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Problemy zarzadczo-psychologiczne

Stanislaw Grochmal
Politechnika Rzeszowska

PARADYGMAT JEDNOSCI - NOWY PARADYGMAT
ZARZADZANIA PRZEDSIEBIORSTWEM
W ASPEKCIE ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Streszczenie: W ostatnich latach widoczna jest szczegdlna potrzeba opracowania nowego
paradygmatu w naukach o zarzadzaniu, ktory uwzgledniatby uniwersalne wartosci ogolno-
ludzkie, etyczne i duchowe. W pracy zaprezentowano charakterystyke paradygmatu jednosci
w zarzadzaniu, ktéry wynika z duchowosci jednosci stanowiacej podstawg wszelkich dziatan
i zachowan cztonkéw Ruchu Focolari. Przedstawiono takze zatozenia i efekty zarzadzania
przedsigbiorstwami ekonomii komunii w oparciu o ten paradygmat realizowanego juz od po-
nad 20 lat w wymiarze ogdlno$wiatowym. Wnioskiem z pracy jest propozycja rozszerzenia
aplikacji paradygmatu jedno$ci w innych naukach spotecznych.

Stowa kluczowe: paradygmat jednosci, zarzadzanie zasobami ludzkimi, ekonomia komunii,
duchowos¢ jednosci, Ruch Focolari.

1. Wstep

Wspolczesne publikacje z zakresu nauk spotecznych dotycza w znacznej czesci zja-
wisk 1 procesow spolecznych, ekonomicznych, politycznych czy kulturalnych o wy-
mowie negatywnej, katastroficznej wizji, o przewadze dezintegracji nad integracja,
patologii nad zrownowazonym rozwojem, przeroscie indywidualnych ambicji nad
troska o dobro wspoélne [Biela 2006, s. 167]. Tymczasem otaczajaca nas rzeczywi-
stos¢ nie moze by¢ postrzegana tylko przez pryzmat zjawisk i procesow negatyw-
nych. Istnieje konieczno$¢ pokazania nie tylko pozytywnych przemian w naukach
spotecznych, ale takze podjecia proby zbudowania w oparciu o te przemiany inter-
dyscyplinarnego paradygmatu stanowiacego metodologiczny postulat uwzglednie-
nia w badaniach naukowych wielowymiarowego systemu zachowan spotecznych,
takze spoza dotychczasowych zainteresowan tych nauk.

Literatura z zakresu nauk spotecznych zawiera proby opracowania nowego pa-
radygmatu dla tych nauk [Biela 1996; Grudzewski, Hejduk 2008; Kostera 2008;
Kowalczewski 2008] na wzor podany przez T. Kuhna [1962] dla nauk przyrodni-
czych.



Paradygmat jedno$ci — nowy paradygmat zarzadzania przedsigbiorstwem... 359

Sugestie wypracowania paradygmatu, inspirowane dziatalnoscia Ruchu Focola-
ri, zostaly przedstawione przez Biele z okazji nadania Chiarze Lubich, zatozycielce
i Owczesnej prezydent Ruchu, doktoratu honoris causa w zakresie nauk spotecznych
na Katolickim Uniwersytecie Lubelskim w 1996 r. W laudacji doktorskiej stwierdzit
on, ze Chiara Lubich i Ruch Focolari zainspirowali nauki spoteczne do zbudowania
metodologicznego paradygmatu jedno$ci w celu pobudzenia i integracji projektow
badawczych, aby znalez¢ mechanizmy i wskazniki spoteczne, ktére rozwijatyby
ludzkie zdolnosci do wzajemnego wspotdziatania i pomocy, dzielenia si¢ dobrami
oraz do innych zachowan ukierunkowanych na solidarno$¢ w réznych srodowiskach
spotecznych [Biela 1996, s. 195; Biela 2009, s. 79].

Paradygmat jedno$ci odwotuje si¢ do szerokiego i wiclowymiarowego kryterium
obejmujacego system zachowan wzgledem wielu podmiotéw, zwykle pomijanych
w analizach i decyzjach ekonomicznych. Podmioty te to oprocz typowych interesa-
riuszy przedsigbiorstw (pracownicy, klienci, dostawcy) takze rodziny pracownikow,
srodowiska lokalne, instytucje administracji publicznej, osoby bezrobotne i zyjace
w niedostatku, firmy konkurujace 1 wspotdziatajace w ramach korporacji lub kla-
strow (parkow przemystowych).

