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Zaufanie w biznesie

! Patrz: https://www.edelman
com/sites/g/files/aatuss191/
files/2019-02/2019_Edelman
Trust_Barometer_Global _
Report.pdf (dostgp: 20.01.2020 )
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Motor napedowy
transformac;ji

cyfrowej

To nie same narzedzia i produkty cyfrowe oraz sprawnosc

w ich wdrozeniu buduja przewage konkurencyjna, ale kultura
organizacyjna oparta na zaufaniu i blisko$ci, wsparta technologia,
tworzy trwaly potencjat do rozwoju przedsigbiorstwa.

dr Maksymilian Pawtowski

ozostaje zatem odpowiedzie¢ na pyta-

nie, jak tworzy¢ kulture zaufania w or-

ganizacji, ktora funkcjonuje w otocze-
niu cierpigcym na jego znaczny deficyt, co ob-
razujg zarowno zmiany i tarcia na poziomie
geopolitycznym, jak i poziom zaufania w sa-
mych przedsigbiorstwach, takze tych tworza-
cych rozwiazania technologiczne. Ostatnie ba-
danie ,,Edelman Trust Barometer 2019” mowi,
7e blisko polowa spoleczenstwa nie ufa rzadom,
przedsigbiorstwom czy organizacjom spolecz-
nym, a wptyw technologii na t¢ sytuacjg jest
doé¢ istotny'. Pojawiajg si¢ liczne pytania do-
tyczace prywatnosci, wykluczenia techno-
logicznego czy szkod spolecznych tworzonych
np. przez fake newsy, uzaleznienia od urzadzen
elektronicznych czy ekstremizm polityczny,
a przedsigbiorstwa sektora ICT, jak np. Face-
book, spotki Alphabet czy operatorzy teleko-
munikacyjni, znajdujg si¢ na celowniku zarow-
no organéw nadzorujgcych rynek, jak i samych
konsumentdw, tracac zaufanie, ktorym cieszy-
ly si¢ jeszcze dekade temu. To nie pozostaje bez
wplywu na ogélng atmosferg nieufnosci wobec
technologii tak na szeroko rozumianym rynku,
jak i wewnatrz przedsigbiorstw. Jednoczesnie
immanentne cechy technologii, takie jak przy-
spieszenie obiegu informacji, zwigkszenie ob-
szarow zastosowan i trudne do okreslenia tego
konsekwencje oraz zroznicowane kompetencje
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cyfrowe pokolen pracownikow (nieréwnowa-
ga), poglebiaja ztozono$¢ kwestii zaufania. Nie-
ufnoé¢ ma wplyw na poczucie bezpieczenstwa,
efektywnos$¢ dziatania i wspotprace wewnatrz
organizacji oraz migdzy przedsigbiorstwami.
Nie jest to zjawisko nowe. Juz w erze rewolu-
cji przemystowej kwestionowano pozytywny
wplyw rozwigzan technologicznych na spote-
czefistwo, obawiajac si¢ np. eliminacji miejsc
pracy, koniecznoéci przekwalifikowania czy

nadmiernej koncentracji kapitatu.

Dwa typy zaufania

Warto wiec eksplorowac tezg, ze do realizacji
zmian oraz zrownowazonego rozwoju przed-
sicbiorstwa potrzebne jest zaufanie, ktore stano-
wi fundament wspoldziatania (technologia jest
dopiero kolejng warstwg). W przypadku przed-
siebiorstw bedzie to zaufanie pracownikow do
0sob zarzadzajacych (i vice versa), a w przypad-
ku panistw — obywateli do rzadzacych. Jesli mo-
wimy o sferze przedsigbiorstw, warto rozr6znic
dwa typy zaufania: interorganizacyjne (zaufa-
nie miedzy przedsigbiorstwami) oraz intraor-
ganizacyjne (zaufanie wewnatrzorganizacyjne).
S one ze sobg powigzane, poniewaz zaufanie
do przedsigbiorstwa na rynku (zaufanie klien-
tow, partnerow biznesowych) buduje sig przez
sposob realizacji obietnicy czy zobowigzania,
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za co bezposrednio odpowiadaja pracownicy,
ktorych sprawnoé¢ dziatania zalezy od stopnia
zaufania i wspoldzialania w organizacji. Tutaj
skupimy si¢ na drugim typie zaufania.

