKJIaJaroThCsl 3 JUTHHCTBA Yy B3a€MOBIIHOCHHAX WieHIB pomuHH. lle meprie i rojoBHE OTOYEHHS, LIO
Oe3rnocepeHbO BILTMBAE HA PO3BUTOK OCOOKMCTOCTI 1 il CTEPEOTHIN MOBEAIHKH Y Mali0y THHOMY.

Tomy 3a MeTy maHoOi cTarTi MU 00Opali TEOPETUYHHUH aHAIi3 MUTAHHS MOMJIMBOCTI IarHOCTUKH CTPECOBOI
CTIMKOCTI 3a KUTBKICHAMH 1 SKICHUMH MOKa3HHUKaMH POAMHHUX CTOCYHKIiB. /IJI bOTO HEOOXiHO BUPIIINTH
HACTYITHI 3aBJaHHS:

1. 3pobuTH aHaIi3 HAyKOBO-METOINYHOI JIITEpaTypH 3 JaHOI IPOOIEeMATHKH.

2. Bu3HauuTH BIUIMB CIIOCOOY JKUTTS POIMHU Ha HAPOHKCHHS, 3pOCTaHHS i PO3BUTOK 0COOMCTOCTI.

3. [IpoanamnizyBaTy BIUIMB POAUHHUX CTOCYHKIB Ha PO3BUTOK CTPECOBOT CTIMKOCTI OCOOMCTOCTI.

AHai3 OCTaHHIX JOCTI[KEHb 1 MyOJNiKalliii TOBOPHUTH MPO aKTyaJbHICTh MUTAHHA. ACIEKTH NpoOiieMu
CTpecy Ta ajanTailii HEOTHOPA30BO PO3NILAAICs OaraThbma (axiBISIMH PI3HHUX Trajy3edl 1 ICHXOJIOTaMH,
3okpema. [llupoko Bimomi podotu @.B. bacina, 1./]. bexa, B.K. Bimronac, A.H. JleontseBa, C.JI. PyGinmeiin,
I1.B. CumoHOBa, Ki JArOTh aHAli3 TEOPETUKO-METOJONOTIYHINX OCHOB C(epH TNCHXIYHUX CTaHIB JIOJUHH Ta
OTHCYIOTh CTAHU HANPYXKCHHS 1 TepeBaHTakeHHs [1].

Bbararo nocmimkens ncuxonoris (B.JI. Mapumyxka, €.A. Munepsaa, K.K. Ilnatonosa, B.B.CyBopoBoi Ta
1H.) CTBEP/UKYIOTh, IO TICHUXIYHE HAIMPYXKECHHS IO PI3HOMY — IMO3WTHUBHO a00 HETaTMBHO — BIUIMBAE Ha
MOBEMIHKY JIOAWHU, IO, Y CBOI YEpTy, CHpHUS€E 310poB’io, abo He3gopo’ro. Ilpm mpomy H.IIL. 3ybamiii
BU3HAYa€ B3a€EMOBIUIMB CTPECY 1 XBOPOO, KMl MOXKe OyTH TOIBIHHUM: XBOpOOa MOXKE BUKINKATH CTPEC, CTPEC
— XxBOpoOy. SIk TmpaBWJIO, KOXXHHUH areHT, 0 BHMAarae ajamnTaiii, BUKIHUKAae CTpec, TO W Oynb-sika XBOpoOa,
OB’ s3aHa 3 TIEBHIMH TIPOSBAMH CTPECY, aJUKE XBOPOOH BUKJIMKAIOTH Ti UM 1HIN aganTamiiiai peakrii [1].

Sx BuzHauaB [.Cenpe, “crienmdignicTs i HecrenmdivHICTh Y MpoIeci XBOpoOu i JiKyBaHHSA He abCOoNfOTHI”.

ToMmy 10 KOXXKHA JIFOMWHA Ma€ CBOIO CTEPEOTHITHY BIAMOBiIb Ha EKCTPEeMallbHy CHUTyalito. L{g BimmoBigs
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3aJIeXHUTh BiJl IHTEHCHBHOCTI, 9acTOT 1 TepMiHy .ii MOApa3sHHWKa, YMOB 30BHIIIHHOTO CEPEIOBHINA, Ta
IHIUBIyaTbHUX SKOCTEH OpraHiaMy (CIagkoBOCTi, MUHYJIOTO JIOCBiLy) [S].

Hamu He 3HaiimeHo poOiT , mo Oe3mocepeaHbO JOBOASATh B3a€EMO3B 30K CIIOCOOY JKHTTS POIMHHM, IO
MOCTA€E SIK CMAJKOBICTh 1 MUHYJIMHA OCBiJ, 3 aJanTalliiHUMH MOXJIMBOCTSAMH 1 CTPECOBOK) CTIHKICTIO BXKE
JIOPOCIIOi  0COOMCTOCTI. AJKE B3HAYCHHS POJAMHHOTO BHXOBaHHA, J>XUTTEMSUIBHICTH 1 TMOBEMIHKA CIM’i,
MOpaJIbHUH 1 KyJNbTYpHHH piBeHb OaTbka i Marepi, iXHI B3a€MOBIZIHOCHHH 1 CTaBJIEHHsS 0 JiTel 37aBHA
BUCBITJIIOBAJIMCh BYEHHMHU-TIEIaTOTaM{ 1 JOBOAWIIM BH3HAYHY posib OaThKiBCTBAa Y (popMyBaHHI 0COOHCTOCTI
(I'C. CroBopoma, T.I. Illepuenko, M.M. KomroOuncekuit, JI. Ykpainka, O.B. JlyxunoBuu, A.C. MakapeHko,
B.O. Cyxomnuncekuii, FO.I1. Azapos, C.B. Kosansos, M.A. Apmagsckuii...).

JloclmipKeHHST  TIOKa3yloTh, Mo Oinbmmicte cywyacHux aBtopiB  (JI.I. Boxxosuu, M.I. demuiosa,
JI.A. I'anonernko, @.H. I'ono6omnin, PII. Munspyn, A.B. IlerpoBcbkuii, I1.M. SIkoGcoH # iHII) aKIEHTYIOTH
yBary Ha mpoOnemi cTpecy 3 ommsimy Jmine npodeciiiHoi mismbHOCTI. Ta HeoOXimHO BpaxoByBatH yci chepn
30BHIIIHBOTO MPOSIBY JIIOJVHY B HABKOJHIITHHOMY CBiTi, TOOTO, YCI BUAM XKHUTTEMISIIBHOCTI, IO CKIIATAIOTH ii
croci6 xutTa. Ha qymMKy 6aratbox aBTOpiB, CIOCIO XKHTTS — CKJIaHa JMHAMIYHa (QYHKIIOHAJIIEHA CUCTEMA, SIKY
MOXHa BH3HAUUTH SK CYKYITHICTh THIIOBUX [UJIS JTAHUX COIaJIbHO-EKOJIOTIYHHUX YMOB, BHUIIB (CIOCO0iB)
JKUTTEMNISIILHOCTI Y MaTepialibHIA 1 TyXOBHIN cdepax KUTTS Jroned. 3 omIsay JIiTeparypd, Ha Hall MOTIIA,
OipII TOYHO i MOBHO BHUAM ((OPMH) aKTHBHOCTI, MiSITBHOCTI JIFOAWHU B OTOYYIOUOMY CEPENOBHIII BH3HAYNB
B.A. Tlonskos [2]:

¢izndHa akTHBHICTH (Y T.4. TOOyTOBA);

CEHCUTHBHA (EMOIIIHHO-4yTTERA);

Tpynosa (npodeciiina);

colriayibHa (CyCHijibHa, KOJICKTUBHA);

TBOpYa (KOJIEKTHBHO-KPEATHBHA);

CYCIIJIbHO-TIOITHYHA, MIKHAPOIHA,;

€KOJIOT1YHa, 3arajbHOIUIaHEeTHA.

VY 3aNeXHOCTI Bii O3HAYCHUX BHUIIB AKTUBHOCTI JIIOAMHUW MOXXHA BHIIMTH BIAMOBIMHI BUAU CTPECY:
(bi3MYHUHN, CCHCUTUBHHM, TPYOBUH, COIliabHMIA, TBOPYHA, CYCIIJILHUHN, €KOJIOTIYHUH.

KorkHa 3 IUX KaTeropiii Mae CBOIO i€papxito POCTY 1 PO3BUTKY, 110 XapaKTEPH3Y€e EBOIIOMIO Tiel abo iHIIOT
AKOCTI y CTPYKTYpi ocoOmcToro 3pocTanHs. Pesynbrar cucremaru3anii J03BoJs€ CHOPMyBaTH KaTeropialbHy
TaOJNHNITI0 PO3BUTKY TNCHXOJIOTIYHHUX MpoleciB i kimacudikamii mpodiaeM. BiamosinHo 10 BH3HaYeHHWX PIBHIB 1
MOXXYyTh BUHUKATH KOH(IIKTHI CTPECOBi CHTYyalii, y pa3i BIUIMBY cTpec-(haKkTopiB, MPUTAMaHHUX OJHOMY, a00
JEKUTbKOM 3 O3HaueHHWX piBHIB. Auie, (QOpMyBaHHsS CTPECOBOi CTIHKOCTi, J0 Oyab-skoi ofHiel chepu
JKUTTENISIBHOCTI  TPUHIMIIOBO HE BipHO. BakimmBo BpaxoByBaTH yce PpPO3MAITTS  B3a€MO3B’S3KiB
(YHKITIOHAJTbHUX CHCTEM OPTaHi3MYy JIFOJIMHU 1 3B’SA3KiB caMoi JIFOJMHHU 3 30BHIIIHIM cepeoBuIeM [3].

IIpn opramizamii TCHXONOTIYHOTO EKCIEPUMEHTY 4YacTo Iy)X€ CKIaJHO MJaTH KOMIUIEKCHY OLIHKY
MOTHBAIi1, 3MI0HOCTEH, eMOIIITHUX CTaHiB 00CTEeKyBaHUX. J{OCIITHIKN HaMararoThCs IMOJOJATH IIi TPYIHOIII
NUIIXOM 30UTBIIEHHS KUIBKOCTI IOCHTIDKEHb. AJie el NUIsX He NpOoAyKTHBHHM. ChOTOIHI TICHMXOJOTH

3HaXOJATh BHXIJ B OpraHizallii CUCTEMHOTO ITiJXOMy JO BHUBYCHHS TNCHXIYHUX sBHUII. CHUCTEeMHHN ITiJIXika
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3actocoByBanu dizionoru ( M.K.Auoxin ta in.), ncuxomnoru (b.I.AnanseB, O.®.Pubdanko, O.B.Cxpumraenko,
H.A.IloGipuenko, O.M.CrenanoB, T.M.JIucsacbka, M.M.JIuna, 1.C.bynax Ta i) [1].

