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1 « Wstep

Oddajemy do rak Czytelnika ksiazke opisujaca wyniki projektu badaw-
czego zatytutlowanego ,,Spoleczne i organizacyjne uwarunkowania konstru-
owania procedur Zarzadzania Zasobami Ludzkimi we wspolczesnych organi-
zacjach biznesowych”. Projekt realizowano w latach 2010-2012 i finansowano
ze $rodkow Ministerstwa Nauki 1 Szkolnictwa Wyzszego oraz Narodowego
Centrum Nauki (w ramach umowy nr N N116 192836). Badania prowadzo-
ne byly przez zespot Katedry Socjologii Organizacji i Zarzadzania Instytutu
Socjologii Uniwersytetu t.odzkiego, pod kierownictwem prof. zw. dr. hab.
Krzysztofa T. Koneckiego.

1.1. Problematyka i cel badan

Zainspirowani przemianami, jakie zachodza w polityce personalnej firm
dziatajacych na rynku polskim, przedmiotem badan uczyniliSmy procesy i pro-
cedury konstruowania oraz stosowania narzgdzi ZZL we wspolczesnych organi-
zacjach biznesowych. Narzedzia te sa konstruowane i stosowane w okreslonym
konteks$cie kulturowo-organizacyjnym, a zarazem oparte na wiedzy naukowe;.
Wiele z nich zwiazanych jest z wladza organizacyjna. Stosowanie narzedzi ZZL
wiaze sig takze z wystgpowaniem dyskursu organizacyjnego oraz ze Scieraniem
si¢ r6znych interesow organizacyjnych. Sa one zatem tworzone w wyniku nego-
cjacji znaczen w trakcie interakcji. Przyjgte w ten sposob narz¢dzia ZZL modeluja
tozsamosci ludzkie, nie tylko te zwigzane z praca. Ksztattuja one rowniez szer-
szy system wartosci jednostki, w ktorym jej tozsamos¢ jako pracownika zajmuje
miejsce centralne.

Projekt, ktorego wyniki prezentujemy w niniejszej ksiazce, miat na celu
ukazanie dynamicznie zmieniajacej si¢ sfery biznesu w odniesieniu do konstru-
owania polityki personalnej, w tym procedur i narzedzi zarzadzania zasobami
ludzkimi. Konstruowanie polityki personalnej zwiazane jest z przyjeciem okre-
slonych zatozen organizacyjnych i kulturowych. Laczy si¢ ono z negocjacjami
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i uzgodnieniami celéw pomigdzy ré6znymi aktorami organizacyjnymi. Polityka
personalna ksztalttowana jest gldéwnie w konkretnych dziataniach. Efektem tej
konstrukcji jest strategia Zarzadzania Zasobami Ludzkimi i wynikajace z niej
wskazowki odnoszace si¢ do tworzenia procedur i narzedzi ZZL. Narzedzia te
sg budowane i uzywane w konkretnych kontekstach tudziez sytuacjach spotecz-
nych. Ich konstruowanie opiera si¢ w znacznej mierze na wiedzy naukowej do-
starczanej przez ekspertow z jednostek naukowych i doradczych. Jednak wiele
procedur powstaje in situ w konkretnych organizacjach czy korporacjach. Ich
zastosowanie jest poprzedzone okreslona ideologia i/badz misja firmy, a tak-
ze zatozeniami skonstruowanej wczesniej polityki personalnej. Istnieja takze
konkretne cele organizacyjne, ktore sa mozliwe do osiagnigcia za pomoca tych
procedur. Cele te maja charakter praktyczny i policzalny, jednak u podtoza ich
stosowania wystgpuja czgsto pewne zamierzenia zwigzane ze sprawowaniem
wladzy organizacyjnej, ktéra ma charakter interakcyjny i jest spolecznie oraz
interakcyjnie osiagana (Prus, 1999).

W literaturze dotyczacej polityki personalnej zaktada sig, ze istnieje pewien
zwiazek pomigdzy polityka personalna, procedurami zarzadzania ludzmi a wia-
dza organizacyjna. Przeprowadzone przez nas badania mialy na celu pokazanie
tego zwiazku, zbadanie, czy ma on charakter realistyczny, taczacy si¢ z powia-
zaniem polityki personalnej, procedur i jej charakteru (wewngtrznej struktury
z okreslonymi konsekwencjami diagnostycznymi) z konkretnym typem wiladzy,
czy tez procedury dzialaja niezaleznie od stosujacych je ludzi i niejako ,,same”
sprawuja wiadz¢ organizacyjna (Townley, 1994; 1998; Findlay, Newton, 1998;
Konecki, 2006b).

