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EOUKACJA I ROZW0OJ

Kultura integrity
w cieniu COVID-19

iedy pierwotnie planowatam pisa¢ ten

tekst, zyliSmy w troche¢ innych cza-

sach. Pod wplywem pandemii, ktora
zdominowala nasze zycie, pojawita si¢ mysl,
Ze powaga sytuacji wymaga moze zmiany te-
matu, ale po chwili zastanowienia dosztam
do wniosku, ze organizacyjna kultura uczci-
wosci jest zawsze na czasie, niezalezne od
okolicznosci. Co wigcej, dla organizacji, ktd-
re w duchu tejze kultury postanowily prowa-
dzi¢ biznes, nadszedl kolejny decydujacy mo-
ment sprawdzenia, czy deklarowana uczci-
wos¢ pozostanie jedynie na kartach raportéw
spotecznych, czy tez okaze si¢ realnym, ope-
racyjnym bytem, determinujacym poniekad
walke z nadchodzacym kryzysem.

Zacznijmy zatem od tego, czym jest kultura
organizacyjna, ktéra w globalnych raportach
pozafinansowych/spolecznych okresla si¢
mianem ,integrity”. Przede wszystkim trud-
no jest znalez¢ w jezyku polskim jedno sto-
wo, ktore w pelni oddawaloby znaczenie an-
gielskiego odpowiednika. W stowniku znaj-
dziemy kilka znaczen: uczciwo$¢, spojnosé,
integralno$¢, prawo$é. I prawde mowiac,
wszystkie te stowa razem wrziete skladajq si¢
na znaczenie owego ,integrity”. Oczywiscie
najlatwiej jest przyjrze¢ sie, jak je ttumacza,
rozumieja i traktujg polskie oddzialy firm
miedzynarodowych, gdyz to one najczesciej
g0 UZyWaj3, a ZaZWYyCZzaj rozumiejg przez in-
tegrity uczciwo$¢. I tak np. duza firma prze-
mystowa nalezgca do miedzynarodowego
koncernu wyjaénia, na czym polega jej kul-
tura uczciwosci, wskazujac na trzy istotne
elementy:
B uczciwo$¢ i transparentnos$¢ organizacii,
B traktowanie ludzi z szacunkiem i godno-
$cig,

B dawnie dobrego przyktadu.

Mozna to takze potraktowac jako bar-
dzo zwigzlg deklaracje, ktora okresla, w jaki

sposob firma chce realizowac swoje rynkowe
cele. Z pewno$cia wymaga to strategicznego
dzialania. Po pierwsze, jak wida¢ powyzej,
w firmie zastanowiono si¢ nad tym, czym
jest dla niej taka kultura, co ja konstytuuje.
Nastepnie musiano przetozy¢ wynikle z tej
refleksji idee na jezyk operacyjny organiza-
cji, czyli wdrozy¢ te wartosci i cele w procesy
funkcjonowania firmy i okresli¢ sposéb ich
realizacji. Warto tutaj zauwazy¢, ze uczci-
wo$¢ mozna rozpatrywaé w wielu wymia-
rach - jako uczciwo$¢ wobec prawa, czyli
przestrzeganie prawa, ale takze niewykorzy-
stywanie luk prawnych czy tez niestosowa-
nie podwojnych standarddéw (np. niewyko-
rzystywanie ,,stabszych”, mniej doskonatych
systemow prawnych innych panstw, w ktd-
rych prowadzone sg inwestycje). Uczciwo$¢
dotyczy takze relacji np. z interesariusza-
mi wewnetrznymi/zewnetrznymi, o czym
$wiadczg dwa pozostate elementy, ktére
wymienia rzeczona firma. Osadzenie celéw
i wartos$ci kultury uczciwosci w warunkach
operacyjnych wymaga bardzo precyzyjne-
go okreslenia, co znaczy np. transparent-
no$¢ i uczciwos$¢ organizacji lub traktowa-
nie ludzi z szacunkiem i godnoscia. A zatem,
zeby osiagna¢ pozadane wyniki, organiza-
cja musi dokladnie wiedzie¢, co deklaruje
i jak to osiaggnie. Istotnym narzedziem do
budowania korporacyjnej kultury uczciwo-
$ci sg stosowne polityki i procedury. Ponad-
to warto dodac jeszcze mechanizm skargo-
wy, compliance na kazdym szczeblu zarza-
dzania i dialog z interesariuszami.

Polityki oraz stosowne procedury po-
zwalaja poruszaé si¢ w sferze uczciwosci
wobec prawa rozumianego szeroko, tj. nie
tylko krajowej czy migdzynarodowej legi-
slacji, lecz takze tzw. regulacji miekkich,
np. miedzynarodowych wytycznych czy
zalecen (Wytyczne OECD dla przedsie-
biorstw transnarodowych, Wytyczne ONZ