Cepen 3araJlbHOHayKOBHX IPHHIIMITIB Mi3HAHHSA CHCTEMHUH Miaxin HaOyBae Bce OuIbmIoro 3HadeHHs. Jlo
HBOTO 3BEPTAIOTHCS JOCTITHUKH, KOIH IMOCTA€ 3aBJaHHS IOOYTOBU TeOpii “‘CHCTEMHOTO 00 €KTy”, CHHTE3Y
PI3HOMaHITHUX 3HAaHb MPO 00’€KT, pO3POOKN HOBUX TPHHIHUITIB MiIXOAY O BHBYEHHS 00’ €KTY, BUCIOBIIOIOYH
3arajibHe TpParHeHHs 10 CTBOPCHHS IIUIICHOI KapTHHH BHOKpEMJICHOTO 00’ekTy. 3a TBepmxkeHHAMHU A.L.
AcMmomnoBa, y iepapxii piBHIB METOMOJOTi HAayKM CHUCTEMHHMH MiJXiJi BUCTYIAE SK TOEAHYIOUHA MIiX
(him0co(hCHKOI0 METOMOJIOTIEI0 Ta METOIOJIOTIEI0 CIICI[IaIbHUX HayK.

[TepCeKTHBHUM METOIOM JOCIIDKCHHS TPOOJEMH CTPECOCTIHKOCTI € NPUYMHHO-CHCTEMHUN IiAXIi,
3aIPOITOHOBAHMH MIXKHAPOIHOIO TPYINOI0 HAYKOBIIB, SKi OOIPYHTYBaJM yHiBEpCalbHI 3aKOHH (HOPMYyBaHHS
CTPYKTYpPH 1 JAWHAMIKA DO3BUTKY OyIb-fKOi (YHKIIOHAJHHOI CHCTEMH B TOMY YHCII 1 JIIOIUHH, SK
YHiBepCcalbHOI 010JI0TYHO-COIIaIbHOT CHCTEMH KUTTH.

[Tonii choro/eHHS 1€ CIIACTBO, PE3YJIbTAT I Y MUHYJIOMY, IO 3aKJIaJalicCh K MpUYHHA. K0 BigoMa
MpUYMHA, Habararo Jiermie, BKe CBiJOMO, JOJAaTH KPHU30Bi1 CHUTYyalli, a00 30BCIM IX YHHMKATH 4Yepe3 370POBHIA
CIIOCI0 KUTTS, YUM 1 POPMYETHCS CTpEecoBa CTIHKICTh ocobucTocTi [3].

[IpuuuHHO-CHCTEMHUN MiAXiA JMO3BONSE OIIHUTH W MpoaHali3yBaTH TNHWTAaHHS HAWOIIBII TOBHO,
BPAaXOBYIOUH CTPYKTYpPY, B3a€MOJIIO0 €IEMEHTIiB i PO3BHTOK CHCTeMH. Moro Mu i GyleMo BHKOPHCTOBYBATH
Hajgam.

Buxkian ocHoBHOro marepiainy. JltoguHa — 11e HeBiJl'eMHA CKJIaJI0Ba CUCTEM MIiKpo- 1 MakpocBiTy. Crucrema
— Ile¢ MHOXMHA TIOB’SI3aHUX MDK COOOI0 €JIEMEHTIB, IO pPa30M BOJOIIIOTh 3arajibHOK0 (YHKIIEIO TI0
BIJTHOIIICHHIO JIO Oy[b-SKHMX IHIMMX mpeameTiB. IligcucremMa — eeMeHT, 10 BUKOHYE 3arajibHi IiJIi PO3BHTKY
cucreMu. MeracuctemMa —Kepylounid 00’€KT, SKHMH 3ajae CTpaTerilo pO3BHTKY CHCTEMaM 1 IMiJcHcTeMaM,

CTBOPIOE JUTSI HUX YMOBH: 4ac, IPOCTIip, CHEPTilo.

CyCHinbCTBO eracucremMa
Cim’s Cucrema
Oco6ucTicty’ [Tixcicrema

CrieniaicTé CHCTEMHOT TICKXOJIOT11 IPONOHYIOTh TaKWH aJITOPUTM JIOCHIKEHHS crucTeMu [3]:
[lepmmii eram — BU3Ha4eHHsI OUTBIIOT CHCTEMH (METaCUCTEMH), IO SIKOT BXOTUTH 00’ €KT JI0CITiPKEHHSI.
Jpyruii eran — 10 CHipPKeHHS IPOCTOpy (haKTOpiB, SKi MOEAHYIOTh €JIEMEHTH, 10 BXOIATh Y CHCTEMY.
Tperiit etan — aHani3 Xxapakrepy 3B’53KiB (CTAaTHYHUX 1 JUHAMIYHIX) MK eIEMEHTaMU CHCTEMH.

Huist ocobucrocTi MeracucTeMamH OyayTh KOJEKTHBH, CYCHUIBCTBO, JIOACTBO... HalOmmwkumMm € —
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CiMEHHUH KOJNEKTHB, y SKOMY HapOMKYETHCS, 3pOCTaE, BUXOBYETHCS Il pO3BHBAETHCS KOXHA JoanHa. Criocio
JKUTTS POJMHM CTaE CrocoOOM KHUTTS ocoOucTocTi. Ha 11e Ge3mocepelHbO BIUIMBAIOTH yCi PiBHI MPOSIBY CiM 1,
SIK OKpeMO1 cucTeMH (piBHI CHCTEMHHUX BiHOCHH)[3]:
. ®i3nyHui piBEHb XapaKTEPU3YETHCS KUTTE3NATHICTIO POAUHU: 3I0POB's YICHIB, ririeHa 1 To0yT, XapuyBaHHS
1 MarepiajgbHa 3a0€3MeUeHICTb.
II. Mi0oCOOHCTICHUN YyTTEBO-EMOIIMHMIA PIBEHb XapaKTePU3YEThCS BHYTPIIIHIMA CIMEHHUMH B3a€EMHHAMH,
Kpacoro i €eTHKOI0 CTOCYHKIB.
1. disnmpHiCHUH piBeHb iHIUBIXya bHOI TBOPUOCTi. BUsBIIsle BMiHHSA MUCIIHTH, KOHLIEHTPYBATH TyMKY, BMIHHS
KepyBaTH OOCTAaBUHAMHM, YMIHHS IUIAaHYBaTH CBOIO JisUIBHICTh. AKTHBHICTH 1 JMHaMIi3M y pealizalii cBOiX
miadiB. [le piBeHb CIBHUX CHIpaB ciM’1, 3arajibHOI Mpalli BCiX i1 YeHIB.
I'V. KonextuBHUH, comiaibHUl piBeHb. Peamizamiss poaMHU, SK KOJEKTHUBY 4Yepe3 3AaTHICTh O iHTerparii 3
IHIIAMH.
V. PiBeHp TpymnoBoi CBiZoMOCTi, KOJIEKTHBHOI TBOpdOocTi. CIIPOMOXKHICTH POAWHH IO IHTErpamii 3 MO3MIil
CIIBTBOPYOCTI ¥ yMIiHHS MiIOPSAAKOBYBaTH OCOOMCTI LM ciM’i IUIAM IHINMX Tpym JroAed, KOJEeKTHBIB,
CYCILIBCTBA 3apaTyl BUIIMX [[IHHICHUX OPIEHTUPIB PO3BUTKY.
VI. PiBeHb cycminbHOI CBiIOMOCTi, a00 MiIXKKOJIEKTUBHOI iHTerpaiii. 37aTHICTh JO peamizallii 3HaHb 1
BHKOPUCTaHHS JIOCBily, HAKOMMYEHUX POAWHOIO. YCBITOMJICHHS 3arajbHUX 3aKOHOMIPHOCTEH PO3BHTKY 1
CBIJIOME iXHE 3aCTOCYBaHHS Y CBOEMY JKHTTI. MidkCIMEWHA THTETpallis JIFOJeH B CHCTEMI CyCIUIbHUX BiJTHOCHH.
VII. PiBens 3araspHOMOACHKOT cBioMocTi. PopmHa ycBiOMITIOE BiAIIOBiAaIBHICTD 1 3HAYMMICTB CBOEI poii
niepen ycim cBiToM. Lle piBeHp MiXKHaApOIHUX CIIpaB.

Omnwcani piBHI pPO3KPUBAIOTh, KM YHHOM DPOJHMHA CTBOPIOE YMOBH 1 HaJa€ MOXKJIMBOCTI HapOIHKEHHS,
3POCTAHHS 1 PO3BUTKY (PI3UYHO, MICUXIYHO 1 COMIATBHO 30POBOT 0cOOMCTOCTI. UM BHIIEC PiBeHb aKTUBHOCTI i

CYCIUIBLHOT 3HAYYMIOCTI CiM’1, TUM OLTbIIIe MOXKITUBOCTEH JIJIs caMoakTyaizamii okpemoro ii wieHna (Puc.2.).

ITnanera
JIroncTBO
CycminbeTBo
Konektus (MeTacucrema)
OcobucricTh (cucrema)

[HmuBigyansHI 0COOIMBOCTI (ITiACHCTEMH)

Puc.2.

Ponuna — nie GaratorpaHHe sBHIIE, IO MOETHYE Y c0O1 O10JIOTIUHI 1 colliajdbHi, EKOHOMIYHI 1 MOpaJIbHI,
1IeONIOTiYHI 1 TICHXOJOTIYHI BigHOCHMHHW. BoHa BimoOpakae yci OCOOJMBOCTI COIIIAbHOI CTPYKTYpH
CYCIIIBCTBA, ifIei, Hece B coO0i crernudiuHi pUCH TOTO UM IHIIOTO CIOCOOY JKUTTA JroAeh. J[ims KoKHOi
CYCHLUIbHO-EKOHOMIYHOI (hopMarlii XxapakTepHi cBoi 0coOIMBiI popMH CIMEHHUX BiTHOCHH[4].