Paradygmat jednosci uwzglednia w procesie zarzadzania takie wymiary trescio-
we, jak kapitat ludzki, relacyjny i duchowy, a takze propaguje promowana przez
Ruch Focolari kulturg¢ dawania w miejsce kultury posiadania. Sa to nowe elementy
kultury organizacyjnej ksztattujace styl zarzadzania w przedsigbiorstwach ekonomii
komunii.

Celem niniejszej pracy jest zbadanie, czy proponowany paradygmat jednoSci
stanowi nowy paradygmat w naukach o zarzadzaniu oraz czy charakteryzujace go
wymiary tresciowe mozna uzna¢ za nowe elementy kultury organizacyjnej przedsig-
biorstw. Ze wzgledu na wymiary tre§ciowe paradygmatu jednosci szczeg6lnej ana-
lizie zostanie poddany aspekt zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach
ekonomii komunii.

2. Paradygmat w naukach o zarzagdzaniu

Zasadnicza trudnos¢ w zbudowaniu jednego, uniwersalnego paradygmatu dla nauk
spotecznych stanowi duza dynamika zmian, ztozono$¢ i nieprzewidywalnos¢ za-
chowan ludzkich i organizacji bgdacych przedmiotem badan tych nauk. W nauce
o0 organizacji i zarzadzaniu (podobnie jak w ekonomii) obserwuje si¢ obecnie sytu-
acje przewartosciowania dotychczasowych pogladéw. W §lad za Druckerem [2009,
s. 11] i Hamelem [2008, s. 9] takze polscy autorzy sktaniaja si¢ ku twierdzeniu,
ze osiagnigto pewien stan dotychczasowych przestarzatych juz teorii zarzadzania
i niezbedne sa nowe kierunki i instrumenty w zarzadzaniu [Grudzewski i in. 2010,
s. 19]. Stosowane czgsto jako jedyne kryterium zarzadzania oparte wyltacznie na zys-
ku i sukcesie ekonomicznym, przy jednoczesnym pomijaniu norm etycznych, dopro-
wadzito m.in. do ogolnoswiatowego kryzysu oraz sytuacji ekonomiczno-spoteczne;j
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charakteryzujacej si¢ ogromnym podziatem na ludzi i spoteczenstwa bogate i biedne
oraz powszechnie wystepujacym zjawiskiem wykluczenia spotecznego.

Pojawia sig zatem potrzeba stworzenia nowego paradygmatu zarzadzania. W li-
teraturze przedmiotu od kilkunastu lat zauwaza si¢ zmniejszajacy wplyw wartosci
ekonomiczno-pragmatycznych przy wzrastajacym znaczeniu warto$ci etyczno-
-spotecznych. Tendencje tych zmian wykazuja zmniejszajace si¢ znaczenie kapita-
hu technologicznego i finansowego na rzecz kapitatu spotecznego i intelektualnego
[Grochmal 2011].

Pewne przestanki do tworzenia nowego paradygmatu w zarzadzaniu przedstawit
Burckart [1999], nazywajac je zarzadzaniem zroéwnowazonym. Analiz¢ poszuki-
wan nowych paradygmatow zarzadzania przedstawiaja Grudzewski i Hejduk [2008,
s. 19], zwracajac szczegdlng uwage na takie aspekty zarzadzania, jak duchowos$¢,
demokratyzacja miejsca pracy, obywatelskie zachowanie czy troska o potrzeby
wszystkich interesariuszy.

Te nowe trendy ograniczajace znaczenie wartosci materialnych na rzecz warto-
$ci duchowych okresla si¢ proba zbudowania paradygmatu duchowo$ci w biznesie
[Kostera 2008, s. 231; Bianchi 2010]. W te dziatania wpisuje si¢ prezentowane w ni-
niejszej pracy okreslenie paradygmatu jednosci na tle duchowosci Ruchu Focolari.
Dotyczy on w zasadniczej czg$ci zarzadzania zasobami ludzkimi, relacji interperso-
nalnych, kapitatu ludzkiego, nowej kultury organizacyjnej uwzgledniajacej przede
wszystkim cztowieka i jego potrzeby (takze tego, ktory nie jest bezposrednio zwiaza-
ny z przedsigbiorstwem, ale moze i powinien by¢ zaliczany do jego interesariuszy).

