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Wstep

Jedna z podstawowych zasad przetrwania w szybko zmieniajacym si¢ srodowisku
jest nieustanna gotowo$¢ do zmiany, modyfikacji pierwotnego planu pod wply-
wem nowych warunkéw redefiniujacych przestrzen dzialania. Brak adekwatnej
reakcji oznacza koniec. Nie musi on by¢ gwaltowny i natychmiastowy, jednak za-
wsze w takiej sytuacji jest nieuchronny...

Warunek przetrwania okresla réwniez sposéb funkcjonowania organizacji.
W zmiennym, turbulentnym, nieprzewidywalnym, chaotycznym otoczeniu musi
ona mie¢ zdolno$¢ rozpoznania nowej sytuacji i dostosowania sie do niej. Koniecz-
nos¢ szybkiej reakeji na zmiany wymusza na organizacji stosowanie zréznicowa-
nych rozwigzan, m.in. majacych na celu uelastycznianie kapitatu ludzkiego. Czes¢
z nich ma charakter bezposredni i odnosi si¢ do polityki personalnej (elastycznos¢
zatrudnienia), inne, majace na celu przede wszystkim uelastycznienie organizacji
(np. zmiany struktury, technologii), oddzialujg na pracownikéw w sposéb posred-
ni, zmieniajgc jednak definitywnie charakter relacji pracownik - organizacja.

W odpowiedzi na zmiany, jakim podlegaja wspolczesne organizacje, a moze
nawet bardziej réwnolegle do nich, przemianie ulega réwniez koncepcja pracy
jednostki, z jednej strony ksztaltowana przez nowe warunki organizacyjne, wdra-
zane rozwigzania techniczne i technologiczne, z drugiej za$ przez szeroko rozu-
miane $rodowisko spoteczno-kulturowe, ktore redefiniuje dzi$ role pracy w zyciu
jednostki i zwigzane z nig oczekiwania. Podobnie jak w przypadku organizacji,
tak i dla jednostki podstawowa charakterystyka decydujaca o przetrwaniu staje
sie elastycznos$¢. Przy tym nalezy wyraznie podkresli¢, ze nie jest to cecha nowa,
czlowiek jako pracownik zawsze musial dostosowywac si¢ do nowych warunkow
dzialania. Mialo to miejsce zaréwno w erze przedindustrialnej, jak i w trakcie re-
wolucji przemystowej, gdy zmiany organizacyjne zbiegly si¢/wywolaly przeobra-
zenia spoteczne i ekonomiczne, tworzac cate populacje nowych pracownikow fa-
bryk, do niedawna jeszcze uprawiajacych ziemig. Nigdy wczesniej zmiany nie byty
jednak tak dynamiczne, tak czeste, a przede wszystkim tak rozlegle jak obecnie.
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10 Wstep

Elastyczno$¢ organizacji decyduje teraz o jej relatywnie trwalej przewadze konku-
rencyjnej, natomiast dla jednostki stala si¢ kluczowg charakterystyka okreslajaca
sposob funkcjonowania zawodowego.

Elastyczno$¢ zachowan organizacyjnych pracownikéw (EZOP) w niniejszej
pracy jest definiowana jako zmiana zachowan pozwalajaca pracownikowi na
utrzymanie lub zmiane pozycji w ramach posiadanego przez niego potencjatu
i potencjalu organizacji, w ktorej jest zatrudniony. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze
tak rozumiana elastycznos$¢ stanowi kategori¢ umozliwiajaca oceng dzialania ze
wzgledu m.in. na kryteria szybkosci, adekwatnosci lub kosztow reakeji (psycholo-
gicznych, ekonomicznych, spotecznych, zawodowych etc.). Warunkiem dokona-
nia takiej oceny jest identyfikacja zachowan elastycznych, ktére w koncepcji EZOP
stanowig podstawowg kategorie.