Naszym glownym celem badawczym byta zatem eksploracja spotecznych
1 organizacyjnych uwarunkowan konstruowania i stosowania narzedzi Zarzadza-
nia Zasobami Ludzkimi w organizacjach biznesowych oraz odkrycie podobienstw
1 r6znic wystgpujacych w tym aspekcie dziatalnosci firm pomigdzy firmami pol-
skimi i zagranicznymi.

1.2. Perspektywa teoretyczna i zalozenia badawcze

W badaniu procesu konstruowania polityki personalnej jako metaper-
spektywe teoretyczna przyjeliSmy interakcjonizm symboliczny. Perspektywa
ta umozliwita widzenie organizacyjnej rzeczywistosci przez pryzmat proce-
sow 1 dziatan struktur organizacyjnych (Konecki, 2008; 2007; 2006b). Pozwa-
la ona rowniez na odzwierciedlenie procesualnego charakteru rzeczywisto-
$ci, ukazanie jej z punktu widzenia oso6b badanych oraz na cato$ciowe ujgcie
problemu.

10
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Procedury i narzedzia ZZL sa narzedziami ksztaltujacymi tozsamosci indy-
widualne. W ludzkich przezyciach i do§wiadczeniach (human lived experience,
Prus, 1994) sa w okreslony sposéb odbierane, a do tego znaczenia, ktore wy-
twarzaja poprzez tzw. wyniki diagnostyczne, ksztattuja tozsamosci pracownikow.
Nie sa to tylko tozsamos$ci pracownicze, ale takie, ktore dotykaja catosciowej au-
tokoncepcji jednostki, gdzie ocena przydatnosci na rynku ekonomicznym staje
si¢ nieraz fetyszem i najwazniejszym celem zyciowym. Temu celowi moga by¢
podporzadkowane inne pomniejsze zamierzenia, np. samorealizacja, samorozwoj,
potrzeba permanentnego doksztatcania sig, budowania asertywnosci, wysokiej sa-
mooceny czy konstruowania wiasnej kariery. Cele te sg czgsto pochodna warto$ci
kultury organizacyjnej 1 dyskursu przez nig preferowanego. Istotne jest, aby ba-
dac¢ relacje pomigdzy warto§ciami przezywanymi i realizowanymi w konkretnych
dziataniach oraz interakcjach a tymi, ktore stanowia warstwe deklaratywna da-
nych kultur organizacyjnych. Mozna to osiagna¢ poprzez obserwacj¢ i rozmowe
z aktorami organizacyjnymi w ich bezposrednim otoczeniu organizacyjnym, tam
gdzie toczy sig zycie organizacyjne i procesy organizacyjne moga by¢ bezposred-
nio obserwowalne.