Mowigc zatem o zaufaniu w przedsiebior-
stwach, warto zastanowic si¢ nad tym, czym
jest zaufanie i jakie s jego Zrodla. Mozna wy-
réznic kilka pozioméw zaufania organizacyj-
nego: zaufanie do marki (pracodawcy, kon-
sumenckiej), zaufanie wspotpracownikow
(migdzy soba, do zarzadu i zarzgdu do wspdt-
pracownikow) i wreszcie zaufanie zwigza-
ne z kierunkami rozwoju firmy. W przypad-
ku zaufania do szeroko rozumianej marki
u jego zrédla znajduje si¢ realizacja obietni-
cy kontraktowej. Taka relacja, aby byla sta-
bilna, musi tworzy¢ sytuacje win — win, czyli
np. wynagrodzenie powinno by¢ adekwat-
ne do wysitku wlozonego w realizacje zadan,

cena adekwatna do wartosci tworzonej przez
produkt czy ustuge. Zaufanie migdzy wspot-
pracownikami i wspdtpracownikéw do oséb
zarzadzajacych jest pochodna dziatan, komu-
nikacji i jej wiarygodnosci oraz spetnionych,
wczeéniej wspomnianych, warunkow kon-
traktowych. Dodatkowy wplyw na ten obszar
ma kultura organizacji, ktéra w duzej mierze
tworzg lider i menedzerowie poprzez styl za-
rzadzania i reprezentowane wartosci. Styl za-
rzadzania oraz metody komunikacji z kolei
decydujg o tym, czy pracownicy z ufnoscia
odnoszg si¢ do kierunkéw rozwoju organizacji
i chcg w niej pozostac. Wspomniane wezesniej
badanie Edelmana wskazuje na pie¢ obsza-
row tematycznych w komunikacji wewnetrz-
nej, ktore wzmacniaja zaufanie pracownikow
do firmy: wplyw i zaangazowanie spoleczne
przedsigbiorstwa, wartosci organizacyjne, »

HR na zakrecie

Zarzqdzanie przez pomiar czy aktywacja kreatywnosci?

Cena: 59z1

Ksigzka porusza kluczowe zagadnienia wspotczesnego HR, m.in.:
+ bariery efektywnosci rynku pracy w Palsce,

« niewykorzystany potencjat atrybutowego zarzadzania talentami,

e

+ mozliwosci rozwoju przedsigbiorczosci rozumianej jako talent,

HR na zakrecie « problemy karier kobiet i pracownikéw 50+ 7 perspektywy zarzadzania

zarzadzanie przez pomiar roznorodnoéciq.
czy aktywacja kreatywnosci?
Nowoscig w dziedzinie HR s3 opisane w ksiazce szanse wykorzystania w ZZL
dorobku neuronauk (wiedzy na temat przebiegu proceséw mozgowych), ktore
beata jamka majg moc zreformowania, a nawet zrewolucjonizowania stosowanych dziatar
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przyszios¢ firmy, sens i celowos¢ funkcjono-
wania oraz podejmowane dzialania.