Problematyka elastycznosci jest obecnie czesto podejmowana zaréwno w wy-
miarze teoretycznym, jak i empirycznym. Studia literaturowe prowadzone w tym
obszarze pozwolily na rozpoznanie kilku probleméw badawczych wymagajacych
jednak poglebionej analizy. Zidentyfikowane luki mozna przyporzadkowa¢ do
trzech nastepujacych kategorii:

1) poznawczej,

2) definicyjnej,

3) metodycznej,

Ad 1. Luka poznawcza dotyczy sposobu opisywania elastycznosci pracownikow
na gruncie nauk o zarzadzaniu. Przeprowadzone badania literaturowe sklaniaja
do konstatacji, ze obecnie stosunkowo duzo uwagi po$wigca si¢ problematyce ela-
stycznos$ci organizacji lub analizie wybranych przejawow zachowan elastycznych,
przy tym zagadnienia te sa prezentowana w sposob rozproszony oraz bez wyraz-
nego wskazania relacji miedzy nimi. Brakuje natomiast prac, w ktérych kategoria
elastycznosci bylaby konceptualizowana w taki sposdb, aby z jednej strony, za-
chowujac pewien poziom ogélnosci, mozna jg bylo odnies¢ do calego spektrum
zachowan pracownikéw, z drugiej natomiast, poprzez kaskadowanie na kategorie
szczegotowe, pozwalataby na pefen opis jej wewnetrznego zréznicowania.

W obszarze poznawczym mozna réwniez zidentyfikowac luke odnoszaca sie do
opisu determinant elastycznosci pracownikéw, ktdre w przestrzeni organizacyjnej
s3 identyfikowane w odniesieniu do okreslonych rozwigzan. W analizie zachowan
podejscie jednowymiarowe nalezy uzna¢ jednak za niewystarczajace. Konieczne
wydaje si¢ przyjecie perspektywy, w ktorej zaréwno zrddla, jak i konsekwencje za-
chowan beda rozpatrywane w kategoriach wigzek, a nie pojedynczych, wyjetych
z kontekstu epizodéw. Elastycznos$¢ pracownikow nie jest konsekwencja jednego
rozwigzania, lecz wypadkowa wspotwystepowania wielu czynnikéw konstytuuja-
cych przestrzen dla okreslonego rodzaju zachowan. Monokauzalne objasnianie
rzeczywistosci organizacyjnej jeszcze nigdy nie bylo tak nieaktualne jak obecnie,
w dobie dynamicznych zmian wplywajacych na tak wiele, bardzo czgsto zréznico-
wanych aspektéw funkcjonowania ludzi w srodowisku pracy.
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Ad 2. W obszarze zachowan organizacyjnych konieczne wydaje si¢ wprowadze-
nie pewnej systematyki pozwalajacej na ujednolicenie stosowanych pojec i defini-
cji. Przede wszystkim warto wskaza¢ na problemy definicyjne zwigzane z samym
zakresem zachowan organizacyjnych, ktory, jesli by odnies¢ sie do definicji subdy-
scypliny, bywa w zaleznosci od podejscia autoréw albo bardzo rozlegly (obejmu-
jac calos¢ zachowan zawodowych jednostki), albo bardzo ograniczony (zawezajac
pole analiz do analizy reakcji na okreslone rozwigzania organizacyjne). Druga
luka definicyjna jest zwigzana z trudnoscig w okresleniu odrebnosci zachowan or-
ganizacyjnych od innych subdyscyplin zarzadzania, w tym w sposob szczegdlny
od zarzadzania zasobami ludzkimi. Wyrazne wskazanie czym s3 zachowania orga-
nizacyjne oraz jaki jest zakres ich poznania pozwoliloby na stworzenie klarownych
ram koncepcyjnych dla definicji formulowanych na gruncie tej subdyscypliny.

Przedstawione problemy definicyjne znajduja swoje odzwierciedlenie réwniez
w odniesieniu do kategorii szczegélowej — elastycznych zachowan organizacyjnych
pracownikéw, ktora w literaturze przedmiotu jest traktowana amorficznie, bez wy-
raznego zrdznicowania formy czy zakresu manifestacji, lub tez fragmentarycznie,
odnoszac sie tylko do wybranych charakterystyk. Obydwa podejscia, majac swo-
je uzasadnienia merytoryczne, znacznie utrudniajg transmisje wiedzy. W obliczu
nasilajacych si¢ zmian uzasadnione wydaje si¢ bowiem nie tylko zwrdcenie uwagi
na niejednorodny charakter zachowan elastycznych, ale przede wszystkim definio-
wanie ich na podstawie okreslonej systematyki, przyjmujac za punkt odniesienia
pojecia podstawowe dla danej dyscypliny. Dzialania takie umozliwilyby opisanie
kategorii elastyczno$ci pracownikéw zaréwno na poziomie definicji semantycz-
nych, jak i syntaktycznych, umozliwiajac tym samym bezkolizyjny przebieg pro-
cesu kumulacji wiedzy.