W procesie konstruowania narzedzi ZZL mozna zrekonstruowaé pewien dys-
kurs organizacyjny, legitymizujacy ich uzycie oraz konkretne cele organizacyj-
ne danych jednostek organizacyjnych czy pozycji organizacyjnych. W procesie
konstruowania narzgdzi spotykaja si¢ rozne interesy i dyskursy eksperckie, poli-
tyczne, kulturowe czy ideologiczne. Kazda organizacja dysponuje jakas kulturg
organizacyjna (tworzaca okreslony dyskurs), ktora rowniez wplywa na sposoby
i tre$¢ negocjacji w trakcie konstruowania narzedzi. Twierdzi si¢ tez, ze repro-
dukcja kultury organizacyjnej odbywa si¢ poprzez stosowanie narzedzi bedacych
elementem dyskursu organizacyjnego. Wzbogacanie tego dyskursu (a wigc i jego
zmiana) rowniez przyczynia si¢ do jego reprodukcji, a tym samym reprodukcji
kultury organizacyjnej, ktora reprodukuje spoteczne dystynkcje i wykluczenia
oraz dystanse spoteczne (Konecki, 2006a). Jednak podmioty konstruujace narze-
dzia negocjuja ich znaczenie i strukturg in situ, a ta okresla i ostatecznie prezen-
tuje wynik, ktory staje sie ,,obowiazujacym” czasowo dyskursem. Dyskurs ten
jednak podlega dalszej negocjacji i rekonstrukcji w trakcie stosowania narzedzi,
z ktorymi cztonkowie organizacji wchodza w interakcje. Wowczas w konkret-
nych kontekstach interakcyjnych jest on albo popierany i podtrzymywany, albo
kwestionowany i odrzucany, albo rekonstruowany, albo sabotowany i ,,stosowany
pozornie”. Nie ma jednoznacznej i pragmatycznie okreslonej koniecznosci po-
wszechnego stosowania dyskursu przyjetego w danym momencie jako obowiazu-
jacego. Strategie organizacyjne, misje, zatozenia polityki personalnej podlegaja
zmianom w sytuacji konstruktywno-dostosowawczych dziatan zarowno aktorow
organizacyjnych, jak i partnerow organizacji z tzw. otoczenia organizacyjnego
(kontrahentéw korporacyjnych, firm poddostawczych, klientow, firm doradczych,
ekspertow technicznych, ekspertow ideologicznych, itp.).
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W literaturze przedmiotu prognozuje si¢ takze odchodzenie w polityce za-
rzadzania kadrami od wymiaru funkcjonalnego i zmierzanie w kierunku tworze-
nia warto$ci poprzez ztozone interakcje elementow i uwarunkowan tejze polity-
ki. Wyrazem owego trendu ma by¢ odchodzenie od postrzegania pracownikow
jako kosztu organizacji, a traktowanie ich jako kapitatu. Wyniki naszych badan
odnosza si¢ do tych zalozen. Dzigki pozyskiwaniu pracownikéw, ich odpowied-
niemu umiejscowieniu, doskonaleniu, motywowaniu, oddziatywaniu na postawy,
rozwojowi ludzi, kreatywno$ci i zaangazowaniu, integruje si¢ ich wokot celow
firmy, co sprzyja uzyskaniu wyzszej efektywnos$ci. By pozyskiwac¢ dla organizacji
pracownikoéw spetniajacych poktadane w nich oczekiwania i tylko tych, by nimi
odpowiednio zarzadza¢, potrzebne sa odpowiednie procedury zarzadzania ZZL
(Listwan, 2006).

W polityce personalnej w ostatnich trzydziestu latach doszto do wielu zmian,
przeobrazen (Listwan, 2006). Podstawowe tendencje przemian ewoluuja od
zmiennego otoczenia organizacji, funkcjonujacego w strukturach hierarchicz-
nych, do otoczenia turbulentnego w strukturach elastycznych i sieciowych, od
ujecia czastkowego do holistycznego i procesualnego, od podejsécia statyczne-
go do dynamicznego, od nacisku potozonego na prace administracyjna do pracy
z ludzmi, od duzego dystansu wladzy do malejacego, od realizowania funkcji per-
sonalnej przez menedzerow sztabowych i liniowych do uzupehnienia ich o zespo-
ly zadaniowe, pracownikow czy podmioty zewngtrzne (outsourcing). Powyzsze
zmiany nie nastgpuja jednak rownomiernie w wybranych krajach, a tym bardziej
w poszczeg6lnych przedsigbiorstwach. Wielu autoréw podkresla, iz w Polsce wy-
stepuje pewne zroéznicowanie w rozwoju powyzszych proceséw. Stwierdza si¢
ponadto w naszym kraju obnizony poziom realizacji funkcji personalnej. Wyni-
ki projektu badawczego zawarte w tej publikacji weryfikuja powyzsze tezy (Li-
stwan, 2006; por takze Borkowska, 2007).

1.3. Metoda badania oraz hipotezy badawcze

W badaniu tego obszaru zainteresowan socjologicznych zdecydowali$my si¢
na wybor metodologii, ktéra umozliwia odzwierciedlenie procesualnego charak-
teru rzeczywistosci, ukazanie jej z punktu widzenia osob badanych oraz cato-
$ciowe ujgcie problemu. Dlatego tez metodologiczng podstawa naszych badan
byty zalozenia teorii ugruntowanej. Rzutuja one na sposob pozyskiwania i analizy
danych empirycznych. Wybdr powyzszej metodologii pozwolil na odzwiercie-
dlenie procesualnego charakteru rzeczywistosci organizacyjnej, ktéra badalismy
(Glaser, Strauss, 1967; Strauss, Corbin, 1990), a takze umozliwit catosciowe uje-
cie przedmiotu badan (Carrero, Peiro, Salanova, 2000: 510). Nie bez znaczenia,
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w kontekscie badan, jest takze fakt, ze metodologia teorii ugruntowanej daje spo-
sobnos¢ wgladu w problematyke widziang oczami badanych (Hirschfeld i in.,
2005: 252). Jest to istotne, gdyz u podstaw zatozen lezata che¢ poznania subtel-
nych niuansow, ktore maja wptyw na ksztatt polityki personalne;.