3. Duchowos¢ jednosci Ruchu Focolari i ekonomia komunii

W historii kultury europejskiej znaczaca role odgrywaty charyzmaty chrzescijanskie
— dawaly one poczatek nowej kulturze pracy i ekonomii (charyzmat benedyktynski)
badz nowym szkotom i inicjatywom ekonomicznym (charyzmat franciszkanski),
tworzyly nowa duchowo$¢ i nowa kulturg. Takze charyzmat jedno$ci istniejacego od
1943 r. Ruchu Focolari dat podstawy nowej duchowosci wspolnotowej oraz kulturze,
ktora rzuca nowe §wiatto na aspekty ludzkiej dziatalnosci [Lubich 2007, s. 404].

Ruch Focolari jest wspdlnota eklezjalna powstata w roku 1943 we Wtoszech,
obecna aktualnie w ponad 190 krajach i liczaca ok. 5 mln cztonkow. Jest ruchem re-
ligijno-spotecznym dazacym do spotecznej i duchowej integracji wszystkich ludzi,
wyrazajacej si¢ w duchowosci jednosci. Duchowo$¢ ta oraz praktykowana od wielu
lat w Ruchu wspolnota dobr staty sig przestankami do zaproponowania przez Lubich
idei ekonomii komunii przyjetej i realizowanej od 1991 r. w ponad 800 przedsi¢bior-
stwach w wymiarze ogdlnoswiatowym. Realizacja tej idei, oferujac nowy styl zarza-
dzania przedsigbiorstwem, doprowadzita do istotnej poprawy poziomu zycia tysig-
cy rodzin w wielu krajach, stala si¢ przedmiotem badan naukowych oraz podstawa
stworzenia nowej doktryny spotecznej, a przede wszystkim ukazata potrzebg, sens
i skutecznos$¢ ksztaltowania nowej kultury organizacyjnej w przedsigbiorstwach.
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Jednym z podstawowych zatozen duchowosci jednosci (a zarazem jednym z jej
celow) jest dazenie do powszechnego braterstwa pomigdzy ludzmi. Wymaga ono
odpowiednich relacji interpersonalnych opartych na zyczliwo$ci, przyjazni, mito-
sci. Te uczucia przezywane we wspolnocie wielu os6b prowadza do wzajemnosci
1 wowczas wspoélnota staje si¢ komunia. Tak rozumiana komunia stanowiaca podsta-
we wszelkich dziatan ludzkich, takze ekonomicznych, okresla styl zycia cztonkow
Ruchu Focolari od samego poczatku jego istnienia.

Duchowos¢ jednosci w zyciu codziennym cztonkéw Ruchu realizuje si¢ poprzez
tzw. kultur¢ dawania, czyli dzielenia si¢ dobrami materialnymi i duchowymi z tymi,
ktorzy ich nie maja. Praktykowana od poczatku wsrod cztonkéw Ruchu komunia
dobr nie wystarczata jednak na zaspokojenie potrzeb wszystkich oséb zyjacych
w biedzie. Obraz ludzi (rowniez cztonkow Ruchu) zyjacych w nedzy slumsow wo-
kot Sao Paolo w poréwnaniu z widokiem luksusowych wiezowcoéw centrum miasta
zainspirowal Chiar¢ Lubich podczas jej pobytu w Brazylii w 1991 r. do tego, aby
zaapelowac do przedsigbiorcow o tworzenie lub przeksztatcanie firm, ktorych zyski
pomogtyby zmniejszy¢ liczbg 0sob zyjacych w nedzy. Projekt ten, zwany ekonomia
komunii, zaktada, ze wypracowane zyski, ktore tradycyjnie uwaza si¢ za nalezne
wlascicielom, sa — w wolnos$ci ich decyzji — dzielone na czesci, z ktérych jedna
pozostaje w firmie dla jej zrbwnowazonego rozwoju, druga przekazywana jest do
wspolnoty (z przeznaczeniem dla oséb zyjacych w niedostatku, aby zapewni¢ im
godny poziom zycia), trzecia — przeznaczona jest na formacj¢ osob realizujacych ten
projekt, aby zmienia¢ mentalnos¢ ludzi przez promowanie kultury dawania.