Ad 3. Identyfikacja luki metodycznej jest zwiazana przede wszystkim ze specy-
fikg subdyscypliny zachowan organizacyjnych. Zakres przedmiotowy badan pro-
wadzonych w tym obszarze czesto odnosi sie do konstruktéw psychologicznych,
narzucajac niejako okreslony model interpretacyjny. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze
proste przeniesienie metod i technik psychologicznych do obszaru zarzadzania
nie jest pozadanym kierunkiem dzialania badawczego. Po pierwsze, narzedzia
psychologiczne sg tworzone przede wszystkim do prowadzenia badan psycholo-
gicznych, ktorych charakter okresla relacja psycholog — klient. Po drugie, wazny
jest takze sam cel poznania, ktéry w przypadku diagnozy psychologicznej dotyczy
nade wszystko jednostki, podczas gdy na gruncie zarzadzania badania zachowan
organizacyjnych maja prowadzi¢ do lepszego zrozumienia relacji miedzy okreslo-
nymi rozwigzaniami organizacyjnymi a zachowaniem pracownikéw i ich opty-
malizacji (przy zalozeniu nadrzednosci celéw organizacji nad celami jednostki).
Wymienione przeslanki, nie wykluczajac mozliwosci wykorzystywania narzedzi
psychologicznych w badaniu zachowan organizacyjnych, w sposob zasadniczy
jednak je ograniczaja. Przy tym nalezy zaznaczy¢, ze nie ma potrzeby wypracowy-
wania w ramach nauk o zarzadzaniu oddzielnej metodyki badan dla omawianego
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obszaru. Bardziej uzasadnione jest bowiem wykorzystanie metodologii szeroko
rozumianych badan spotecznych i podporzadkowanie jej rygorom badan empi-
rycznych spolecznych aspektow zarzadzania.

W odniesieniu do zachowan organizacyjnych uwaznos¢ w zakresie metodyki
prowadzenia badan dotyczacych elastycznosci wydaje si¢ zatem szczegdlnie uza-
sadniona. O ile istnieja bowiem miary elastycznosci samej organizacji (czy szerzej
rynku pracy, wywiedzione ze wskaznikéw makro- i mikroekonomicznych) czy
predyspozycji psychologicznych jednostki w tym zakresie, o tyle brakuje narzedzi
opartych na wywiedzionych z teorii organizacji i zarzadzania wskaznikach, ktore
pozwolilyby na oszacowanie elastycznosci zachowan organizacyjnych pracowni-
kéw (zaréwno w wymiarze ogdlnym, jak i szczegétowym). W zwiazku z tym nie
powinny by¢ w tym celu wykorzystywane ani testy psychologiczne, ani tym bar-
dziej narzedzia niepoddane procedurze walidacji. Ztozonos¢ zagadnienia wymaga
bowiem przyjecia okreslonej procedury i poddania si¢ rygorowi metodycznemu
pozwalajacemu na polaczenie teorii z praktyka zarzadzania.

Zidentyfikowane powyzej luki wyznaczyly kierunek prowadzonych badan. Ce-
lem teoretycznym niniejszej pracy jest opracowanie spdjnego pojeciowo i termi-
nologicznie opisu zachowan organizacyjnych, w szczegoélnosci konceptualizacja
kategorii elastyczno$ci zachowan organizacyjnych pracownikéw. Celem praktycz-
nym pracy jest identyfikacja wskaznikéw elastycznych zachowan organizacyjnych
pracownikéw. Z kolei w warstwie metodycznej celem pracy jest opracowanie
kwestionariusza EZOP na podstawie metodyki tworzenia narzedzi badawczych,
majacej swoje zrodla w szeroko rozumianej metodologii badan spotecznych. Na-
tomiast celem aplikacyjnym pracy jest opis relacji miedzy elastycznymi rozwigza-
niami organizacyjnymi a elastycznymi zachowaniami pracownikéw oraz wykaza-
nie zréznicowania tej kategorii w zakresie form i obszaru jej manifestacji.