VY BiANOBITHOCTI O 3aKOHIB PO3BUTKY CIMEHHI TpaawWIlii AEKiTbKOX IMOKOIIHb (YOPMYIOTH BiIHOIICHHS
IHAMBiA IO 30BHINIHHOTO, a TAKOXK MHHYJOIO i MalOyTHBOTO. Y TEpINi CiM POKIB Yy JIIONWHU 3aKJIATA€THCS
CUCTeMa IIIHHOCTEH 1 XapaKTep MOBEIIHKH, 00YMOBIICHHI MMiJICBIIOMUM HaBYaHHSM JIUTHHHU HA TPUKIIAI KHUTTI

1oro OIM3LKOTO OTOYCHHS 1 0aThKiB (BUXOBaHHS ocobucTuM mpukianom) [3]. HasBHicTh, a00 BiACYTHICTH TOTO
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YH IHIIOTO WIEHY POJMHHU XapaKTepHu3ye MOBHUM ab0 HEIOCTaTHIN IMOTEHIiad MOXIMBOCTEH JIIONMHM, YCiX 11
SKOCTEW. 3BiJICH: YMM OUIbINE PONWHA, THM DPi3HOMAHITHIIIMMHU € CTOCYHKH JIOMWHH 1 THM OUIbIIE BOHA
aJIarToBaHa J0 B3a€MOBIHOCHH 3 30BHIIIHIM CBiTOM. KpiM TOro, po3yMiHHS 1 CTaBJICHHS JO YOJIOBIYOi i
JKIHOUOT1 poJiell MpeACTaBHUKIB PI3HUX TMOKOMiHH HEOOXimHI uis (opMyBaHHS XapakTepy, MOBHOIIIHHOI
0COOHCTOCTI.

J1s TapMOHIHHOTO PO3BUTKY CYCHIIBCTBA BOKIIMBHH OajlaHC YONOBIUMX 1 )KIHOUHMX SKOCTEH, 30epeKeHHS
POJIi 9OJIOBIYOTO 1 )KIHOUOTO Y B3a€EMOBIJHOCHHAX.

YornoBivya JiHIS pOAY CIOKOHBIYHO € HOCIEM HACTYNHHUX SKOCTEH: aKTHBHICTb, IJIECTIPIMOBAHICTD,
NParHeHHs 70 Mi3HAaHHS i MepeTBOPEHHs KUTTS, 0 HOBOI iH(opMallil, OonaHyBaHHs HE3HAHOMOTO MPOCTOpY,
Oa’kaHHA 10 TBOPYOCTI, CHJIa BHSBIICHHS, TIPIOPUTET CTPATET1UHUX IIICH.

JKiHoua monoBHWHA JIONCTBA 3a CBOIMH (Di310JIOTIYHUMH, TCHXOJOTIYHUMHU 1 ICTOPUYHO CKJIaJCHUMHU
0COONMBOCTAMH ITOKJIMKaHA BHOCHUTH y B3a€MOBITHOCHHH MHp i1 JTI000B, CXMIBHICTH 0 KOMITPOMICY, JOBIpY,
TEPIIHHSA, 1 XapaKTepU3yeThCs MPArHEHHSM JO CTa0UTRHOCTI, CTIHKOCTI y OyHeHHIN i MOHOTOHHIN TpaIli,
TeprenuBicTIo. Ii 3aBJaHHAM € CTyKMTH HATXHEHHSAM YOIOBIKAM i JOIIOMAraTH BTLTIOBATH IXHi ifel y KUTTS,
3HaXOAMTH ISl HUX AOCTOHHY ()OpMY BHSIBICHHS.

YomnoBiua TOJOBMHA POAMHU € HOCIEM MPOTpamMu PO3BUTKY (3aKJIaJae IiJbOBI YCTAHOBKH, IOYATOK
dbopmyBaHHS Oymb-sKOi CIIpaBH, coIliajbHa 1 CyCIiJbHA ajmanTaiiis igei). Jlin-06aThbko-40lOBIK-CHH — pi3Hi
4yacoBi 1 BIKOBI erTamm peadiizamii mined cim’i. JKiHowa JiHIS OpraHi3oBy€ B3a€MOII0, aJanTye MpoTrpamy o
YMOB, 110 cKiaiucs . babycsa-Marn->kiHKa-709Ka — I1e CXOMHH peati3alii iH04Y01 IporpaMu y psAi HOKOMIHb Y
ciM’i. BigHocuHM 10 OpartiB i cecTep BiIOMBAIOTHCA HAa BiTHOCHHU 3 POBECHUKAMU, 3aKIIAJalOTh OCHOBH
PIBHOTIPABHOTO CITIBTOBAPHUCTBA 13 IHKaMH 1 YOJIOBIKaMH BiAMIOBITHO.

JluBisiauch Ha Te, K PO3BHBAIMCH BITHOCHHM 3 IMOKOJIHHS Y TOKOJIHHS Y POAMHI, K (GopMmyBamucs i
KYJbTHBYBAJIHCS IPIOPUTETH, MOXIJIMBO MPOTHO3YBATH PO3BHTOK OCOOKMCTOCTI Y HMHIIIHBLOMY 1 ii IOBEIIHKH Y
MaiiOyTHROMY. Po3mmsnaroun 0coONMMBOCTI CTOCYHKIB y CIMEHHHX TOKOMIHHAX Y MHHYJIOMY, MH MOXXEMO
NPUIYCTHTH, SKi MpoOiieMu HaiOLIbII BipOTiHI U JIOAWHHU Y 3B 53Ky 3 IIMM Yy TENEpIlIHbOMY, i IO HoMy
HEeoOXiJJTHO BpaxOByBaTH Ha MalOyTHE, a TaKOX JOMOMOITH po3iOparucst y cobi, TOMy IO YCBiIOMIJICHHS
KOH(ITIKTY € TIepIIMM KPOKOM JIO HOTO BUPIIICHHS.

Posmonin i akieHT npiopuTeTiB y ciM’1 Oyaie BILIMBATH Ha BIAHOCHHU OCOOMCTOCTI 10 (popMyBaHHs Oymb-
SKO1 crpaBH. Tak, SKIIO BIUIMB YOJIOBIYOi JIiHIT MepeBa)kae€ i BUTICHSAE 3HAUYMMICTh JKIHOYHMX SKOCTEH, TO
JFOZIMHA Ha PiBHI MiJICBiIOMOCTI BUKOHY€E YOJIOBIdy IpOrpamy, irHOpyIo4H KiHodi (iHTerpytoui) etamnu. 3BiAcH,
CKJIATHICTH IO KOMIIPOMICY i CIIIBTBOPYOCTI 3 IHITUMH JIFOIBMHU, HECTada TEPITiHHS, JariTHOCTI 1 JEMKaTHOCTI.

B3zaraxii 6aTeko JUIs IIOMUHK — 11€ 00pa3 i CTWiIb JOCATHEHb HOro MailOyTHROTO. Matu — 1ie 00pas i CTHIIb
3aCTOCYBaHHS MUHYJIOTO HaKOITM4eHOTo A0cBimy. [IeBHi poi 1 BiqmOBiAHMIA BIUIMBOBUIT 00pa3 MaroThk 1 Bei iHIII
pomudi, sKi OUTBIIO, a00 MEHIIOK MipOI0 BIUIMBAIM YW HE BIUIMBAJIM HA CTAaHOBIEHHS OCOOMCTOCTI y
JIUTUHCTBI.

Otxe, cucTeMH B3a€EMOAIIOTH MiX CO0OI0 3a MOAIOHICTIO NOCBiAy 1 MporpamMH PO3BUTKY. 3a TaKUM
MPUHIAIOM OCOOMCTICTH 3HAXOMUTH CBOE MiCIlE B CYCILIBCTBI, MOEAHYETHCA B POIMHY, CTBOPIOE KOJIICKTHBH.
Tomy monuHa BCTyMae 10 B3a€EMOJIT JIMIIE 3 TUMH SBUIAMH 30BHIIIHBOTO CEPEINOBUINA, SIKi BiAMOBIAIOTH 11

MHHYJIOMY JKHUTTEBOMY IOCBiy, BIAMOBIIHO 10 4OTO i (hOPMYETHCS OTOUYIOYHMI CBIT (Opy3i, 3HaWOMi, JiTH,
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0arpKn), sSIKi JOTTOMAraroTh Mi3HABATH HOBHUH TOCBIJ, TAKHiA, TKOTO IIIe HEe HAOyTO.

BucHOBKHU. AHai3 HAYKOBO-METOJMYHOI JITepaTypy 3 MUTAaHHS (POPMYBAHHS CTPECOBOI CTIHKOCTI IOKa3aB
aKTYaJbHICTh JaHOI NpoOjemMaThku. J[js TeopeTHYHOro OOrPYHTYBaHHS OyJ0 BHKOPHUCTAHO IPUYUHHO-
cUCTeMHHMH miaxin. TeopeTHYHO MOBENCHO: CTPECOBAa CTIHKICTh, SIK 3[aTHICTh JIIOAMHU KEpyBaTH COOO0I0 Y
Hanpy>XCHUX CHUTYyaIlisiX, 3aJCKUATh B 1HAMBIAyAIbHUX OCOONMBOCTEH, IO (POPMYIOTBCS CIIOCOOOM IKHUTTS
PORMHM ¥ 3aKIIaIAI0THCS 3 TUTHHCTBA Y B3a€EMOBIHOCHHAX YJICHIB CiM’1

[epcmexturu. Ha Hamry myMKy OiibIn AeTadbHAN aHANI3 i CHCTEMATH3allisl KUTbKICHOTO 1 IKICHOTO BILTUBY
KOXKHOTO OKPEMOTO 4WICHa POIWHH, IO SIBIIOTH MEBHUH o0pa3 1 cmoci® mii it 0cOOMCTOCTI, NMArOTh
MOYIUBICTh CTBOPUTH METOJI MPAKTUYHOT IICUXOIarHOCTUKY CTaHy JIIOMUHH 32 HOTO PONUHHUMU CTOCYHKaAMHU.
Jliteparypa.
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Abstrakt — AnHotanus - Abstract

Tematyka niniejszego artykutu dotyczy teoretycznych metod diagnostyki psychologicznej badajacej
odporno$¢ jednostki na stres przy uwzglednieniu podejScia przyczynowo-skutkowego i relacji w rodzinie.
Odpornos$¢ na stres jako umiejetnos¢ samokontroli w trudnych sytuacjach zalezy od indywidualnych cech
cztowieka, ktore sg formowane w dziecinstwie poprzez relacje z krewnymi i styl zycia rodzicow.