Do glownych cech metodologii teorii ugruntowanej naleza:

* Jednoczesne, rownolegte zbieranie i analiza danych;

» Konstruowanie kodéw analitycznych i kategorii badawczych z danych,
a nie z prekonceptualizowanych i wydedukowanych hipotez;

» Uzywanie metody ciagtego porownywania, ktéra umozliwia porownywa-
nie teorii i danych na kazdym etapie procesu badawczego;

* Rozwoj teorii na kazdym etapie zbierania i analizy danych;

* Pisanie not teoretycznych w celu wypracowania kategorii, uszczegotowie-
nia ich wlasnosci, okre$lenia zwiazkéw pomigdzy kategoriami i ustalenia
luk w powstajacej teorii;

* Pobieranie probek oparte na ciaglym konstruowaniu teorii, a nie reprezen-
tatywnosci populacji;

* Wykorzystanie literatury po niezaleznej od niej analizie danych (Charmaz,
2009: 5-6).

W metodologii teorii ugruntowanej teori¢ tworzy si¢ analizujac stopniowo
zbierane dane. Nie mamy zatem z gory przyjetej hipotezy, ktora zamierzamy po-
twierdzi¢ lub obali¢ (Konecki, 2000: 27). Ponizej przedstawione zostaly hipotezy
bedace efektem analizy danych empirycznych zebranych w toku badania. Byty
one przez nas modyfikowane i doprecyzowywane w toku realizacji badan. Nalezy
zaznaczy¢, ze maja one raczej charakter tez czy twierdzen odnoszacych si¢ do
badanej rzeczywistosci niz hipotez sensu stricto, ktdre nalezatoby zweryfikowac
w procesie badawczym.

Hipoteza 1: U podstaw zalozen polityki personalnej leza wzorce spoteczno-
-kulturowe zaczerpnigte z kultury narodowej tworcow, menedzeréw badz kierow-
nictwa organizacji.

Hipoteza 2: Im otoczenie organizacji jest bardziej niestabilne (badz im wig-
cej czynnikoOw w tym otoczeniu jest dynamicznych i nieprzewidywalnych), tym
mocniej uwidacznia si¢ kontrolno-nadzorcza funkcja kierownictwa i autokratycz-
ny sposob zarzadzania personelem.

Hipoteza 3: Jesli organizacja jest zobligowana do wdrozenia odgodrnie
konstruowanych zasad dziatania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
to stopien sformalizowania i usztywnienia polityki personalnej bedzie wyzszy.
I odwrotnie, jesli organizacja nie podlega $cistym zewngtrznym rygorom w za-
kresie kreowania polityki personalnej, to bedzie ona bardziej niesformalizowa-
na i elastyczna.
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Hipoteza 4: Stopien centralizacji jest wigkszy w firmach o prostej strukturze
oraz mniejszych. Im organizacja jest wigksza i ma bardziej rozbudowang struktu-
re, tym wigkszy jest stopien decentralizacji, co jednak musi pozostawaé zgodne
z 0g0lna strategia rozwoju i dziatania danej organizacji.

Hipoteza 5: Filozofia zarzadzania i kierowania ludzmi, a takze wizja czto-
wieka i pracownika, jaka posiadaja osoby kierujace organizacja, wptywaja na za-
lozenia polityki personalne;.

Hipoteza Sa: Im silniej kierownik organizacji wyznaje idee teorii X, tym
bardziej dazy do wzmozonej kontroli i nadzorowania pracownikow, co przektada
si¢ na sposob zarzadzania personelem (styl autokratyczny).

Hipoteza 5b: Im blizsze kierownikowi sa zatozenia teorii Y, tym bardziej
sktonny jest stawia¢ na autonomi¢ pracownikow i delegowac coraz wigkszy za-
kres obowiazkow, ale takze praw i1 wladzy, na podlegly personel, wprowadzajac
tym samym techniki zarzadzania partycypacyjnego.

Hipoteza 6: Stopien zbiurokratyzowania i sformalizowania proceduralnego
wzrasta, gdy organizacja dazy do kontrolowania pracownikow i ich dziatan.