Odpowiedz cztonkéw Ruchu na ten apel byta szybka i powszechna: w pierw-
szych 2 latach powstato ponad 300 firm realizujacych t¢ ideg, a obecnie, po ponad
20 latach, jest ich 800.

Proponowany podzial zysku jest tylko jednym z aspektéw ekonomii komunii.
Roéwnie istotnym celem tego projektu jest zarzadzanie przedsigbiorstwem wedtug
duchowosci jednosci, w ktorym stawia si¢ osobg ludzka w centrum wszystkich rela-
cji zarbwno wewnatrz, jak i na zewnatrz firmy. Taka postawa wymaga zmiany kultu-
rowej przedsigbiorcy i pracownika. Wyraza si¢ nie tylko poprzez uznanie godnosci
1 warto$ci 0sob potrzebujacych, ale takze poprzez pelne dowartosciowanie kapitatu
ludzkiego w przedsigbiorstwie. Konsekwencja tego jest zadanie godnych warunkow
zycia dla pracownikow, ale takze wymaganie ich odpowiedzialnosci wzglgdem fir-
my i szeroko rozumianej wspolnoty. Jest to zatem ksztattowanie w firmach ekonomii
komunii nowej kultury organizacyjne;.

Ekonomia komunii proponuje postawy kierujace si¢ bezinteresownoscia, so-
lidarnoscia i szacunkiem dla najstabszych, pozostajacych w potrzebie — postawy
normalnie uwazane za typowe dla organizacji non profit, natomiast Lubich witas-
nie w zarzadzaniu przedsi¢biorstwami widzi szansg¢ na realizacje nowej wizji eko-
nomii.

Istotnym elementem w zarzadzaniu firmami ekonomii komunii jest pozostawie-
nie miejsca na dziatanie Bozej Opatrznosci. We wspodtczesnym skomercjalizowanym
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swiecie wielu przedsigbiorcow postrzega dzialanie Opatrznos$ci jako odpowiedz na
ich dobre, etyczne wybory, na ich uczciwe postgpowanie w biznesie. Zaré6wno 0so-
biste do§wiadczenia autora, jak i $wiadectwa wielu przedsigbiorcOw upowazniaja
do interpretacji nieoczekiwanego dochodu, zaméwienia czy rozwigzania problemu
trudnego jako przyktady dzialania Opatrznosci [Economia di Comunione...; Mit-
kowski 2008, s. 158].

Ekonomia komunii z racji swoich celéw i misji jest uwazana za ekonomi¢ pro-
spoteczna dazaca do poprawienia stosunkow migdzyludzkich oraz poziomu zycia
tych najbiedniejszych, czgsto wykluczonych cztonkow rodziny ludzkie;j.

Zatozenia i dokonania ekonomii komunii, bedacej wyrazem duchowosci jed-
nosci w dziedzinie zycia ekonomicznego, daty podstawy do budowy paradygmatu
jednosci w odniesieniu do nauk o zarzadzaniu i ekonomii. Ze wzgledu na integralna
1 wielowymiarowa wizj¢ cztowieka promowana przez duchowos$¢ Ruchu Focolari
znaczenie paradygmatu jednos$ci jest widoczne takze w innych naukach spotecznych
[Biela 2006].

4. Paradygmat jednosci w zarzgdzaniu firmami ekonomii komunii

Paradygmat jednosci, ujmujac cztowieka w catej jego integralno$ci, obejmuje niemal
wszystkie aspekty jego dziatalnosci. W odniesieniu do procesu zarzadzania mozna
moéwi¢ o wymiarze antropologicznym, ekonomicznym, ergonomicznym, kulturo-
wym, a takze duchowym.

W ujeciu antropologicznym nalezy podkresli¢ stawianie osoby przed kapitalem
i praca, uznanie godno$ci pracownika oraz innych interesariuszy poprzez budowanie
odpowiednich relacji interpersonalnych, trosk¢ o zdrowie i warunki pracy, dowarto-
sciowanie kazdej osoby przez wykorzystanie w pelni jej talentow i zdolnosci, two-
rzenie klimatu sprzyjajacego kreatywnos$ci, podejmowanie ryzyka zapewniajacego
atmosfer¢ zadowolenia, przyjazni, wzajemnego szacunku i odpowiedzialnosci.