B crarbe ucnonb3yercs NPUUUHHO-CUCTEMHBIN TIOIXOM ISl TEOPETHUECKOr0 000CHOBAHHS BO3MOXKHOCTH
CO3JIaHUSI METOIUKU MCHXOJOTHYECKON JMATHOCTUKH COCTOSIHUSI CTPECCOBOM YCTOMUYMBOCTH JTUYHOCTH IO €€
poncTBeHHBIM CBsi3sM. CTpeccoBas YCTOMYHMBOCTb, Kak CIIOCOOHOCTh 4EIOBEKAa YMOPaBiIsATh COOOH B
HAMpPsDKEHHBIX CUTYAIMsIX 3aBHCUT OT HHIMBUIAYaIbHBIX OCOOCHHOCTEH, KOTOpBIE (OPMHPYIOTCS 00pa3oM

JKM3HU U 3aKJIaJbIBAIOTCA C JE€TCTBA BO B3AUMOOTHOIICHHUAX C POACTBCHHUKAMMU.

For the theoretical foundation of methods of psychological diagnostics of an individual's stress resistance
condishions through his family relationships the causal-system approach is used in this article. Stress resistance
as man's ability to control himself in stress situations depends on an individual's characteristics wich are formed

by one's parents' life style and through relationships with one's relatives in childhood.

IocranoBka npobmemu. CyyacHa JrOAMHA TOCTIMHO 3HAXOAUTHCS MiJl BIUIMBOM EKCTPEMAaJbHUX YMOB
KUTTENSUTBHOCTI:  301mbIIyeThes  iHGOpPMAIITHNIT TOTIK, HPHUCKOPIOETBCS TEMI PO3BUTKY CYCIUIBCTBA,
TOCTpIIlle BiAUyBAa€ThCS CKOHOMIYHA KpU3a W MOJITHYHA HECTAOIIBHICTD, SK CIIJCTBO 3POCTAlOTh BUMOTH JIO
(bi31070TIYHOT 1 TMCHUXOJOTIYHOI CTIHKOCTI OCOOMCTOCTI, IO CTaJ0 YMOBOK) BHHUKHEHHS # IIHPOKOTO

PO3MOBCIOIKEHHA BUCHHSA PO CTPEC, AK CTaHY MICUXIYHOT Hapr)KeHOCTi.
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Mariusz Kerner

PPUH Laskomex
Innowacyjne postrzeganie potrzeb w koncepcji
petnego produktu

Wstep

Kazdy produkt dostepny na rynku z zalozenia speinia okre$long potrzebe konsumenta. Jednak istnieja
potrzeby, ktérych klienci sobie nie u§wiadamiajg lub uwazajg je po prostu za nieistotne. Sg to najczgsciej
potrzeby niezwigzane z nabyciem dobr materialnych — potrzeby wzbogacania swojej wiedzy oraz umiejetnosci
rozwoju osobistego i spotecznego. Firma Laskomex dazy do stworzenia takiego produktu, ktory zaspokajatby
réwniez wyzsze potrzeby klienta i rozwijal nabywce na réznych ptaszczyznach. Takie prospoteczne podejscie
do produktu i klienta wpisuje si¢ w popularng koncepcje Spotecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu (CSR)'. Nasza
firma zamierza tworzy¢ nie tylko ekologiczny, spetniajacy normy jakosci ISO produkt, ale taki, ktory bedzie
przyczyniat si¢ do rozwoju jego nabywcoéw i umozliwial wprowadzanie pozytywnych zmian w ich zyciu.
Produkty Laskomeksu majg odpowiada¢ na niematerialne potrzeby, ktore kazdy posiada (nawet jesli sobie ich
nie uswiadamia). Spoleczng odpowiedzialno$¢ biznesu rozumiemy jako celowe przekazywanie wiedzy i
doswiadczenia, zaangazowanie si¢ w realizacje projektu, wzajemne budowanie i doskonalenie relacji, stuzenie

w procesie jednoczenia ludzi przy osigganiu uzgodnionego, rozwojowego celu.

Celem tego opracowania jest przedstawienie przyczynowo skutkowego postrzegania produktu, z
wykorzystaniem uniwersalnego, wielopoziomowego widzenia zasadnos$ci tworzenia produktéw na bazie teorii

petnego produktu.

Przedmiotem artykutu jest opisanie innowacyjnej teorii petnego produktu zas$ obiektem proces wdrazania

tej koncepcji w przedsigbiorstwie Laskomex.

Opracowana w Laskomeksie, teoria petnego produktu jest innowacjg na skalg globalng, widzenia roli w
rozwoju ludzkos$ci, zasadnos$ci ich tworzenia i dostarczania wartosci razem z produktem. Stanowi nowos$¢
naukows, godng podzielenia si¢ z wszystkimi Srodowiskami w procesie jednoczenia i tworzenia wizji nowej

formacji spoteczno - ekonomiczne;.

1.Koncepcja Pelnego Produktu

Koncepcja Petnego Produktu pozwala spojrze¢ na produkt — definiowany jako kazdy obiekt rynkowe;j
wymiany oraz wszystko co moze by¢ oferowane na rynku, czyli dobro materialne, ustuga, miejsce, organizacja

badz idea w szerszym konteks$cie. Firma Laskomex w swojej dziatalnos$ci skupia si¢ na trzech gléwnych aspek-
1 Spoleczna odpowiedzialno$é biznesu (przedsiebiorstw) (z ang. CSR — Corporate Social Responsibility) —

koncepcja, wedtug ktorej przedsigbiorstwa na etapie budowania strategii dobrowolnie uwzgledniajg interesy
spoteczne i ochrong Srodowiska, a takze relacje z r6znymi grupami interesariuszy.
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tach. Sa nimi: produkt, warto§¢ dodana do produktu i do§wiadczenie ludzi, zdobywane w trakcie wytwarzania
produktu. Przy tym najwazniejszym aspektem jest doswiadczenie ludzi i sami ludzie — mowa tutaj nie tylko o

pracownikach, ale rowniez o kooperantach, podwykonawcach, klientach nazywanych ogdlnie interesariuszami.

Teoria Petnego Produktu
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1.1.
Ludzie

Strategia firmy Laskomex jest ukierunkowanie na kapitat ludzki postrzegany jako wiedza, zdrowie i zdol -
nosci cztowieka, ktdre przyczyniaja si¢ do rozwoju przedsigbiorstwa jako catosci. Z tego wzgledu juz od
pierwszych etapow rekrutacji zwraca si¢ szczeg6lng uwage na wartos¢ zatrudnianego pracownika, postrzegana
jako jego doswiadczenie, zdolnos$ci i posiadang wiedzg, jak i jako jego potencjal oraz predyspozycje oraz checi
do dalszego, swojego, celowego rozwoju. Interesuja nas nieprzecigtni ludzie. Poniewaz to oni sa najcennie;j-
szym zasobem firmy. Produktem natomiast jest rozwoj cztowieka zdobywajacego doswiadcz, ktéry przeszedt

rozne etapy kariery — pracownika fizycznego przez koncepcyjnego, integratora, menedzera, interim menedzera
az po generaliste.

Firma dazy ku temu, by pracownicy w procesie przygotowywania produktu, zdobywali do§wiadczenie i
wiedze poszerzajace ich sposdb myslenia o sobie, otaczajacym ich $wiecie i jego prawidtowo$ciach oraz efek-
tywnych sposobach zarzadzania nimi. Interesariusze powinni uswiadomi¢ sobie potrzebe osobistego rozwoju,

ktory jest przyczyng powstawania ewolucyjnych produktow. Jak powiedziat T. Ko$ciuszko: ,,Siebie samego

doskonali¢ nie zapomnij”.

Obecnie przedsigbiorstwo Laskomex jest w punkcie zwrotnym, kiedy to cata organizacja transformuje si¢
w organizacje szkolacg sie, w ktorej zachodzi nieustanny proces ksztatcenia. Typowe przedsigbiorstwo prze-
ksztalca si¢ w instytucj¢ rozwoju i wiedzy. W ramach swojej dziatalnosci, w oparciu o Kompleksowy System
Ksztalcenia, ksztalci i wychowuje przysztych liderow. Wprowadza rowniez nowoczesne zasady rekrutacji, na

wlasne potrzeby, co jednoczesnie umozliwia zapewnienie odpowiednich kadr réwniez dla firm i przedsig-
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biorstw wspotpracujacych z Laskomeksem. Jest to oferta dla innych organizacji biznesowych, ktéore moga
pozyskac¢ przygotowane do pracy i doswiadczone kadry, dzigki spotecznemu, nastawionemu na widzenie row -

niez potrzeby innych podejsciu firmy Laskomex.

Sam proces produkcyjny jest wazny dla zdobywania dos$wiadczenia przez pracownikow Laskomeksu. Fir-
ma stara si¢ wdrozy¢ innowacyjne sposoby zarzadzania firmg, ktadac nacisk przede wszystkim na efektywne
sposoby kierowania, w oparciu o prace¢ grupowa i realizacj¢ wspélnie uzgodnionego celu. Dzigki produkcji
produktu twardego, jakim obecnie sg cyfrowe systemy domofonowe firma zdobyta bardzo duze do§wiadczenie.
26 lat temu firma zaczynata dziatalno$¢ produkujac analogowe zestawy domofonowe i sprzgt na potrzeby
instalacji domofonowych, zdobywajac niemate doswiadczenie w branzy domofonowej wciaz doskonalita swoje
produkty stajac si¢ w pewnym momencie liderem w tej branzy. Konsekwentng realizacjg procesu doskonalenia.
Osiagniecie tak wysokiej pozycji na rynku byto mozliwe dzigki konsekwentnemu procesowi doskonalenia pro-
duktu przy zastosowaniu systemowego podejScia do realizacji tego procesu. Sam proces tworzenia lub

produkcji jest waznym procesem przyczyniajagcym si¢ do rozwoju pracownikow.

1.2. Otoczka

Na skutek walki cenowej wsrod konkurencji, ceny wyrobow spadaja. Przedsigbiorcy dochodza do punktu
krytycznego, w ktorym dalsze obnizanie cen nie ma sensu, poniewaz mozliwe by to bylo jedynie kosztem jako-
$ci produktu. Aby zachowaé przewage konkurencyjna, utrzymujac jednoczesnie odpowiednig ceng i jakos¢ ,
nalezy poszerzy¢ produkt o tzw. Warto$¢ dodang, czyli takie cechy, ktore sprawia, ze klient zdecyduje si¢ kupié
ten, a nie inny produkt, nawet pomimo jego wyzszej (w stosunku do podobnych produktow oferowanych na
rynku) ceny. Warto$¢ dodang mozna kreowac za pomoca: jakosci i cech produktow, jakosci i cech ustug, jako-
$ci obstugi, wizerunku marki oraz w ujgciu nowoczesnym za pomoca rozwini¢tego modelu zarzadzania firma —

CRM (Customer Relationship Management)

Firma Laskomex dazy do innowacyjnego kreowania dodatkowych nowych wartosci oraz potrzeb, jako
najwazniejszego dodatku majacego wptyw na rozwdj interesariuszy. Te dodatkowe wartosci nazywamy otocz-
ka wyrobu. Chcemy przede wszystkim, by czynnikiem §wiadczacym o konkurencyjnosci naszych wyroboéw

byta otoczka produktu, a nie jego cena. Stawiamy na jako$¢.