Zaufanie a technologia

Wracajac do technologii, warto podkreslic,
ze szczegolnie w zakresie produktow cyfro-
wych, ktore maja wspiera¢ wspotprace i komu-
nikacje, nie da si¢ wykorzystac ich pelnego po-
tencjalu w warunkach ograniczonego zaufa-
nia. Wiele lat temu miatem okazje uczestniczyc
w pilotazowym projekcie budowania pierwsze-
go lokalnego intranetu w firmie dzialajacej glo-
balnie. Projekt nie przyniost spodziewanego re-
zultatu z kilku powoddéw: niepriorytetowego
traktowania rozwoju technologii, braku zaufa-
nia do kolejnego rozwigzania technologicznego,
niepewnosci co do reakeji wspotpracownikow
na tresci tam tworzone oraz braku wiedzy, do
czego uzywaé nowego rozwiazania (braku re-
gul i zasad). Wszystkie te czynniki spowodo-
waly, ze z intranetu korzystano sporadycznie,
mimo ze sam w sobie mial potencjal i w innych
firmach okazywat swojg skutecznos¢. Uczest-
niczylem tez we wdrazaniu rozwigzania kla-
sy ESN (korporacyjny portal spolecznosciowy)
iw tym przypadku, dzigki kulturze organizacyj-
nej, zaangazowaniu lidera oraz stworzeniu sie-
ci 0sob wspierajacych projekt i tworzacych tres-
ci, produkt ten niemalze natychmiast, juz przy
50-procentowym poziomie adopcji, zaczal pra-
cowac na rzecz wzmacniania kultury bliskosci,
wspotpracy i zaufania. Mozna wyciggnac z tego
relatywnie prosty wniosek: jesli kultura organi-
zacji nie jest gotowa, a pomiedzy pracownikami
realnie brakuje zaufania, to zastosowanie najdo-
skonalszej nawet technologii nie poprawi zna-
czaco warunkow wspolpracy. Niemniej jednak
do procesu wzmacniania zaufania mozna, a na-
wet powinno si¢ stosowac cyfrowe narzedzia ko-
munikacji i wspolpracy. Dzigki temu dzialania
i postawy zyskuja na widocznosci, np. w wymie-
nionych wezeéniej pieciu obszarach. Co istotne,
realizujac ten cel, nalezy uwazac na to, by w or-
ganizacji nie istnialy dwie rzeczywistosci. Jed-
na - hierarchiczna, z duzymi odleglosciami
w obszarze zarzadzania (w sferze realnej), i dru-
ga — plaska, ze skroconym dystansem zarzad-
czym (w wymiarze cyfrowym). To powoduje
dezorientacj¢ i paradoksalnie jeszcze bardziej
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zmniejsza zaufanie, bo pracownicy zastanawia-
ja sie, jakie tak naprawde jest DNA ich organi-
zacji. Kazda firma ma swojg unikalng specyfike
i dlatego przed podjeciem dzialan niezbedne jest
przeprowadzenie odpowiednich badan (np. za-
angazowania), ktore pozwolg zdiagnozowac de-
ficytowe obszary, a potem ustali¢ Zrodta tych de-
ficytow. Jedli zatem za cel strategiczny przyjmu-
je sie wzmacnianie zaufania organizacyjnego,
plan dziatania powinien zaklada¢ zmiany/prze-
glad na kilku plaszczyznach:

W realnych warunkéw pracy polaczonych
z kultura organizacyjna (obszar bardzo trud-
ny i gleboko ingerujacy w zmiany organiza-
cyjne, np. zwigzane z transparentnoscia ko-
munikacji czy systemem doceniania);

W postawy lideréw (obszar latwiejszy, ale za-
kotwiczony we wczeéniejszych doswiadcze-
niach, wartosciach i postawach);

B narzedzi i metod komunikacji i wspotpracy
(obszar o nizszym ogolnym poziomie skom-
plikowania dzigki technologii, ale niezbedny
do uwidocznienia zachodzacych zmian).

Gradacja trudnosci oraz kolejno$¢ dokony-
wania zmian wynikaja z faktu, ze organizacje
tatwiej radza sobie z rozwigzywaniem proble-
mow natury technicznej niz spofecznej, a to
wlasnie natura spoleczna organizacji decyduje
o sukcesie transformacji cyfrowej.

Zaufanie mozna traktowac dzisiaj jako zasob
organizacyjny, a kompetencje zwigzane z jego
budowa i utrzymaniem - jako przewage kon-
kurencyjna. Uznajac wewnetrzne zaufanie za
warunek konieczny dokonywania zmian orga-
nizacyjnych, nalezy przyjac, Ze strategia organi-
zacji powinna traktowac symetrycznie budowa-
nie zaufania i rozwdj technologii, z naciskiem
na to pierwsze ze wzgledu na jego fundamental-
ne znaczenie i potencjat dla tworzenia wartosci
dodanej z zastosowanej technologii. Przy zmia-
nie wag komponentéw réwnanie to nie wytwo-
rzy pozadanej, dodatkowej wartosci.m
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