Opracowanie skladajgce si¢ z czterech rozdzialéw ma charakter teoretyczno-

-empiryczny. W czesci teoretycznej, obejmujgcej pierwsze trzy rozdzialy, wyko-
rzystano zrédla wtérne, na podstawie ktérych przeprowadzono badania literatu-
rowe. W czesci empirycznej (rozdzial czwarty) jako metode pozyskiwania danych
wykorzystano zrédto pierwotne.

W rozdziale pierwszym na podstawie badan literaturowych okreslono ramy kon-
cepcyjne kategorii ,,zachowania organizacyjne”. Rozwazania rozpoczeto od opisu
jednostki jako podmiotu poznania w ramach nauk o zarzadzaniu oraz wskaza-
nia jego interdyscyplinarnych powigzan. Ujawnione trudnosci w jednoznacznym
wskazaniu zakresu podmiotowego i przedmiotowego zachowan organizacyjnych
staly sie przyczynkiem do poglebionej analizy pojecia zachowan, a w dalszej ko-
lejnosci uszczegdlowienia ich w kategorii zachowan organizacyjnych. Omawiajac
zagadnienie udzialu woli i celowosci reakcji jednostki na bodzce, zwrécono uwage
na zmiang, jaka nastapila w recepcji zachowan ludzi w organizacji oraz wynikaja-
3 z niej rozbieznos¢ sposoboéw podejscia do tej problematyki. Charakterystyczne
dla poczatkéw nauki o organizacji i zarzadzaniu podejscie do pracownika jako
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behawiorystycznego aktora, uczacego sie swoich rol i pasywnie reagujacego na
plynace z otoczenia kary i nagrody, lezalo u podstaw okreslenia samej dyscypliny
jako organizational behaviour. Odejscie od perspektywy behawiorystycznej, trak-
tujacej jednostke jak tworzywo, na rzecz podejscia humanistycznego, stawiajacego
czlowieka w roli aktywnego aktora wspottworzacego rzeczywisto$¢ organizacyjna,
sprawito, Ze obecnie okre§lenie ,behawioryzm organizacyjny”, nawet jako kon-
strukt teoretyczny, z uwagi na okreslone konotacje budzi pewien sprzeciw. Wolna
od tych obcigzen nazwa subdyscypliny w jezyku polskim, ,,zachowania organi-
zacyjne” zbiera pod swa egida bardzo zréznicowane obszary badan. Dlatego tez
na zakonczenie tej czesci pracy przedstawiono propozycje klasyfikacji zachowan
organizacyjnych, ktéra dzigki wprowadzeniu okreslonej systematyzacji pozwoli na
ujednolicenie i uporzagdkowanie narracji prowadzonych w ramach tej subdyscy-
pliny. Rozwazania zawarte w rozdziale pierwszym pozwalaja na okreslenie modelu
interpretacyjnego kategorii zachowan organizacyjnych, ktéry stanowi podstawe
do analiz prowadzonych w dalszej czesci pracy.

W rozdziale drugim analizie poddano pojecie elastycznosci, wskazujac na wste-
pie na istnienie dwdch warstw znaczeniowych tej kategorii. W ramach nauk o za-
rzadzaniu, a szerzej w ramach nauk spotecznych, elastycznos¢ jest interpretowana
najczesciej jako zdolnos¢ dostosowywania si¢ do sytuacji, co faczy ja znaczenio-
wo z pojeciem adaptacji. Zwrdcono uwage, ze elastycznos¢ jest traktowana przez
wigkszos¢ autordw jako pozadany atrybut organizacji, umozliwiajacy jej przetrwa-
nie i rozwoj. Przeprowadzona w tej czesci opracowania analiza obszaréw elastycz-
nosci organizacji ujawnila zréznicowanie oraz antynomie odnoszace si¢ do ela-
styczno$ci organizacji i elastycznosci tworzacych ja ludzi. Rozdzial ten konczy sie
przegladem podstawowych kategorii elastycznosci w literaturze przedmiotu wig-
zanych z opisem organizacji.