Wedhug nas rodzaj wyrobu jest mniej istotny, jesli dostatecznie rozbuduje si¢ otoczke produktu, tak by

zaspokajata ona potrzeby klientow wielopoziomowo.

(tutaj powinien znalez¢ si¢ rysunek przedstawiajacy potrzeby klientow na 7 poziomach) — nie identyfiko -

wano w LX. Mozna wykona¢ na podstawie piramidy potrzeb prof. Polakowa (do uzgodnienia)

Wedhig przedstawionego modelu otoczka produktu tworzona jest na czwartym poziomie. Firma wykorzy-
stuje swoj potencjat na realizacj¢ celow spotecznych i buduje synergetyczne relacje z otoczeniem, ktore
pozytywnie wptywaja na postrzeganie firmy przez klienta jako wiarygodnego i godnego zaufania partnera. Aby

przyciagnac klientdéw, trzeba zadbac o serce firmy, czyli umiejgtno$¢ wspodtdziatania z innymi interesariuszami
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w celu podnoszenia $wiadomosci istnienia, a takze kreowania warto§ciowych potrzeb i sprawi¢ by firma zyla,
tworzyla pozytywny wizerunek na zewnatrz i byla postrzegana jako §wiadomy i warto$ciowy partner. Firma
widzi swoja przyszto$¢ w budowaniu biznesu na bazie otoczki produktu, a nie na bazie materialnego produktu.
Wierzymy, ze dzielenie si¢ z innymi swoja wiedza i dos§wiadczeniem jest w stanie znosi¢ podzialy i daje obu

stronom szans¢ kreatywnego rozwoju.

Jako otoczke — warto$¢ dodang traktujemy réwniez konsulting i szkolenia . Najnowszym produktem LX
jest Projekt Edukacja, jest oferta z obszaru szkolen biznesowych — adaptacja nowych pracownikow, zarzadza-
nie wiedza, zarzadzanie zmiang, zarzadzanie czasem i przywodztwo) oraz z obszaru rozwoju osobistego

(Szkota Systemowego Rozwoju, oraz Akademia Kierowania Zdrowiem).

1.3. Innowacyjny produkt

Produkt w dotychczasowym rozumieniu tego stowa w marketingu jest efektem osiggania celow, ktore

zabezpieczaja fizyczny byt organizacji na pierwszym poziomie w postaci zysku finansowego.

Strategia produktu — produkt ma przede wszystkim, stwarza¢ mozliwo$ci rozwoju, by¢ innowacyjny, a
takze przyczynia¢ si¢ do ograniczenia globalnych probleméw naszej cywilizacji. Wzbogacanie réznorodnosci
otoczki produktu zapewnia spetlnienie oczekiwanych innowacji i formowanie §wiadomosci uzytkownika. W
tym celu nalezy diagnozowa¢ konkurencj¢ pod katem okreslonych obszaréw, do ktérych mozna zaklasyfiko-
wac: proponowane przez konkurencje produkty, budowanie relacji i sposéb komunikowania si¢ z klientami,
celowos$¢ 1 uzyteczno$¢ z zachowaniem zasad etyki. Badanie konkurencji w zakresie okre$lonych na siedmiu
poziomach cech ma za zadanie umozliwi¢ Laskomeksowi doskonalenie produktu i dazenie do osiagnigcia pet-

nego produktu zaspokajajacego potrzeby klientow na siedmiu poziomach.

Tworzenie innowacyjnych produktéw powinno skupia¢ si¢ nie tylko na tworzeniu produktéw ewolucyj-
nych i rozwojowych, ale rowniez uwzglednia¢ aspekty wizerunkowe marki. Nalezy pamigtaé o budowaniu

pozytywnego wizerunku marki

Produkt musi posiada¢ marke¢. Dobra i znana marka jest dzwignig handlu. Nalezy nieustannie dba¢ o jej
pozytywny wizerunek. Dobra marka to zaufanie i przywiazanie klienta. Nalezy potozy¢ nacisk na kreowanie
marki. Utracenie zaufania moze nie$¢ ze sobg dalekosi¢zne i nieodwracalne skutki. Na dobro marki maja
wplyw wszyscy pracownicy Laskomexu. Poprzez podniesienie swojej swiadomosci, zdobycie wiedzy i zasto-
sowanie w codziennej pracy przetransformowac i uzyska¢, nowy warto$ciowy wizerunek marki firmy. Tworzac
produkty ewolucyjne i rozwojowe nalezy pamigta¢ o budowaniu pozytywnego wizerunku marki — nie potocz-
nie, ale o globalne rozwiazywanie kryzysow, bezpieczenstwa na 7 poziomach. Przejaw do§wiadczen cztowieka,

to co dotyczy produktu na siedmiu poziomach, zapewniaja celowy rozwoj na 7 poziomach.

Produkt w funkcji edukacyjnej to efekt kooperacji zespoldéw projektowo-rozwojowych w firmie. W wyni-
ku tej pracy powstaja pomoce naukowe, podreczniki, programy komputerowe, ktorych wlasciwe zastosowanie

wymaga przeszkolenia. Interesariusze obcujac z produktem zmieniajg siebie i pragng zmienia¢ otaczajacg rze-
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czywisto$¢, oczekujac nowych propozycji Laskomexu, majacych wplyw na ich dobrostan i komfort zycia.

1.4. Pelny produkt

Dopiero potaczenie wszystkich trzech powyzszych aspektow daje pelny produkt, czyli taki, ktory zaspoka-
ja potrzeby naszych interesariuszy na wszystkich poziomach. Pelny produkt Laskomexu to komplet wiedzy
uniwersalnej ksztaltujacy $wiadomos$¢ czlowieka ukierunkowang na zaspokojenie jego szeroko pojetych
potrzeb. Taki zmieniony czlowiek chce dzieli¢ si¢ swoim doswiadczeniem z otoczeniem. Pelny produkt to
zmieniony, uksztaltowany systemowo i do§wiadczony czlowiek, ktory jest Swiadomym obywatelem i dlatego
jest niezbedny dla kazdego. Opisany tutaj nietypowy produkt powstaje w procesie pracy cztowieka nad pro-
duktem wilasciwym i jednocze$nie pracy nad soba w zespole, dzigki czemu trajektoria rozwoju cztowieka

powraca do normy.

Cztowiek (produkt, Idea)

Otoczka TPP

Produkt materialny

Pelny Produkt jest to efekt wspolpracy na wszystkich poziomach.

2. Model Petnego Produktu

Aby zrozumie¢ model petnego produktu, nalezy wyodrebni¢ trzy istotne obszary:

1.produkt ukryty — pomyst, idea, istotna warto§¢ do zmaterializowania dla ludzkosci, wynikajaca z

ogolnoludzkich wartosci i rozwoju naszej cywilizacji. Na jej fundamencie powstaje celowy produkt jawny.
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2. produkt wlasciwy — zdobyte w procesie tworzenia produktu jawnego do$wiadczenie.

3. produkt jawny — produkt materialny

Nieuswiadomiony produkt

w postaci celow nadsystemow

Zdobyte Doswiadczenie

Materialny produkt np.
domofon jako efekt materialny
doswiadczenia.

rys. Troisty charakter produktu

W procesie przygotowywania produktu materialnego, ktory powstaje w wyniku wyzszych celéw nadsyste-
mu — tworzymy produkt wtasciwy, czyli nasze doswiadczenie. Jest ono bardzo wazne i nalezy przekazywac je
innym ludziom. Uczenie si¢ od ludzi do§wiadczonych zaoszczedza czas i potencjal pozostatych, ktorzy decydu-
ja si¢ nie sprawdzaé¢ na wlasnej skorze tego, co jest juz wiadome. Dzigki temu moga po6js¢ ze swoimi
dziataniami znacznie dalej i przyczyni¢ si¢ do rozwoju ludzkosci. Waznym jest, aby wykorzystywaé w tym
celu wiedze, widzie¢ wizj¢ rozwoju ludzkosci, a takze mie¢ wiar¢ dajaca zaangazowanie i motywujaca do pra-

cy W grupie.

Koncepcja Pelnego Produktu, przedstawia nowatorskie spojrzenie na produkt i funkcj¢ jaka spelnia. W
procesie jego produkcji, pracownicy zdobywaja cenne do§wiadczenie, wiedz¢ i nawigzuja pozytywne relacje.
Ta innowacyjna technologia dotyczy gtownie ludzi, bo przeciez to oni sg najcenniejszym produktem. Wykre -
owanie dodatkowych, nowych celowych wartosci i potrzeb, ktore beda najwazniejszym dodatkiem oraz begda
miaty wplyw na zmian¢ myslenia i rozwoj $§wiadomosci, to (wykreowanie... to komplet wiedzy — btad styli-
styczny) komplet wiedzy uniwersalnej ksztaltujacy §wiadomos¢ cztowieka ukierunkowana na zaspokojenie
jego wielopoziomowych potrzeb. Taki cztowiek chce dzieli¢ si¢ swoim doswiadczeniem z otoczeniem przeka-

Zujac pozytywng energie, zdobyta w procesie pracy zespolowe;.

3. Siedem poziomoéw pelnego produktu

Powyzszy schemat tlumaczy troisto$¢ petnego produktu, ktoéry zawiera w sobie produkt ukryty jako przy-

czyneg, produkt jawny jako skutek i produkt wiasciwy jako laczacy je element konieczny. Idac dalej mozna
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takie same elementy wyrdzni¢ dla przyczyny i dla skutku, ktore tak samo sg troiste i sktadajg si¢ z przyczyny,
skutku i elementu tgczacego. W ten sposéb dochodzimy do siedmiopoziomowosci petnego produktu, przy tym
nalezy zwroci¢ uwage, ze produkt wlasciwy, jako element laczacy jest niezmienny. Cztowiek powinien zdoby-
waé doswiadczenie poprzez opracowywanie petnych produktéw na wielu poziomach. Dzigki temu obie jego
potkule mozgowe — lewa, odpowiedzialna za myslenie analityczne i prawa, warunkujaca tworcze myslenie —
maja mozliwo$¢ rownomiernego rozwoju. Tylko wowczas zdobyte doswiadczenie jest kompleksowe i warto-
sciowe. Waska specjalizacja z jednego poziomu daje czastkowe doswiadczenie i uaktywnia tylko jedna z

potkul moézgowych. Dlatego réznorodnos¢ doswiadczen daje znaczna przewage i zwigksza mozliwosci umystu.