Hipoteza 7: Im wigcej 0sob wsrod personelu powinno, zdaniem kierownic-
twa, odznaczac si¢ kreatywnoscia 1 nowatorstwem, tym wigkszy winien by¢ sto-
pien ich autonomizacji i niezaleznosci.

Ponadto w wyniku badan jakosciowych powstaty cztery hipotezy odnoszace
si¢ do stosunku pracownikéw do procedur polityki personalnej. Zweryfikowane
zostaty one w badaniu ilosciowym. Raport z tego badania stanowi czg$¢ niniejszej
ksiazki.

Hipoteza 1 — pozytywna ocena przelozonego wiaze si¢ z pozytywna ocena
innych aspektow pracy, co ma dodatni wptyw na ogdlne zadowolenie badanych

Z pracy;

Hipoteza 2 — pozytywna ocena komunikacji z przetozonym wiaze si¢ z moz-
liwos$cia wyrazenia wlasnej opinii;

Hipoteza 3 — najbardziej powszechna praktyka jest podejmowanie decyzji
przez przetozonego bez konsultacji z podwladnym;

Hipoteza 4 — wigkszo$¢ z respondentow uczestniczy w tworzeniu procedur
badz ma istotny wptyw na ich ksztatt.
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W procesie badawczym, majac do dyspozycji roznorodne dane, wyszliSmy
z zatozenia, ze wszystkie pozyskane informacje sa dla nas istotne w generowa-
niu teorii odnos$nie do spotecznego konstruowania polityki personalnej. W konse-
kwencji zdecydowali$my sig¢ na zastosowanie mozliwie najbardziej peinej trian-
gulacji metodologicznej, czyli wykorzystanie wielu roznych zrodet badawczych
w opisie przedmiotu badan. Dzigki temu udato si¢ spojrze¢ na proces powsta-
wania polityki personalnej z wielu réznych perspektyw jednoczesnie (Konecki,
2000: 85).

W projekcie zastosowaliSmy strategie badawcza etnografii socjologicznej
uzywajac metody case study. Studium przypadku jest preferowana metoda ba-
dawcza tam, gdzie celem jest raczej zrozumienie, a nie wyjasnienie i wnioskowa-
nie na podstawie uzyskanej wiedzy (Stake, 1980: 64). ,,Dla Stake’a cechq wyroz-
niajqcq studium przypadku sq kompleksowe i holistyczne opisy uwzgledniajqce
mnostwo pozostajqcych ze sobq w interakcji zmiennych. Dane sq gromadzone
w toku osobistych obserwacji, a pisemne raporty majq charakter nieformalny
i narracyjny. Wykorzystuje sie przy tym w nich czesto cytaty, ilustracje, aluzje
i metafory. Porownania majq w wiekszym stopniu charakter posredni niz bezpo-
sredni” (House, [w:] Korporowicz (red.), 1997: 115). Studium przypadku moze
mie¢ charakter badan jako$ciowych, ilo§ciowych lub kombinowanych (zob. Yin,
1993), na co zdecydowano si¢ w niniejszych badaniach. Laczenie metod jakoscio-
wych i ilo$ciowych nie jest blgdem metodologicznym. Jest raczej zaleta, szcze-
g6lnie w studium przypadku (Konecki, 2000: 126).

Zastosowanie case study umozliwito najbardziej wnikliwa i kompleksowa
analizg ,,zycia” organizacji. Dotyczylo to badania relacji pomiedzy warto§ciami
przezywanymi i realizowanymi w konkretnych dzialaniach i interakcjach a tymi,
ktore stanowia warstwe deklaratywna danych kultur organizacyjnych. Takie cele
badawcze mozna osiagnac obserwujac, rozmawiajac z aktorami organizacyjnymi
w ich bezposrednim otoczeniu organizacyjnym, tam gdzie toczy si¢ zZycie organi-
zacyjne, a procesy organizacyjne moga by¢ bezposrednio obserwowalne. Naleza-
lo zatem uzy¢ w badaniach metody etnograficznej, a szczegolnie jej wersji zwa-
nej etnografiag interakcjonistyczna (Prus, Dawson, 1993; Prus, 1994; 1996), a do
analiz danych wspomnianej juz metodologii teorii ugruntowanej (Glaser, Strauss,
1967; Glaser, 1978; Konecki, 2000; Charmaz, 2006).

Ze wzgledu na przedmiot naszych badan i przyjgta perspektywe teoretycz-
no-badawcza zdecydowaliSmy si¢ wykorzysta¢ gtéownie metody jakoSciowe.
Znajduja si¢ wsrod nich wywiad narracyjny, wywiad swobodny, obserwacja
uczestniczaca jawna, analiza dokumentéw.