Rozdzial trzeci rozpoczyna si¢ od przedstawienia modelu analizy zachowan or-
ganizacyjnych, na ktérym zostala oparta koncepcja EZOP (elastycznych zachowan
organizacyjnych pracownikéw). Nastepnie omdéwiono determinanty zachowan
elastycznych w podziale na uwarunkowania zewnetrzne (elastyczna organizacja
pracy) i wewnetrzne (poznawcze, osobowosciowe oraz temperamentalne kore-
laty elastycznosci). W dalszej czesci przedstawiono szczegolowe charakterystyki
wskazanych w koncepcji EZOP rodzajow elastycznosci, tj. zadaniowej, funkcyjnej,
czasowej i przestrzennej. W celu zachowania spdjnosci wywodu kazdy rodzaj ela-
styczno$ci zachowan opisano na podstawie podobnego schematu. Rozdziat kon-
cza rozwazania na temat konsekwencji zachowan elastycznych w perspektywie
jednostki i organizacji.

Czes¢ teoretyczna pracy zwigzana z konceptualizacjg kategorii elastycznosci
zachowan organizacyjnych pracownikéw stanowi podstawe czesci empirycznej.
W rozdziale czwartym na poczatku przedstawiono zalozenia metodyczne przyjete
w opracowaniu jako podstawa badan spofecznych aspektéw zarzadzania, w tym
zachowan elastycznych. Nastepnie zaprezentowano oparta na nich procedure
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budowy narzedzia badawczego EZOP oraz wyniki jego walidacji. Rozdzial konczy
sie opisem kwestionariusza EZOP jako wystandaryzowanego narzedzia badaw-
czego (podstawy teoretyczne EZOP, instrukcja przeprowadzenia badania oraz in-
terpretacji wynikow).

W ostatniej czesci pracy sformulowano wnioski i rekomendacje dotyczace ba-
dan elastycznosci pracownikéw. Przedstawiono w niej rowniez dylematy dotycza-
ce ewolucji zachowan organizacyjnych oraz potencjalne kierunki dalszych eksplo-
racji naukowych.

W zalgczniku zamieszczono kwestionariusz EZOP oraz wzory arkuszy wyko-
rzystanych w trakcie badan metoda delficka.
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Rozdziat 1

Zachowania ludzi w organizacji
- zatozenia ontologiczne

1.1. Geneza badan nad zachowaniami ludzi
w organizacji

Zachowania ludzi w organizacji stanowily przedmiot badan i poznania niemal-
ze od poczatku powstania i rozwoju nauki o organizacji i zarzadzaniu. Wiedza
gromadzona na przestrzeni dziesiecioleci zwigkszala §wiadomos¢ spoteczng na
temat tego, jak sprawnie i efektywnie osiggac cele organizacyjne. Warto jednak
zaznaczy¢, ze u podloza tych teorii i koncepcji za kazdym razem stala i nadal stoi
jedna podstawowa mysl, a mianowicie, jakie warunki nalezy spelni¢, aby cztowiek
w sposob wlasciwy wykonat zadane mu prace.

W pierwszym okresie, panowania klasycznej szkoly zarzadzania, wyraznie
zaznaczajg si¢ dwa kierunki badan nad czynnikiem ludzkim w organizacji - fi-
zjologiczny i psychologiczny (por. CWIKLICKI, GACH, 2006, s. 16; SZABAN, 2012,
s. 29-42). O ile jednak w nurcie psychologicznym uwaga badaczy byla skoncen-
trowana na motywagcji i szukaniu niematerialnych bodzcéw zwiekszajacych zaan-
gazowanie pracownika, o tyle w nurcie fizjologicznym w centrum zainteresowa-
nia znajdowat si¢ czlowiek, ale w kontekscie wydajnosci warunkowanej wlasnie
czynnikami fizjologicznymi. Przy tym jednostka byla traktowana przedmiotowo,
a celem poznania byla identyfikacja czynnikéw ograniczajacych efektywnos¢ pra-
cy i takie zaprojektowanie srodowiska, ktdre by znosilo te ograniczenia. Podejscie
to dobrze oddajg stowa jednego z prekursoréw zarzadzania Fredericka W. Taylora
(za: KURNAL, 1972, s. 65):