TROISTOSC PELNEGO SIEDEM POZIOMOW
PRODUKTU UKRYTEGO PELNEGO PRODUKTU

Produkt ukryty

Troistos¢ produktu ukrytego

Produkt
jawny - uboczny

Troistosé produktu jawnego

Pelny produkt mozna rozpatrywac¢ na siedmiu poziomach, ktére uwzgledniajg wszystkie potrzeby cztowie-
ka omoéwione w poprzednim rozdziale. Badajac poziomy produktu wystepujgce czy to w samym produkcie, czy
w procesie jego produkcji mozna oceni¢ czy produkt jest petny. Nalezy przyjac, ze wyzsze poziomy zawieraja
w sobie cechy wszystkich poziomdéw usytuowanych ponizej (7 zawiera w sobie cechy nie tylko 6., ale i 5.,4.,
3., 2.1 1.). Pelny produkt na siedmiu poziomach, to nie tylko produkt materialny. Aby uzyska¢ petne spektrum
cech produktu, nalezy w nim zauwazy¢ réznorodno$¢ i przestrzen wokol niego zawierajaca aspekty materialne,

ustugowe i niematerialne.
Siedem pozioméw pelnego produktu:

7. Jednoczenie i celowo$¢ dziatan — pelny produkt powinien by¢ rozwojowy

6. Rozwoj kultury etyki i wartosci

5. Partnerstwo, wspoélpraca, zrzeszanie si¢

4. Kultura pracy grupowej i synergia. Zdobywanie doswiadczen i transformacja
kazdego z nas

3. Rozwdj wiedzy i edukacja
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2. Komunikacja i pozytywne relacje

1. Odpowiednia jako$¢ materiatu

4. Siedem pozioméw bezpieczenstwa

Wdrozenie koncepcji Petnego Produktu wiaze sig Scisle z aspektem bezpieczenstwa. Postrzegamy w spo-
sob innowacyjny, a przede wszystkim traktujemy kompleksowo, dokonujac syntezy siedmiu jego poziomow.
Nasze dziatania ukierunkowane sg na poprawe jakosci zycia cztowieka, rodziny, wspotpracownikéw, spotecz-
nosci lokalnych, miast i calego §wiata. W naszej firmie mozna zdoby¢ wiedze jak zy¢ bezpiecznie i bez obaw.
Zamierzamy dla dobra mieszkancéw osiedli i miast promowac te idee wsrod naszych przyjaciol, partnerow i

wszystkich, ktorzy zechcg si¢ do nas przylaczy¢.

Naszym celem jest integracja srodowisk spotecznych i zawodowych wokét szeroko pojetego bezpieczenstwa,
majace na celu staly tworczy rozwdj jego cztonkéw, dzielenie si¢ do§wiadczeniami i podejmowanie wspdlnych

przedsigwzie¢ dla dobra klientow oraz tworzenie biznesu spotecznie odpowiedzialnego.

Analiza naszych celow opracowana na podstawie siedmiu pozioméw bezpieczenstwa.
Bezpieczenstwo jest w jednoczeniu si¢ — zwiekszenie bezpieczenstwa
(7. poziom)

Ludzie zintegrowani, posiadajacy wspoélne cele i uzgodnione wartosci, przestrzegajacy zasad i norm, pre-
ferujacy prace w grupie z latwoscia wchodzg w relacje oparte na zaufaniu. Laskomex zwraca uwage na

potrzebg powrotu do podstawowych wartosci, jakimi sg:

zycie w grupie oparte na zaufaniu i angazowanie si¢ w role spoleczne, np. W samorzadzie osiedlowym.
Jest to zupelnie nowe postrzeganie bezpieczenstwa i dlatego naszym hasltem sg stowa ,,LLaskomex — nowe spoj -
rzenie na bezpieczenstwo” oraz ,,Bezpieczenstwo w jednosci”, ktore maja wskazywaé droge nie tylko nam, ale

wszystkim interesariuszom.

Integracja doswiadczen miedzynarodowych — rozwéj wartosci ogélnoludzkich (6. poziom)

Laskomex jest tworca innowacyjnego projektu ,,Bezpieczne osiedle”. Projekt ten powstal jako praktyczna
realizacja hasta ,,Nowe spojrzenie na bezpieczenstwo”. Bezpieczne osiedle to miejsce, w ktorym bezpieczen -
stwo jest osiagane dzicki dokladnemu zorganizowaniu przestrzeni zyciowej jego mieszkancow z
uwzglednieniem zaangazowania kazdego z nich w realizacje wspolnych celow opartych na okreslonych warto -

Sciach.

Laskomex wychodzi z inicjatywa laczenia bezpiecznych osiedli w sieci rozsiane po calym §wiecie; osiedli

tworzacych bezpieczne wyspy w oceanie przemocy.
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Wzmocnienie partnerstwa i kooperacja — stowarzyszanie si¢ (5. poziom)

Bezpieczenstwo to rowniez swiadomos$¢ i umiejetno$¢ kooperacji z otoczeniem. Mozna to osiggnaé tylko
przez integracj¢. Chcemy szukaé kontaktow i integrowaé si¢ ze wszystkimi firmami i ludzmi, ktorzy beda
chcieli budowaé¢ wyspy bezpieczenstwa na naszej planecie. Chcemy wdrazaé ideg bezpieczenstwa na zasadzie
partnerstwa — poprzez wzajemne wsparcie firm i 0os6b zainteresowanych naszym sposobem widzenia bezpie-

czenstwa.

Rozwijanie kultury biznesu — promocja kultury organizacyjnej (4. poziom)

Kryzys kultury biznesu powoduje, ze powstaje przestrzen dla niepewno$ci i braku zaufania. Dlatego
widzimy potrzebg rozwijania i rozpowszechniania idei odpowiedzialnego biznesu wsréd swoich partnerow
i klientéw. Jednym z najwazniejszych elementéw kierowania firma jest samoorganizacja, jako nowoczesna
forma zarzadzania firmg. Zarzad firmy dazy do takiego zorganizowania kazdej komorki firmy i wyznaczenia

jej zadan, zeby potrafita ona dziala¢ samodzielnie wspottworzac jednoczesnie calos¢ z innymi komorkami.

Strategia zespotowa daje szans¢ maksymalnego wykorzystania umiej¢tnosci kazdego pracownika, dajac
mu jednocze$nie mozliwos$¢ partycypacji w procesach kierowniczych oraz podnoszac poziom kultury organi-

zacyjnej i osobistej.

Rozwdéj wiedzy i umiejetno$ci — ustawiczne ksztalcenie (3. poziom)

Zeby zrealizowaé nowatorskie idee trzeba posiadaé wiedze jak tego dokonaé i nieustannie poszerza¢ swoje
umiejetnosci — doksztatcac sie. Jest to wazne zard6wno dla nas, jak i dla naszych klientow, gdyz wraz ze zdobyta
wiedza poszerza si¢ swiadomos¢ czlowieka, zmienia si¢ perspektywa widzenia Swiata i otwierajg si¢ nowe
mozliwo$ci rozwoju. Wiedza i profesjonalizm zwigkszajg nasze poczucie bezpieczenstwa i pozwalaja odwaznie

patrze¢ w przysztosé.

Komunikacja — informacja o potrzebach i problemach w zakresie bezpieczenstwa. (2. poziom)

Komunikacja jest nieodtgcznym elementem zycia kazdego czlowieka. Sprawna komunikacja owocuje
porozumieniem i podejmowaniem wspolnych dziatan. To wlasnie rozw6j komunikacji jest kluczowym elemen-
tem, ktory pozwala nam dziata¢ efektywnie i szybko reagowac na potrzeby naszych klientdéw, a takze pomagac

sobie wzajemnie w rozwigzywaniu problemoéw z zakresu bezpieczenstwa.

Wysoka jako$¢ produktow, rozszerzanie oferty i dostepnos¢ produktéw — zwielokrotnienie obrotow

(1. poziom)

Poprzez ciagte doskonalenie naszych produktéw zapewniamy ich wysoka jakos¢, jak i bezpieczenstwo

dostaw, i tego tez oczekujemy od naszych partnerdw.

60



Jako firma z wieloletnim do$wiadczeniem, dzigki przestrzeganiu i nauczaniu zasad (etyczne podejécie do
kazdego aspektu kreowania nowej jakosci w firmie — na kazdym poziomie) — dgzymy do $wiata, w ktorym bez-
pieczenstwo osigga¢ b¢dziemy nie przez budowanie muréw , ale przez zaufanie do drugiego cztowieka.

Bezpieczenstwo postrzegamy w sposob innowacyjny, a przede wszystkim traktujemy kompleksowo, doko-
nujac syntezy jego siedmiu poziomow. Nasze dziatania ukierunkowane sg na poprawe jakosci zycia cztowieka,

rodziny, wspolpracownikow, spolecznosci lokalnych, miast i catego Swiata. Z nami mozna zdoby¢ wiedze jak

zy¢ bezpiecznie i bez obaw. My wiemy co bedzie.

4.2.Synteza siedmiu aspektow bezpieczenstwa.

4.2.1. Wspolna idea i warto$ci (7. poziom)

4.2.2. Normy i wymogi (6. poziom)

4.2.3. Kooperacja i wspotdziatanie (5. poziom)
4.2.4. Wspolpraca i budowanie relacji (4. poziom)
4.2.5. Profesjonalizm i wiedza (3. poziom)

4.2.6. Komunikacja zintegrowana (2. poziom)
4.2.7. Infrastruktura i zdrowie (1. poziom)

4.2.1.Wspolna idea i wartosci. (7. poziom)

Dla poczucia bezpieczenstwa najwazniejsze jest u§wiadomienie sobie wspolnego celu i wartosci, ktore
przy$wiecajg wszystkim ludziom. Kazdy moze przyczyni¢ si¢ do ochrony $rodowiska, wzrostu gospodarczego

1 kierowac si¢ ideami dobra spotecznego.
Dzialania:

*  Propagowanie otwartosci i tolerancji
¢ Uswiadamianie sobie i innym celéw wspoélnych dla wszystkich ludzi
¢ Dzialania na rzecz bezpieczenstwa energetycznego
*  Ochrona $rodowiska
Technika:
Upowszechnienie dostepu do informacji przez internet, telewizj¢ interaktywna, taczno$¢ wszystkich
standardow komunikacji

Szkolenia:

* Zarzadzanie przez cele
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4.2.2.