Wywiady narracyjne pozwolily na ujawnienie indywidualnych postaw, da-
zen 1 dziatan oséb badanych, ktére samodzielnie konstruuja swoja wypowiedz
(Hatas, 1990: 197). Dzigki wywiadom udato si¢ poznac¢ te aspekty problematy-
ki spotecznego konstruowania polityki personalnej, ktore byly skrywane, choc¢
jednocze$nie przyjmowane przez rozmoOwcow za oczywiste. Naszym celem byto
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»przedarcie si¢” przez wartosci deklarowane do tych wyznawanych. Informacje
uzyskane dzicki wywiadom narracyjnym daty podstawy do zawezenia poszuki-
wan w obrebie kwestii, ktore mialy w badaniu centralne znaczenie. Kolejnym
krokiem bylo zastosowanie wywiadu swobodnego, w ktérym zadawalismy roz-
moéwcom bardziej konkretne pytania odno$nie do najbardziej interesujacych nas
aspektow polityki personalne;j.

U podstaw zastosowania przez nas obserwacji uczestniczacej jawnej lezy
zatozenie triangulacji, ktoére w tym przepadku oznacza skonsultowanie tego, co
styszymy od naszych rozmowcow z tym, co jesteSmy w stanie doswiadczy¢ oso-
biscie. Technika ta jest polaczona takze z analiza dokumentow, ktore pozyskali-
$my (prospekty, ulotki, regulaminy, kodeksy, opisy stanowisk pracy itd.). Analiza
dokumentow data mozliwo$¢ poréwnan uzyskiwanych informacji.

Zastosowalis$my rowniez narzedzie ilosSciowe — technike ankiety. Pozwolita
ona ukazac¢ ilosciowy wymiar zjawisk zaobserwowanych wcze$niej oraz stwier-
dzonych w wywiadach jako$ciowych, a takze uporzadkowac informacje odnosnie
do badanego przedsigbiorstwa (liczba zatrudnionych oso6b, stosowalno$¢ technik
rekrutacji, selekcji itd.). Przy uzyciu ankiety przeprowadziliSmy czgs¢ badania
dotyczaca wladzy organizacyjnej, komunikacji organizacyjnej, warto$ci oraz oce-
ny efektywnosci i wymiaru moralnego stosowanych procedur ZZL.

Badaniem zostaty objete trzy organizacje biznesowe zatrudniajace minimum
200 osob oraz jedna organizacja (nazywana dalej organizacja W), w ktorej na
podstawie umow o pracg i umow cywilnoprawnych zatrudnionych byto okoto 130
0sob. Byly to firmy majace wlasne dziaty realizujace funkcje personalng poprzez
dziatania strategiczne zar6wno na podstawie modelu zasobéw (HRM), jak i kapi-
talu ludzkiego (HCD/HCM). Podstawowym kryterium przy doborze badanych or-
ganizacji byto rowniez zaangazowanie dzialow personalnych (HR) w opracowy-
wanie, konstruowanie lub adaptowanie i wdrazanie modelowych zatozen polityki
personalnej oraz konkretnych procedur i narzedzi zarzadzania personelem firmy.
Dobrane firmy dziataja na terenie Polski. Dwie z nich charakteryzuja si¢ przewa-
ga udziatu kapitalu zagranicznego, dwie — kapitatu polskiego'. Zgodnie z celami
projektu badawczego oraz zatozeniami metodologicznymi o wyborze badanych
organizacji decydowat w znacznej mierze kierunek poglebiania analizy, a takze
dazenie do konceptualizacji i wygenerowania modelu badanych zjawisk. Dlatego
tez wybraliémy organizacje reprezentujace rozne gatgzie gospodarki i typy dzia-
falno$ci. Uzyskanie wynikoéw spetniajacych kryteria metodologiczne wymagato
porownywania firm dziatajacych w r6znych branzach (produkcyjnej, ustugowe;j,
przetworczej itp.), sektorach rynkowych (przemystowym, produkcyjnym, edu-
kacyjnym itp.) oraz o réznych specjalizacjach (ukierunkowaniu detalicznym lub

! Czgscia niniejszej publikacji sg cztery opisy przypadkow czterech badanych firm, w ktorych
zaprezentowane zostaly szczegétowe analizy funkcjonowania organizacji i konstruowania polityki
personalnej, w odniesieniu do kazdej badanej organizacji.