Robotnicy poddawani sa badaniu. Moze si¢ to wyda¢ niedorzecznoscia, ale sg oni
badani zupelnie tak samo jak maszyny, ktére badano juz dawniej i jeszcze dokladniej
bada si¢ obecnie. W przeszlosci przedmiotem bardzo wielu badan byty maszyny,
a bardzo niewielu - robotnicy, natomiast w warunkach naukowego zarzadzania
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robotnik staje si¢ przedmiotem [podkreslenie K.J.] o wiele staranniejszych i do-
kladniejszych badan niz maszyny. Po zbadaniu robotnika i poznaniu jego mozli-
wosci, postepujemy, jak przyjaciel wobec przyjaciela, starajac sie wydoby¢ na jaw
i rozwija¢ jego zdolnosci.

Na kolejnych etapach rozwoju nauki o organizacji i zarzadzaniu prace badaczy,
mimo ze réwniez niezwigzane bezposrednio z tym, co wspoélczesnie rozumiemy
pod pojeciem zachowan organizacyjnych, znacznie przyczynity sie do zwigkszenia
swiadomosci na temat funkcjonowania jednostki w organizacji. Z tego tez powo-
du znaczng trudnos¢ przysparza wskazanie konkretnej daty lub wydarzenia, ktére
wyznaczalyby poczatek tej dyscypliny. Wiekszos¢ badaczy jest jednak zgodna, ze
badania nad zachowaniami ludzi w organizacji mialy swoj poczatek w Hawthorne,
gdzie w latach 1927-1932 Elton Mayo prowadzil prace w Western Electric Com-
pany, ktérych celem byto poznanie zachowan ludzi w sytuacji pracy (SCANDURA,
2015, s. 32).

Sprawe jednoznacznego rozstrzygniecia genezy nauki o zachowaniach ludzi
w organizacji dodatkowo komplikuje fakt, ze z uwagi na interdyscyplinarny cha-
rakter zachowania organizacyjne stanowig poniekad konglomerat wiedzy groma-
dzonej w ramach réznych sposobéw podejscia do celéw poznawczych zwigzanych
z dzialalnoscia czlowieka (tabela 1.1).

Glownymi dyscyplinami naukowymi zajmujacymi si¢ systematycznym ba-
daniem zachowan ludzi w organizacji sa psychologia, socjologia, antropologia
i politologia (ROBBINS, JUDGE, 2014). W centrum zainteresowania psychologow
sa zachowania indywidualne, w szczegélnosci wplyw réznic indywidualnych
na zachowania w sytuacji pracy. Socjologia koncentrujac si¢ na zachowaniach
grupowych, bada zachowania spoteczne bedace rezultatem oddzialywania $ro-
dowiska spolecznego. Antropologia kulturowa zajmuje si¢ analizowaniem za-
chowan ludzi w kontekscie kultury, w badaniach poréwnawczych skupiajac sie
na wyjasnieniu réznic w fundamentalnych wartosciach i postawach. Politologia
zaweza natomiast pole analiz przede wszystkim do badania wpltywu wladzy na
zachowania jednostek i relacje wewnatrzorganizacyjne (GRIFFIN, MOORHEAD,
2010; BYLOK, 2009).

Kup ksigzke


http://onepress.pl/page354U~rt/e_0vgu_ebook

17

I W organizacjl

1.1. Geneza badan nad zachowaniami ludz

yoAujenpimApul
yoAuuaiwz ajusujodon | jwel
-9zpausaw z ApeimAm ‘yoAujem
-1ya.Je yoAuep z adkzpoydod am
-odnu3 1 aulAoeziuedio suusiwz

NAysKiapjeseyd | 1oxyeal
yoAmodnig ejuesido nj@d m au
-ejujo3on | wAmoyysoupal ajw
-o1zod eu auemozijeue Amels
-od | elue8aziysod ‘eluemoydez

aluepez auzaAyuapl yokoel
-nuoyAm yaisoupal ejp ajuaiu
-paJsn zazid euoziaiw Jsoulep
-Am ‘ejuepez ajueuoyim zazid
duozJaiw [PSoud[d1Wn aujenp
-ImApur ‘demiasqo zazid eu
-ejud20 uepez exAisliapjesey)