Personel PLUS

| wrzesien2020



EOUKACJA I ROZWOJ B

dotyczace praw czlowieka i biznesu itp.)
oraz wewnetrznego prawa korporacyjne-
go (Kodeks etyki, Kodeks postepowania dla
dostawcow itp.). Zwigzane z tymi prawami
polityki i procedury przenoszg je na grunt
praktyk i zachowan organizacyjnych, inny-
mi slowy - pozwalaja wyrazi¢ te uczciwosé
w dzialaniu. Niezwykle istotnym narze-
dziem jest mechanizm skargowy, czyli me-
chanizm zglaszania nieprawidtowosci, gdyz
pozwala wychwyci¢ niezgodno$ci w sto-
sowaniu powyzszych polityk i procedur,
jak réwniez umozliwia weryfikacje i ewa-
luacje skuteczno$ci procedur i polityk oraz
ich doskonalenie. Za pomoca mechanizmu
skargowego firma moze monitorowaé swoj
wplyw na otoczenie, redukowac i neutrali-
zowad, jesli to mozliwe, wplyw negatywny
oraz przeciwdziala¢ naruszeniom i niepra-
widlowo$ciom w przysztosci. Innymi sto-
wy - pozwala budowa¢ kulture uczciwo-
$ci. O ile te dwa narzedzia raczej nie budza
watpliwosci, wielu moze zapytac, po co dia-
log i z kim, skoro zaktadamy, ze sprawnie
dzialajg dwa poprzednie narzedzia, oraz czy
compliance nie jest tutaj oczywisty. Poste-
powanie zgodne z prawem i przyjetymi za-
sadami korporacyjnymi ma wymiar hory-
zontalny i wertykalny, dotyczy wigc wszyst-
kich cztonkéw organizacji. Szczegélnie
istotne jest jednak w przypadku zarzadza-
jacych, i to na kazdym szczeblu. To wlasnie
wspomniane wczeéniej ,,dawanie dobrego
przykladu”. Jak chcemy wymaga¢ okreslo-
nego postepowania od pracownikéw, kiedy
sami jako liderzy nie jesteSmy w stanie wy-
pelnic¢ korporacyjnych zasad? Stawiamy wy-
magania dostawcom, ale sami je famiemy?
Lider, ktory szanuje standardy wlasnej or-
ganizacji, pokazuje, ze sg one wazne i moz-
liwe do realizacji, ponadto moze zaskar-
bi¢ sobie zaufanie nie tylko podwtadnych,
lecz takze innych interesariuszy. Skoro juz
mamy odpowiednie polityki, wlasciwe pro-
cedury i kadre zarzadzajacg swiadoma swej
przywodczej roli w procesie budowania kul-
tury organizacyjnej opartej na uczciwosci,
do czego potrzebny nam dialog? Wtasnie
do tego, zeby te wszystkie polityki, proce-
dury oraz pozostale narzedzia dzialaty.

Nie stanie si¢ tak bez dialogu z interesariu-
szami: z pracownikami, dostawcami, pod-
wykonawcami, klientami, ze spoteczno-
$cig lokalng itp. Bez informacji zwrotnej,
wejscia w relacje nie bedziemy mogli do-
wiedzie¢ sie, w jakich obszarach si¢ do-
skonali¢, co usprawni¢ lub kogo ,,skrzyw-
dzili$my” i jak tego unikna¢ w przyszlosci.
Kultura uczciwosci to kultura cigglego do-
skonalenia: krytycznej oceny swoich dzia-
tan, przyznawania sie do btedéw i pono-
szenia ich konsekwencji, zado$¢uczynienia
tym, ktérzy w ich wyniku ucierpieli, dosko-
nalenia postepowania i przeciwdzialania
kolejnym btedom. Co wigcej, kultura uczci-
woséci moze by¢ budowana w réznych orga-
nizacjach, adekwatnie do rozmiaru, branzy,
fancucha wartosci, otoczenia itd., za§ w tych
matych, nieposiadajacych korporacyjnych
eksperckich zasobow, zachowania i prakty-
ki z tego zakresu okresla sie zazwyczaj mia-
nem zwyktej ludzkiej przyzwoitosci.
Obecna sytuacja gospodarcza zaczy-
na zbiera¢ zniwo, cho¢ jeszcze nie wszyscy
wydaja sie $Swiadomi kosztéw spolecznych,
ktore poniesiemy w wyniku pandemii. Co-
raz cze$ciej bedziemy spotykac sie ze zwol-
nieniami pracownikow, bankructwami
i bardzo skrajnymi reakcjami przedsiebior-
coéw - naduzyciami ze strony tych, ktorzy
uczciwoscig nigdy sie grzeszyli, a skutkami
pandemii bedg ttumaczy¢ wiele swoich biz-
nesowych decyzji, podczas gdy inni przed-
sigbiorcy beda robi¢ wszystko, by ratowa¢
biznes i swoich pracownikéw. Nadchodza-
cy czas bedzie sprawdzianem uczciwo$ci
rozumianej szeroko, nieograniczonej jedy-
nie do postgpowania zgodnie z literg pra-
wa, ale odnoszacej si¢ takze, a moze przede
wszystkim, do relacji. Uczciwos$ci w rela-
cjach przedsiebiorcéw miedzy soba, ze swo-
imi pracownikami, z panstwem, a panstwa
z przedsigbiorcami i obywatelami. O ile
prawo, zwlaszcza to tworzone w pospiechu,
bywa niedoskonale, to my sami jako przed-
siebiorcy, pracodawcy, pracownicy, klien-
ci, dostawcy, urzednicy decydujemy, jak je
wdrozymy. Podobnie jak falsz w relacjach
jest zazwyczaj kwestig naszego wyboru.
Obysmy tego egzaminu nie oblali.m
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