16
Kup ksigzke


http://onepress.pl/page354U~rt/e_0e62_ebook

hurtowym, specjalistycznym lub ogdlnym itp.). Zréznicowanie dobranych do ba-
dania organizacji dotyczyto rowniez formy ich wlasnosci tudziez zasi¢gu dziata-
nia (rynek lokalny, regionalny badz migdzynarodowy). Porownywali$my organi-
zacje o zroéznicowanym udziale kapitalu polskiego i zagranicznego. Umozliwito
to zaobserwowanie w badaniu wptywu zmiennych strukturalnych na ksztalto-
wanie polityki personalnej. Takie zroznicowanie organizacji poddanych badaniu
pozwolito na uzyskanie wynikéw o duzym stopniu ogolnej aplikacyjnosci, ale
przy jednoczesnym wnikliwym przestudiowaniu uwarunkowan kontekstualnych,
lokalnych i sytuacyjnych.

1.4. Struktura ksiazki

Struktura ksiazki odzwierciedla przebieg prac badawczych. We wstepie
Czytelnik znajdzie zwarty metodologiczny opis przyjetych zatozen badawczych.
Nastepnie zapoznany zostaje z badanymi organizacjami i wynikami badan. Dla
przejrzystosci analitycznej w postaci kolejnego rozdziatu wyrdzniono raport z ba-
dan ilosciowych. W rozdziale zatytutowanym Wybrane elementy polityki perso-
nalnej. Analiza danych ilosciowych Czytelnik znajdzie dane z badan ankietowych
1 moze samodzielnie probowa¢ stawia¢ kolejne hipotezy.

Calo$¢ zamyka zakonczenie bedace podsumowaniem prac badawczych i ana-
liz teoretycznych, w ktorym prezentujemy model tworzenia procedur ZZL we
wspotczesnych organizacjach.

Zasadniczy wywod publikacji podzielony zostal na dwie czgsci. W pierwszej
przedstawiono opisy przypadkow czterech badanych firm, nazywanych kolejno
organizacja P, A, Wi S. W drugiej zamieszczono wyniki badan ujete w czterech
merytorycznych rozdziatach.

W kazdym z opisow przypadkoéw znalez¢ mozna doktadne omowienie kul-
tury organizacyjnej badanej firmy, charakterystyke wtadzy, a takze stosowanych
narzedzi ZZL. Przeglad ,,casow” rozpoczyna opis organizacji z kapitatem pol-
skim. Organizacja A to firma z takim kapitatem, funkcjonujaca od ponad 20 lat
w sektorze produkcyjno-przemystowo-hadlowym, o miedzynarodowym zasiegu
dziatania. Druga z firm to organizacja W, bedaca niepubliczng szkota wyzsza.
Okoto 10 lat dziata ona w branzy edukacyjnej i jest organizacja z polskim kapi-
tatem, o zasiggu lokalnym. Pozostate dwie firmy to migdzynarodowe organizacje
ze znaczng przewaga kapitalu zagranicznego. Pierwsza z nich to organizacja P,
bedaca firma produkcyjna. Cho¢ stanowi ona c¢zg$¢ koncernu, to ma pewna auto-
nomi¢. Powstajace lub inkorporowane tu procedury kierowane sa do innych pod-
leglych tej firmie jednostek funkcjonujacych na terenie Polski. Ostatnia opisywa-
na firma jest organizacja S, dzialajaca w $cistej symbiozie z inng migdzynarodowa
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organizacja. Wtasnie ta specyficzna relacja pomigdzy nimi wplyngla na wybor
firmy S do badan.

Druga czgs¢ pracy zatytulowana zostata Analiza spoteczno-kulturowych uwa-
runkowan ZZL 1 zawiera cztery rozdzialy.

Pierwszy z nich dotyczy podstawowych zalozen polityki personalnej. To na
podstawie tych zatozen (np. dotyczacych natury ludzkiej, konkurencji na rynku)
wladze organizacyjne konstruuja polityke firmy, w tym polityke personalna, kto-
rej konsekwencja sa tworzone narzedzia ZZL.