1beyuawinyop m
Asidm | demiasqo zazid au
-0ZJ3]W BJUBMOYDEZ BUujenp
-imAput <ppasoupal siwoizod
BU aueluado ajujodo ejued
-aznsod | AingAne ‘Amelsod

niejwod
j01WpPaZId

BINP{NIIS | ISOU
-mojual ‘osoulepAm yel aney
‘ibeziuedio | Adnug siwoizod
eu auudIwz ‘moypedAm 1 ibeud
-Aza1 pjiuzexsm el ayey ‘ibeziu
-e3Jo 1 Adni3 nwoizod op aueju
-jo8on auualwz sujenpimApu|

ejuemoydez | 3>dad
-1ad ‘Ameysod aujenpimApul

ya3soupalelp eu
-olupaisn mogeiso soulepAp

ef>em£Ayow el yones ‘yaku
-231ydAsd mouels euadoowes
“soulepAm ‘eejos ‘eluasqe
el apey ‘ejuemoydez ‘eld
yeyshies yel apjey ‘Ameisod

ouUzZolez suuslwyz

IMOYSIM
-opoJs BjIuuAzo | eidojouyday
‘eanpiniys ‘erwzos el apjey
‘auffoeziuedio auualwz ‘el

9)0J |
pepis ‘Adni3 sjesow ‘ejuem

Koeud eysimop
-oJs AyngAuye ‘esoyesado zazud
fouewAzno Il>ewlsojul eyhishi
-opjeleyd ‘nypzids Jsouozoyz

aluemoze3ueez | e[oyejshies
yelapel Amersod HHsoulephm |
euasqe yelanje} ‘eluemoydez
‘foesd eysimopols aluedaziys

-npna3s | 9)oJ ‘1dyd yaunsols | -oydez | AingAne ‘eluedaziys | ‘eujeyusw edApuoy | suzaAzyy [-od Hsomoqoso | yaim Qaid auza|ezalu
yel ajey ‘amodnid suuaiwyz [-od ‘Ameirsod aujenpimApul [ Auels ‘eulfoesado psoumelds |yel ael ‘aujeuosiad Ayse)d auualwyz
S 14 € [4 T
euzaf)jeue
afezjuesio | Adnio ysednaS m pjasoupaf 1 Adniog eluepez »asoupar epsoupsr

auzsi3ojoos

auzsi3ojoydAsd-ouziojods

anjzpn) Miuukz)

aulf>ezjuesSio-omojsAwazid

a1udlu|089zozsAW

yoAuffoeziuedio uemoydez ejueuzod op dis adelejuAzaoAzid oZauseul dAosAp edsfopod Aqosods aumolo T T ejaqelr

Kup ksigzke


http://onepress.pl/page354U~rt/e_0vgu_ebook

Zachowania ludzi w organizacji - zatozenia ontologiczne

18

"(T€-0€ 'S ‘8L6T) "NI1 13380y "H'Y S1meispod eu suseim sjuemodeldo :0poiz

eulfoez
-1uedio dxhyshiapjeseyd zazud
Kueizpimazid qosods m Asad
-04d 2UZIIDUMIZ | BUZIIBUM
-om eu e[n3eas aiop ‘dnid z
d1s adklepepys Aoiwpod oyel
sue8aziysod s aheziuedio

dnug mysyajuoy
o3aufAoeziuedio op uaisajupo
ew a1u zemajuod ‘suepeq alu
-1039z0zs Bs alu aleziuedio

ei3ojou
-yoay yel ayey ‘wAulhoxnpoid
wasadold z suezkimz ojupals
-odzaq Ayoad ox)A1 kS suepeg

woizod | Jejw
-zoJ el apjey ‘mhysAiapjeseyd
aumApalqo zeso ‘Auffoezju
-e310 Jewny yel ayey ‘pfisou
-pal zazuad asue8aznsod aulhd
-ezjuedio Ayoad Bs auepegq