Wyrazem jednosci w aspekcie ekonomicznym przedsigbiorstwa jest nieograni-
czanie si¢ tylko do troski o zyski i rozw6j wlasnej firmy, ale tworzenie dobr i ustug,
takze miejsc pracy w interesie szeroko rozumianego dobra wspolnego. Utozsamianie
cztowieka szczgsliwego z cztowiekiem sukcesu ekonomicznego (homo oeconomicus)
okazato si¢ nieprawdziwe, natomiast §wiadectwa wielu ludzi oraz badania naukowe
dowodza, Ze bezinteresowne podarowywanie dobr materialnych i niematerialnych
moze by¢ zrédtem szczegscia [Bruni, Porta (eds.) 2004; Grochmal 2012]. Przekazy-
wanie przez przedsigbiorcoOw czgsci zysku na potrzeby osob zyjacych w ubostwie
oraz na formacjg osob do kultury dawania uszczgsliwia jednych i drugich.

Paradygmat jedno$ci wnosi nowe stosunki do procesu pracy i relacji pomigdzy
jego podmiotami (pracownicy, odbiorcy efektu pracy). Prace uwaza si¢ za szansg
na zawodowy i duchowy rozwdj kazdego cztowieka. Ocena warto$ciujaca prace
jest nie tylko wytwarzanie dobrej jakosci, bezpiecznych i ekonomicznie dostepnych
dobr, ale tez sposob ich wytwarzania, tworzenie wspolnoty osob uczestniczacych
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W procesie pracy, ksztalttowanie kultury pracy z innymi i pracy dla innych, troska
o srodowisko i szacunek dla natury. Taki ergonomiczny (w ujgciu W. Jastrzgbow-
skiego [1997]) aspekt pracy obejmuje takze wymiar intelektualny, estetyczny i mo-
ralny procesu pracy. Praca jest widziana w calej swojej godnosci, niezaleznie od
poziomu technologicznego czy organizacyjnego.

Aspekt kulturowy paradygmatu jednos$ci to przede wszystkim promowanie i upo-
wszechnianie kultury dawania w przeciwienstwie do kultury posiadania. Wymaga to
ksztaltowania nowej mentalnosci zard6wno wsrdd przedsigbiorcow, jak i wsrod kon-
sumentow, zgodnie z jedna z zasad ekonomii komunii: dobro, ktérym si¢ nie podzie-
litem z drugim lub ktére nabytem bez koniecznej potrzeby, przestaje by¢ dobrem.

Nie bez znaczenia jest takze aspekt duchowy — poprzez praceg czlowiek staje
si¢ bardziej cztowiekiem [Jan Pawetl 11 1981, s. 595], wzrasta w swoim czlowie-
czenstwie, dzielac si¢ z drugim efektem i dos§wiadczeniem swojej pracy, uczestniczy
w komunii dobr materialnych i niematerialnych, wnosi swoj wktad w zycie spotecz-
ne i obywatelskie wspolnoty, przyczyniajac si¢ do budowy zjednoczonego $wiata
[Araujo 1996].

Przedsigbiorcy ekonomii komunii buduja otwarte 1 profesjonalne relacje ze
wszystkimi interesariuszami firmy, tworzac w ten sposob kapitat relacyjny bazujacy
na wzajemnym szacunku i zaufaniu. Wykorzystuja wszystkie §rodki, aby produkowaé
dobra i §wiadczy¢ ustugi wysokiej jakosci i w sprawiedliwych cenach. Pracownicy
szczyca si¢ tworzeniem dobrego wizerunku firmy i dobrymi relacjami z pozostaty-
mi interesariuszami. W sposob lojalny i uczciwy przedsigbiorstwo tworzy relacje
z firmami konkurencyjnymi, przedstawiajac rzeczywista warto§¢ swoich produktow
i powstrzymujac si¢ od negatywnych ocen produktéw konkurencyjnych.