Drugi rozdziat tej czesci przedstawia analize kultur organizacyjnych bada-
nych firm. Znajduja si¢ w nim odniesienia do sposobow komunikacji, warto-
$ci, norm, tabu organizacyjnych i innych przejawow kultury, wptywajacych na
tworzenie, wdrazanie i stosowanie (takze pozorne) narzedzi oraz procedur ZZL.
Zaprezentowana zostata tam analiza zwiazkow kultury organizacyjnej z konstru-
owaniem polityki personalnej, stosowaniem procedur i narzedzi ZZL, a takze
tworzeniem tozsamosci organizacji.

W kolejnym, trzecim rozdziale opisano stosunki wtadzy w badanych organi-
zacjach. Ukazano relacje pomiedzy stosowanymi w tych organizacjach narze¢dzia-
mi i procedurami ZZL oraz rodzajem sprawowanej wtadzy i stylem kierowania.
Analiza wtadzy organizacyjnej obejmuje sposoby osiagania, podtrzymywania,
sprawowania i legitymizacji wladzy, w kontekscie prowadzenia polityki perso-
nalnej, a takze stosowania procedur i narzedzi ZZL.

W czwartym rozdziale tej czg$ci opracowania znalez¢é mozna analiz¢ kon-
kretnych narzedzi ZZL wykorzystywanych w badanych firmach, opis sposobu ich
tworzenia, wdrazania i uzywania w organizacji. Znajduje si¢ tu takze opis sto-
sowanych narzedzi, ich klasyfikacja, nazewnictwo i analiza tzw. poprzednikow,
czyli narzedzi przypominajacych dana procedurg i wystepujacych wezesniej, ale
o innej nazwie (analiza jezyka i ,.tre$ci narzedzia”). Analizie poddane zostaty
m.in. narzgdzia z zakresu rekrutacji i selekcji pracownikow, szkolen pracowni-
czych, coachingu, mentoringu, ocen pracowniczych, wynagradzania, motywowa-
nia, projektowania karier.

Mamy nadzieje, ze informacje zawarte w publikacji okaza si¢ interesujace
dla 0s6b zajmujacych si¢ teoretycznymi aspektami polityki personalnej przedsig-
biorstw, dla nauczycieli, ktorzy wykorzystuja w swojej pracy analiz¢ przypadkow,
a takze dla praktykow, szukajacych nowych narzedzi i pomystéw oraz innego
spojrzenia na narzgdzia ZZL i procedury stosowane w swoich organizacjach.
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2. Opisy przypadkow badanych firm

2.1. Opis przypadku firmy A

2.1.1. Charakterystyka badan w firmie A

Badania w firmie A przeprowadzono na przetomie roku 20101 2011. Realizu-
jac projekt badawczy wykorzystano obserwacje jawna oraz wywiady poglebione
z pracownikami firmy. Przeprowadzono pi¢¢ wywiadow, z czego pierwszy ze spe-
cjalista ds. personalnych (pracownica Wydziatu Zatrudnienia i Ptac), drugi z pania
dyrektor Wydziatu Zatrudnienia i Plac, trzeci ze specjalistg ds. personalnych (pra-
cownica Wydzialu Zatrudnienia i Ptac), czwarty z asystentem ds. personalnych
(pracownica Wydziatu Zatrudnienia i Plac) oraz piaty z przedstawicielem zatogi,
a zarazem kierownikiem Dzialu Wprowadzania Wyrobdéw. Wszyscy rozmow-
cy mieli wyksztalcenie wyzsze. Laczny czas trwania wywiadow wyniost blisko
sze$¢ 1 pot godziny, przy czym S$redni czas trwania wywiadu to ponad 85 minut.

Ponadto jako materiat badawczy postuzyly dane zastane w postaci informacji
pozyskanych z oficjalnych informatoréw i broszur firmy A, wydawanej na uzytek
wewngetrzny gazety firmowej (pie¢ numerow z lat 2010-2011), a takze wewnetrznych
instrukcji (w tym projektow takich instrukcji) oraz harmonogramow dziatan zwiaza-
nych z konstruowaniem okreslonych procedur zarzadzania zasobami ludzkimi.

Dopehieniem jakosciowych technik badawczych byta ankieta przeprowa-
dzona wérod personelu firmy A.

2.1.2. Charakterystyka organizacji A

2.1.2.1. Podstawowe informacje, opis dziatalnosci oraz cele strategiczne
Firma A to spotka z ograniczong odpowiedzialno$cia z gtéwna siedziba w mie-

$cie wojewodzkim, zatozona na poczatku lat dziewigc¢dziesiatych ubiegtego wieku.
Polaczenie spotki z innymi przedsigbiorstwami dato poczatek firmie A. Obecnie
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