Strategiczne zarzadzanie
Biznes spotecznie odpowiedzialny

Budowanie $ciezki rozwoju

Normy i wymogi. (6. poziom)

Bezpieczenstwo jest w duzym stopniu uwarunkowane znajomoscia prawa. Przestrzeganie zasad wspotzy -

cia i regut obowigzujacych w danej spotecznosci jest niezbedne dla osiggniecia petni bezpieczenstwa. Nalezy tu

uwzgledni¢ uniwersalnos$¢ i cykliczno§¢ pewnych praw, ktore dziataja niezaleznie od naszej wiedzy o nich. Ich

znajomos¢ zwigksza mozliwosci przewidywania ewentualnych zagrozen i zapobiegania im.

Dzialania:

Tworzenie zasad bezpieczenstwa w spoteczenstwie
Zastosowanie naturalnych praw uniwersalnych
Przestrzeganie norm i zasad systemow zarzadzania jako$cig
Popularyzacja podstawowych zasad ruchu drogowego

Popularyzacja podstawowych zasad prawa np. obrony koniecznej

Technika:

Wybér sprzgtu spetniajacego wymagania, certyfikaty i atesty
Instalowanie urzadzen zgodnie z obowigzujacymi normami

Sprawny serwis produktéw, doradztwa i uslug oraz obstuga systemow bezpieczenstwa

Szkolenia:

4.2.3.

Wdrazanie systemu zarzadzania jakoscig zgodnego z wymaganiami normy

Doskonalenie systemu zarzgdzania jako$cig na przyktadzie firmy Laskomex i Uniwersalnego Systemu
Kierowania ( SUM )

Optymalizacja wielopoziomowej struktury organizacyjnej firmy w oparciu o Strukture Trojkatow i Rad
— struktura stworzona na potrzeby efektywnego zarzadzania przedsigbiorstwem.

System wdrazania strategii

Kultura organizacyjna

Kooperacja i wspoldzialanie. (5. poziom)

Pelnia bezpieczenstwa to rowniez umiegj¢tnos¢ §wiadomej kooperacji z otoczeniem. Wyspecjalizowane

shuzby — policja, straz pozarna, pogotowie, agencje ochrony mogg zapewni¢ profesjonalng ochrong. Ksztatto-

wanie wlasciwych postaw obywatelskich, integracja z elementami szkolenia dajaca spodziewany poziom

swiadomosci 1 zaangazowania w aspekcie dbatosci o bezpieczenstwo najblizszego otoczenia.

Dzialania:
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* Zakladanie osiedlowych stacji monitorowania

¢ Tworzenie osiedlowych struktur zarzadzania ochrona

¢ Tworzenie osiedlowych struktur opieki nad osobami starszymi i chorymi

* Zalozenie stowarzyszenia firm dziatajacych na rzecz nowego spojrzenia na bezpieczenstwo

Technika:

*  Sprzet do stacji monitorowania
*  Sprzet do monitorowania ulic, szkét, parkingdw itp.

Szkolenia:

*  Wspolne wektory rozwoju

*  Przywodztwo w firmie

* Zarzadzanie zmiang

* Zarzadzanie czasem

¢ Szkolenia koordynator, strateg i menedzer

¢ Logistyka w przedsigbiorstwie produkcyjnym

4.2.4. Wspolpraca i budowanie relacji. (4.poziom)

Samemu niewiele mozna zrobi¢. Umiejetno$¢ wspotpracy ludzi, ich otwarto$¢ na idee wspotmieszkancow
umozliwia realizacje wspdlnej strategii, wspolnych przedsigwzie¢ i wzrost bezpieczenstwa spolecznosci.

Wolontariat jest dogodng forma takiej wspotpracy i procesu jednoczenia.
Dzialania:

¢ Uswiadamianie, ze w sytuacji zagrozenia najszybciej moze pomoc sgsiad

¢ Uswiadamianie potrzeby wspotpracy mieszkancow w zakresie bezpieczenstwa

¢ Dobér odpowiednich ludzi do wykonania okreslonych zadan

* Tworzenie osrodkéw pomocy, podnoszenia §wiadomos$ci wartosci niematerialnych
* Doskonalenie pracy samorzadoéw spotecznych w oparciu o nadsystemy

Technika:

* Systemy powiadamiania
* Systemy rozgtaszania komunikatéw alarmowych

¢ Systemy wzywania pomocy

Szkolenia:
¢ Team Building
* Techniki i zasady pracy grupowej

¢ Efektywna rekrutacja personelu w oparciu o innowacyjne metody doboru personelu
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¢ Adaptacja nowych pracownikow

4.2.5. Profesjonalizm i wiedza. (3. poziom)

Nie tylko wiedza pomaga unika¢ zagrozen i ogranicza¢ ryzyko dziatan. Wyksztalcenie pomaga podnies¢

profesjonalizm i konkurencyjnos$¢ na rynku pracy.
Dzialania:

* Popularyzacja wiedzy o $rodkach bezpieczenstwa

* Propagowanie sposobow zachowania si¢ w sytuacji zagrozenia, udzielania pierwszej pomocy, o prawi-
dlowej obstudze systemow bezpieczenstwa

* Popularyzacja wiedzy o nowoczesnych technikach zarzadzania

Technika:

¢ Inteligentny budynek i integracja systemow
¢ Profesjonalizm w zaktadaniu i obstudze systemow bezpieczenstwa

Szkolenia:

* Zarzadzanie wiedza
*  Zarzadzanie projektami

* Zarzadzanie grupowe

4.2.6. Komunikacja zintegrowana. (2. poziom)

Komunikowanie si¢ jest nieodtagcznym elementem zycia kazdego czlowieka. Sprawna komunikacja owo-
cuje porozumieniem i podejmowaniem wspolnych dziatan. Umiejetno$¢ porozumiewania si¢ jest warunkiem

sukcesu i bezpieczenstwa spotecznosci — jej brak prowadzi do konfliktow.

Dzialania:
*  Wykorzystanie internetu do prezentacji informacyjnych, osiedlowych stron w sieci
* Rozwijanie pozytywnej komunikacji sprzyjajacej skomunikowaniu

Technika:

*  Techniczne $rodki tacznosci, przewodowe i bezprzewodowe sieci komunikacji.

Szkolenia:

¢ Komunikacja spoteczna w procesie negocjacji
¢ Sztuka komunikacji i wyboru wlasciwych form relacji wewnetrznych i zewnetrznych.
* Rozwigzywanie konfliktow przez kompleksowy system motywacji.

¢ Outplacement.
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4.2.7. Infrastruktura i zdrowie (1. poziom)

Czujemy si¢ bezpiecznie jezeli jesteSmy zdrowi i mamy wszystko, co jest nam potrzebne do zycia. Niedo-

statek zwigksza ryzyko wystapienia patologii spotecznych prowadzacych do zagrozen.
Dzialania Laskomeksu w ramach syntezy siedmiu aspektéw bezpieczenstwa:

*  Promowanie zdrowego stylu zycia — utworzenie Grupy ds. Kierowania Zdrowiem i promowanie oraz

poszerzanie $wiadomosci pracownikow i ich rodzin.

* Inicjowanie przedsi¢biorczosci, walka z bezrobociem. Ciggta rekrutacja i dobieranie warto$ciowych
ludzi z duzym potencjatem i checig rozwoju.
*  Rozw¢j infrastruktury osiedla w celu zwickszenia bezpieczenstwa mieszkancow.

Technika:

*  Techniczne $rodki ochrony — wideo domofony, alarmy, kontrola dostepu, telewizja obserwacyjna.

Szkolenia:

¢ Akademia Kierowania Zdrowiem

¢ Antystresowo - regenerujacy kompleks ,,Harmonia czterech zywiotow” wiasciwy dla zachowania row -
nowagi w zmiennym otoczeniu.

* Relaksacja i medytacja poprawiajaca efektywnosc¢ pracy zespotowej w zakresie danego problemu.

¢ Cyfrowe i analogowe systemy wideodomofonowe produkcji Laskomexu.

5. Rola pelnego produktu w rozwigzywaniu kryzysow.

By moc méwic o bezpieczenstwie, trzeba zdefiniowaé zagrozenia, jakie moga si¢ pojawi¢. W tym celu
zdefiniowalis$my siedem kryzysow, bowiem petny produkt pomaga je rozwigzywac i zapewnic stabilizacj¢ na

Ziemi.

Siedem poziomoéw kryzysow i siedem rodzajow dziatan im zapobiegajacym.

Wszystkie dziatania powinny by¢ zgodne z zachowaniem wartosci i etyki. Tylko tak przygotowany pro-
dukt, bedzie cennym i warto§ciowym elementem rozwoju. Holograficzne zobaczenie wszystkich pozioméw i
pod poziomdéw systemowego ksztaltowania rozwoju, sktadowych wielu aspektow wartosci ogolnoludzkich i

etyki, prowadza do wlasciwego opracowania, uzytkowania i kreowania przyszlosci naszej Ziemi.

Pelny produkt zawiera synteze¢ rozwigzania kryzyséw, dajac perspektywy rozwoju ludzkosci i wyboru stra -

tegicznych kierunkow dazen wszystkich spoteczenstw naszej cywilizacji.

Integracja dorobku kultury, dos§wiadczen, innowacji z poszanowaniem etyki i warto$ci ponadczasowych

oraz ksztattowanie mtodych umystoéw, daje szans¢ rozwoju ludzkos$ci skierowang we wlasciwym kierunku.

Wszystkie nasze utomnosci i niedoskonatosci, niwelowane w pracy grupowej moga przeksztatci¢ si¢ w
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osiggnieciu nadspodziewanych rezultatow. Otwieranie si¢ na wspolprace i wspolne dochodzenie do okreslo-
nych wczeéniej celow, pozwala zobaczy¢ inny, dotychczas niespotykany wymiar czlowieczenstwa w

najbardziej wartosciowym wymiarze.

Zdefiniowane inteligencje pozwalajg nam wyznaczy¢ siedem poziomoéw produktu. Kiedy widaé wszystkie

poziomy petnego produktu, wyznaczenie technologii jego otrzymania, staje si¢ jasne i oczywiste.