Istotny wptyw na klimat organizacyjny w firmie ma troska o harmoni¢ w srodo-
wisku pracy i wyglad miejsc pracy. Przedsigbiorcy promuja zar6wno pracg zespo-
towa, jak i inicjatywe i rozwoj indywidualny pracownika w celu stworzenia przy-
jaznego klimatu szacunku i zaufania. Zarzadzaja firmami, uwazajac je za wspolne
dobro spoteczne, a nie ich prywatna wtasnos¢. Implikuje to maksymalna troske
o $rodowisko naturalne wyrazajaca si¢ wytwarzaniem produktow i $wiadczeniem
ushug bezpiecznych, nieniszczacych srodowiska, oszcz¢dzaniem energii i zasobodw
naturalnych, inwestycjami w odnawialne zrodta energii.

Przedsigbiorcy promuja wsrod pracownikow atmosfer¢ wzajemnej pomocy,
w ktorej w sposob naturalny i wolny oddaje si¢ do dyspozycji innych swoja wiedze,
umiejetnosei, doswiadczenie zawodowe, kompetencje. Kazdy przedsigbiorca jest
odpowiedzialny za rozwdj zawodowy podlegtego pracownika, realizuje odpowied-
nie stale formy doszkalania i ksztalcenia.

Paradygmat jedno$ci domaga si¢ tworzenia w firmie otwartego i szczerego kli-
matu komunikacji wewnatrz i na zewnatrz firmy promujacego wymiang informacji
i doswiadczen na wszystkich poziomach odpowiedzialnos$ci. Przedsigbiorcy ekono-
mii komunii utrzymuja ze soba zywy kontakt oraz okazuja sobie wzajemne wspar-
cie, pomoc i solidarnos¢ na poziomie lokalnym i ogdlno$wiatowym.
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Zarzadzanie przedsigbiorstwem zgodnie z paradygmatem jedno$ci proponuje
takze rozszerzenie teorii interesariuszy Freemana o aspekt elastycznosci w uni-
kaniu i rozwigzywaniu konfliktow. Duchowos$¢ jednosci pozwala zaréwno ocenic¢
przyczyny i konsekwencje konfliktow interpersonalnych, jak tez promowac wtasci-
we style komunikacji i szukania rozwiazan w celu zazegnania wszelkich sytuacji
konfliktowych.

Przedstawione aspekty paradygmatu jednosci odnosza si¢ do cztowieka i jego
zachowan w przedsigbiorstwie. Mozna zatem stwierdzi¢, ze paradygmat jednosci
w naukach o zarzadzaniu ogniskuje si¢ przede wszystkim na cztowieku, przedsig-
biorcy 1 pracowniku, kontrahencie firmy (dostawcy, kliencie), a takze na osobach
poszerzajacych grono interesariuszy zewngtrznych (takze osobach zyjacych w nie-
dostatku czy w wykluczeniu spotecznym i potrzebujacych pomocy).

5. Wymiary treSciowe paradygmatu jednosSci

Paradygmat jednos$ci zbudowany na przedstawionych aspektach duchowosci jed-
nos$ci w zarzadzaniu wyraza si¢ przez rozne wymiary tresciowe, z ktorych ponizej
wymieniono najbardziej reprezentatywne.

Kapital ludzki wyraza si¢ m.in. przez postawienie osoby ludzkiej w centrum
wszelkich dziatan i wynikajacy z tego szacunek dla pracownikow, klientow, dostaw-
cow 1 konkurencji, traktowanie cztowieka jako podmiotu pracy i struktur organiza-
cyjnych, a takze tworzenie klimatu organizacyjnego opartego na wzajemnym zaufa-
niu oraz integracji spotecznej. Zapewnienie pracownikom ciagltego doksztatcania
i formacji zawodowej, dazenie do zgodnosci celow firmy z celami indywidualnymi
pracownikéw oraz troska o warunki pracy i bezpieczenstwo pracownikéw to takze
istotne elementy kapitatu ludzkiego jako wymiaru paradygmatu jednosci.