6. Warstwy generowania produktu

W planie strategicznych Laskomeksu firmy zdefiniowalis$my siedem pozioméw inteligencji. Odzwierciedlaja

one siedem pozioméw pelnego produktu.

Technologia wytwarzania petnego produktu na przyktadzie szkolen.

7. Technologia wytwarzania pelnego produktu na przykladzie szkolen.

Produkty przyszitosci - petne produkty

przyktadowe idee produktow przyktadowe formy produktow
Nauka okreslania Szkota, fora,
7 celow i planéow konferencje

6
5
4
3
2 Relacje
- np. Partner
1 Zdrowie Prezentacje

- np. 4 zywioty

Przy opracowaniu takich produktéw nalezy pamigtac o siedmiu uniwersalnych zasadach ich tworzenia:
Na poziomie siodmym najwyzszym — celowosci
Na poziomie szostym — hierarchiczno$ci

Na poziomie pigtym — rozwoju

66



Na poziomie czwartym — jedno$ci
Na poziomie trzecim — réznorodno$ci
Na poziomie drugim — wspotzaleznosci

Na poziomie pierwszym najnizszym — uniwersalnosci tworzenia systemu.

8. Podsumowanie

Przedstawiona hipoteza, o zasadno$ci widzenia przy tworzeniu produktow teorii petnego produktu i jej
zastosowania, niewatpliwie prezentuje nowe spojrzenie na etyczne i celowe tworzenie produktow rozwijaja-
cych nasza §wiadomo$¢ oraz uswiadamianie takiej potrzeby. Wielu ludzi ich nie zauwaza, krytykuje otoczenie i
swoja codzienno$¢, pozbywajac si¢ pickna dawania i stuzenia innym ludziom, ograniczajac ide¢ zycia lub spet-
nienia swojego przeznaczenia. Celowe tworzenie, wymaga od nas wzniesienia si¢ na wyzsze poziomy naszego
widzenia rzeczywisto$ci. Jest niewatpliwie nowo$cig naukowa, ktora nalezy promowaé w spoleczenstwie, roz-
wija¢ w $wiadomosci kultur bo pomaga zapobiegac i rozwigzywac zidentyfikowane kryzysy przyczyniajac si¢
do jednoczenia ludzi, niezaleznie od wyznania, koloru skory czy miejsca zamieszkiwania Ziemi. My wszyscy
powinniSmy uczestniczy¢ w ciagtym procesie wspolnego doskonalenia i zauwazania aspektow duchowych we
wszystkich obszarach istnienia. Reasumujac pelnym produktem jest ciggly, kompleksowy system rozwoju
uksztaltowanego, swiadomego cztowieka. Swoje doswiadczenia w pracy nad sobg zdobywa w ramach pracy
zespotowej samorzadu produkcyjnego, w Srodowisku ewolucyjnych celow oraz kolektywnych wartosci. Pro-
mowanie spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu, wykracza aktualnie po za standardy i modele biznesu,
wskazujac konieczno$¢ re definicji biznesu i zobaczenia wielowymiarowosci dziatalno$ci i produktu przedsie-

biorstwa oraz generowanych zyskow, w znaczeniu wartos$ci na siedmiu poziomach

Abstrakt — AaHoranus - Abstract

Prezentujemy uksztaltowang w naszym przedsigbiorstwie teorie pelnego produktu poszerzajgcej
rozumienie celow dzialalnosci gospodarczej o wielopoziomowy rozwdj cztowieka-pracownika. Ze strony
przedsiebiorstwa przedstawiamy troisty charakter produktu, obejmujgcy innowacyjne sklasyfikowanie
obszarow produktu: produkt ukryty (powstajqcy w procesie dziatalnosci przedsigbiorstwa), produkt wlasciwy w
formie zdobytego doswiadczenia czlowieka-pracownika, a takze materialny efekt dzialalnosci w postaci
produktu jawnego. Taka klasyfikacja pozwala na celowe i etyczne rozumienie rozwoju cztowieka w pracy.
Przedstawienie produktu jako calosci powinno uwzglednia¢ jego ztozonos¢ i wielopoziomowosé.

Pelnym produktem jest ciggly, kompleksowy system rozwoju uksztattowanego, swiadomego czlowieka.
Swoje doswiadczenia w pracy nad sobg zdobywa w ramach pracy zespotowej, samorzqdu produkcyjnego, w
Srodowisku ewolucyjnych celow i kolektywnych wartosci.

Promowanie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, wykracza aktualnie poza standardy i modele biznesu,
wskazujgc  koniecznos¢  redefinicji  biznesu i zobaczenia wielowymiarowosci dziatalnosci i produktu

przedsigbiorstwa oraz generowanych zyskow na siedmiu poziomach.
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Mpui npeocmasnsem copmuposanuyio 8 Hauleli KOMRQHUU Meopuro HOIHO20 HPOOYKMA, KOmopas
pacwiupsiem HOHUMAHUe Yerel XO3AUCMBEHHOU OesmeNbHOCIU O MHO20YPOSHEB0Ee DA3GUMUE Yel06eKd-
pabomHuka.

Co  cmopowsl  mpeonpusamusi ~ Mbl  NOKA3blAeM  MPOUCMBEHHYI0  Npupody  NpoOyKma,
0X8aAMBLEANOULYIO UHHOBAYUOHHYIO Kaaccughuxayuro obracmeil npooykma: CKpbIMbll
npodykm (popmupyiowuiicss 8 npoyecce 0essMeNbHOCMU KOMIAHUL), NPOOYKM 6 6Ude HAKONIEHHO20 ONblma
YenoeeKa-pabOmMHUKa, a MaKdHce MAmepuaibtblll pgexm OeamenvHOcmu 6 6uoe A6HO20 NPOOYKMA.
Taxas knaccugurayua no36onsiem YeleHanpasieHo U SMUYecky NOHUMamy uejogedeckoe pasgumue
Ha pabome. [Ipezenmayusa nPpooyKma Kax yeno2o O0A*CHA YHUMbIBAMb €20 CIOHCHOCIb U MHO20YPOBHEBOCb.
Honnvim  npoOyKmom  SIGIACMC  HENPEPvleHAs, KOMIIEKCHASL CUCMEMAd PA36Uumus  CQOopMUpOSaHHO20
u coznamenvroeo yenogexa. Ceoti onvim padomvl HAO camum coboli OH NOAYYAem @ PAMKAX KOJIEeKMUGHOLL
pabomul, RPOU3800CMEEHHOZ0 CAMOYNPABILEHUS, 8 CPeOe IBOMOYUOHHBIX Yeell U KOLIeKMUBHbIX YEeHHOCHell.
Pacnpocmpanenue obwecmeennoii.  omeemcmeeHHOCmuy  OusHeca 8 HAcmMoAujee 6peMs  BbIXOOUM  3d
PamMKu cmanoapmos u OusHec-mooenel, 4Ymo YKA3bledaem Ha HeoOXo0uMocmsv nepeonpedenums OusHec U
Y8uoems MHO2OACHEKMHOCMb OeameNbHOCU U NPOOYKMA KOMUAHUU, A MAKdice NpudbLiu, Noayuaemol Ha

cemu YPOBHSX.

We would like to present created in our company theory of the complete product, which expands
understanding of business objectives with multi-level development of man-employee. We would like to show the
threefold nature of the product including
Innovative product classification: hidden product (resulting in the company's activities), right product in the
form of man-employee’s experience as well as overt product resulting from company physical activity. Such a
classification allows for expedient and ethical understanding of human development at work. Presentation of
the product as a whole should take into account its complexity and multi-level nature. Complete product is con-
tinuous and comprehensive system of the development of shaped, conscious man. Man gains experience in his
development during teamwork, working for production council, in the environment of evolutionary goals and
collective values. Promoting Corporate Social Responsibility goes far beyond the actual business standards
and models indicating the need to redefine it and see the multidimensionality of business and product as well as

generated profits on seven levels.
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W ksigice ...

zaprezentowano wyzwania, przed jokimi stajg mate i $rednie
przedsigbiorstwa , a takze organizacje spoteczne w coraz bar-
dziej niestabilnym i niepewnym otoczeniu. Swiadome organi-
zacje poszukujg rozwigzan zapewniajgcych im nie tylko prze-
trwanie, ale i rozwéj w zmiennym otoczeniu, rozpoczynajgc
swe poszukiwania od nowych trendéw w dziedzinie kierowa-
nia. Publikacja zawiera zbiér opracowan zaréwno o charakte-
rze teoretycznym, ktéry umozliwia dalszg dyskusje naukowg,
jak i artykuly odnoszgce sie do prakiycznego zastosowania za-
prezentowanych koncepcji i technologii.

Referaty naukowe zostaty napisane pod patronatem Stowarzy-
szenia Polska Akademia Uniwersalnego Kierowania, ktére w
tym roku obchodzi Jubileusz 10-lecia swej dziatalnosci. Akade-
mia od poczgtku swego istnienia promuije i rozpowszechnia uni-
wersalne kierowanie jako technologie i narzedzie wszechstron-
nego i wielopoziomowego rozwoju cztowieka, rodziny, a takze
dgzy do zréwnowazonego i harmonijnego rozwoju przedsie-
biorstw, organizacji i spoteczenstw. Dziesig¢ lat to okres rela-
tywnie niedtugi, ktéry jednak demonstruje potencjat Akademii
i jej umiejetnosci realizacji deklarowanych celow.

Tematyka zamieszczanych referatéw poswigcona jest gtéwnie
zagadnieniom zwigzanym z pojeciem szeroko rozumianego
kryzysu i uniwersalnym metodom przewidywania i zapobie-
gania mu, $wiadomym i celowym kierowaniem panstwem, go-
spodarkg, firmg, rodzing, jak i zyciem, a takze z praktycznym
zastosowaniem metod uniwersalnego kierowania w zarzqdza-
niu. Twércg teorii i metodologii uniwersalnego kierowania jest
W. Polakow, profesor Migdzynarodowej Naukowej Szkoty Uni-
wersologii, dziatacz spotecznych ruchéw naukowych, rzecznik
spoteczenstwa obywatelskiego, a takze autor licznych prac na-
ukowych, ksigzek i monografii. Wybitny polski antropolog i
badacz ewolucji cywilizacji, profesor A. Wiercinski przewidziat
pojawienie sie nowej interdyscyplinarnej syntezy nauk, ktérg
wizje moze wlasnie urzeczywistni¢ teoria uniwersologii.