Kapitat relacyjny przedstawia wzajemne relacje migdzyludzkie w firmie (zarzad,
pracownicy) i poza nig — relacje z interesariuszami zewngtrznymi (klienci, dostaw-
cy, spoteczno$¢ lokalna, administracja publiczna, konkurencja, srodowisko natural-
ne), obejmuje wspotprace z innymi przedsigbiorstwami i instytucjami spotecznymi
w duchu solidarnosci w celu budowania dobra wspolnego. Wazne elementy kapitatu
relacyjnego to takze wspotuczestniczenie w inicjatywach spotecznych i kultural-
nych, z uwzglednianiem internacjonalizacji przedsigbiorstw i potrzeby inkulturacji
wyrazajacej si¢ przez uznanie i dowartosciowanie kultury drugiej osoby.

Kultura organizacyjna to wymiar tre$ciowy paradygmatu jednosci, w ktdérym
sposrod wielosci zagadnien najistotniejszym jest promowanie i realizacja kultury
dawania oraz rozumienie znaczenia bezinteresownego daru i darmowosci. Kultu-
ra dawania warunkuje pozostale wymiary paradygmatu, dotyczy bowiem tak dobr
materialnych, jak i niematerialnych, kapitatu ludzkiego, relacyjnego i duchowego.
Elementem tak rozumianej kultury organizacyjnej (oprécz promowania i przestrze-
gania etyki biznesu, poszanowania prawa i troski o §rodowisko) jest poglgbianie
w $rodowisku pracy poczucia przynalezno$ci do wspolnoty, okreslenie wartosci wy-
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znawanych przez przedsigbiorce oraz dazenie do ich powszechnej implementacji
w praktyce.

Kapitat duchowy jest istotnie zwiazany z duchowoscia jednosci i wyraza sie
przez wszystkie jej zasady, w szczegdlnosci poprzez uwzglednianie w zarzadzaniu
warto$ci duchowych, przez ktore kazdy uczestnik procesu ekonomicznego rozwija
si¢ integralnie takze w sferze pozamaterialnej, przez rozumienie swojej roli jako
powotlania bez wzgledu na wykonywana funkcjg czy pozycje spoteczna i zawodo-
wa. Szczeg6lnym wyrazem kapitalu duchowego jest wiara i jej wplyw na dziatania
biznesowe.

Sposrod innych waznych wymiardw tresciowych paradygmatu jednos$ci nalezy
jeszcze wymieni¢ inwestowanie w firme, w jej zrobwnowazony rozwoj, widzac nie
tylko wlasny interes, ale integralne podniesienie warto$ci firmy w aspekcie wymie-
nionych kapitatow, a takze wymiar ekonomiczny sprowadzajacy si¢ w paradygma-
cie jednosci nie tyle do samego faktu, ile do sposobu wypracowywania i zagospoda-
rowywania zyskow.

Paradygmat jednosci ma bardzo istotny wplyw na klimat organizacyjny w przed-
sigbiorstwie 1 odnosi si¢ przede wszystkim do stylu zarzadzania jako zmiennej orga-
nizacyjnej uwarunkowujacej typy relacji wewngtrznych w firmie. Moze by¢ postrze-
gany jako zbior zasad, wartosci, sposobow bycia oraz wyraza charakter, osobowos¢
i kulture organizacyjng firmy poprzez jako$¢ relacji, poczucie przynaleznosci do
firmy, postrzeganie warto$ci wlasnej pracy 1 wtasnych kompetencji.

Istotny wptyw na klimat w przedsigbiorstwie maja takze wymienione wczesniej
zasady duchowosci jednosci, takie jak harmonia, porzadek, wyglad i ogolny obraz
firmy, infrastruktura oraz umiejgtnos¢ tworzenia wspolnoty pracy, wspotdzielenie
zasobow logistycznych, uwspolnotowienie zainteresowan i probleméw, wspolne da-
zenie do poprawy zycia firmy.

Przytoczona analiza wybranych wymiaréw tresciowych pozwala wnioskowac,
ze zbudowany w oparciu o nie paradygmat jednosci stanowi metodologiczny postu-
lat uwzgledniania w procesie zarzadzania szerokiego i wielowymiarowego systemu
zachowan gospodarczych, poszerzajac takze zakres podmiotow zycia gospodarczego
(np. te, ktére wymieniono we wstgpie). Podmioty te naleza do poszerzonego zbioru in-
teresariuszy przedsigbiorstwa i nalezy je takze uwzglednia¢ w procesie zarzadzania.

Zaprezentowany wzorzec postgpowania wraz z nowymi pojgciami i teoriami
(duchowos¢ jednosci, kultura dawania, bezinteresowny dar) aplikowanymi do pro-
cesu zarzadzania stanowi przetom tak w teorii, jak i w praktyce zarzadzania i moze
by¢ uwazany za nowy paradygmat tej dyscypliny. Spetnia on wymagania paradyg-
matu wedlug Hofstede [2000]:

— jest spojny logicznie 1 pojgciowo,
— jest prosty i zawiera tylko pojecia i teorie niezbedne dla danej nauki,
— daje mozliwos$¢ tworzenia teorii zgodnych ze znanymi faktami.

To ostatnie stwierdzenie jest potwierdzone przez stworzenie nowej doktryny
naukowej [Lubich 2002] w oparciu o fakty realizowania idei ekonomii komunii
w 800 przedsigbiorstwach.
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6. Zakonczenie

Na podstawie zaprezentowanych wymiaréw tresciowych paradygmatu jednosci
stluszny wydaje si¢ wniosek, ze mozna go przyja¢ jako nowy paradygmat takze
w innych w naukach spotecznych. Uzasadniajac znaczenie paradygmatu jednosci
w naukach spotecznych, Biela przyrownat wktad i znaczenie idei jednosci dla nauk
spotecznych z rewolucja kopernikanska w naukach przyrodniczych [Biela 1996].

Prezentowany paradygmat budowany na duchowosci jednosci nie tylko opisu-
je spoteczenstwo i modele zycia spolecznego oparte na pozytywnych i konstruk-
tywnych relacjach spotecznych, ale daje naukowcom réznych dyscyplin klucz do
zrozumienia istoty zjawisk i relacji, nowe $wiatto, ktore pozwala zobaczy¢ proce-
sy poprzez pryzmat nowych wartosci, w perspektywie jednosci. Istotna cecha tego
paradygmatu z metodologicznego punktu widzenia jest mozliwos¢ rozwoju metod
naukowych w celu osiagnigcia integracji pomiedzy réznymi naukami spolecznymi
(podejscie wielowymiarowe). Mysli inspirujace do zastosowan tego paradygma-
tu w réznych dziedzinach wiedzy zawieraja wyktady Lubich wygtoszone z okazji
wyroznienia jej kolejnymi tytutami doktora honoris causa w rdznych dyscyplinach
naukowych: psychologii, pedagogice, teologii, filozofii, ekonomii i handlu, komuni-
kacji spotecznej, sztuce i kulturze [Lubich 2002].

Paradygmat jednosci zbudowany na logice relacji interpersonalnych wpisuje sig
w nowe tendencje w nauce o zarzadzaniu. Ma on jednak charakter uniwersalny, opie-
ra si¢ bowiem na duchowosci, ktéra moze by¢ podstawa budowania jedno$ci pomig-
dzy wszystkimi ludzmi, ukazujac mozliwo$ci badania stosunkow interpersonalnych
takze w innych naukach spotecznych. Mozna wyrazi¢ nadziejg, ze 6w paradygmat
pobudzi te nauki w kierunku widzenia pozytywnych stron istoty ludzkiej i przyczyni
si¢ do ich rozwoju, ukazujac pigkno i pozytywne aspekty relacji migdzyludzkich,
dazac do leczenia i rozwijania profilaktyki wobec patologii spolecznych w wielu
dziedzinach zycia.
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Stanistaw Grochmal

PARADIGM OF UNITY — A NEW PARADIGM
OF ENTERPRISE MANAGEMENT IN THE ASPECT
OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Summary: The necessity of a new paradigm in the management sciences which takes into
account the universal human values, ethics and spirituality is especially visible nowadays.
In the paper the main characteristic features of the paradigm of unity based on spiritual-
ity of unity elaborated and realised in the Focolari Movement are presented. The realisation
of management based on the paradigm of unity in the economy of communion businesses in
the worldwide dimension since more than 20 years is also presented in the paper. The possibil-
ity of using the paradigm of unity in other social sciences is a conclusion of the article.

Keywords: paradigm of unity, human resource management, economics, communion, spiri-
tual unity, the Focolare Movement.