1beziuedio ejoy

foulfo
-eziue3io Ainpniys emeispod

1psoulepAm 1 Adni3
dleJow ‘meisod 1 uemoydez
yoAmodjasoupal Aueuiwialap

niuepeq efe3ajpod
1zpn] 9dni3 zazud auemAuoy
-Am  eluepez auzajezjodsm

yoAmodni3 yoad

oyelauepeqamodni3d Asadold | auzem oxe[ auepeq Adnig|Ap3 ‘Apaam oy|A} euepeg |aiue3azisod 3sa auejuadQ Adni3 ejoy
iweeziuedio | (wAzo0qol elueuoyAm psou

jwednu3 zelso ei3ojouyday z woluepeq wAm | -fepAm Aueurwialdp auzem uepez ajuegdazisod

nyzeimz m  0xA} euepeg |-01035z5zs eueppod 3s3[ aIN |oxel suepeq uepez Ayss) |amoxisoupal 1ss[ suejusdQ ejuepez ejoy

1beziuedio | Adni3 npepys
ejuesido op 2Azok} di1s e3ow
Ays29> aujenpimApul zepoyd
93emn pod aueuq ks aiu yoeh
-YBaJ M 921UZQJ IMOXISOUpPar

yoAmodni3 mosadoud z elexiu
-Am Amejsod | ejluemoydez am
-oy3soupal ‘yaAmodnid mosad
-oid ejuesido op auozokjod s
MAiskiapjeseyd aujenpimApul

auzem bs alu ‘e>bemAow
el ayey ‘ouzoiydAsd IuuAzd
1selwioleu ‘eluepez elUBUOY
-Am e|p 9uj03}s| BZ dueZEMN
Bs  ppsoupal psourdfaiwn

1oy eal yoAmoxasoupal
eluejusefAm | ejuemApimazid
op auemAzn Bs wAmoxisou
-pal s1wojzod eu auualwz

pj3soupafejoy

auejujoSon s auuaiwz
aujenpimApur  ydkiopy m
‘iIbeniAs wanpelAim z 1oyeal
yoAujenpimApul po auojaizp
-po ‘yoaAuffoeziuedio | yoAm
-odnu8 yoAuuaiwz aluepeg

Ibeziuedio|
uepez pAysAiapjeseyd po au
-oR1zppo ‘YoAuuaiwz yskmod
-ni3 1 YyoAujenpimApui aiuepeq

Ibeziuedio
MAyskiapjeseyd po zelo njued
-aziysod | 1bemAjow m d1UZos
yoAujenpimApul po sauojaizppo
‘lpsouldfdiwn yaAujenpimApul |
uepez Aiskiapjeseyd siuepeg

1beziuedio
MAisfiapeseyd  foumhpiaiqo
po auojpizppo Adeid eysim
-opoJs ejuedaziysod 1 1xye

-aJ yoAujenpimApul aluepegq

wky

-d1uiwod 1 jwAu
-epeq lweJezsqo
Azpdiwod adjuein

S

14

€

[4

T

(P2) T'T e13qeL

Kup ksigzke


http://onepress.pl/page354U~rt/e_0vgu_ebook

1.2. Zakres przedmiotowy i podmiotowy zachowan organizacyjnych 19

Obecnie opisujac zachowania ludzi w organizacji, nalezy odrzuci¢ charaktery-
styczny dla poczatkéw nauk o zarzadzaniu normatywny charakter relacji organi-
zacja - jednostka i paradygmat poznania opartego na jednym podejsciu. Zmienily
sie nie tylko same organizacje i sposob zarzadzania nimi, ale przede wszystkim lu-
dzie, ktérzy w miejsce stosunkowo mato znaczacego ,trybika w maszynie” stali sie
najcenniejszym kapitalem organizacji, a tym samym w sposob bezposredni celem
i istota poznania naukowego.

1.2. Zakres przedmiotowy i podmiotowy
zachowan organizacyjnych

Wszelkie formy zbiorowych dzialan ludzi podejmowanych dla realizacji
wspolnych celéw nazywane sg organizacjami (SIKORSKI, 1999; BIELSKI, 1996;
MARCH, SIMON, 1964), z czego implicite mozna wysnu¢ wniosek, ze kazde zacho-
wanie czlowieka w ramach tak rozumianej organizacji i w stosunku do niej bedzie
zachowaniem organizacyjnym. Przyjecie takiego zalozenia niesie za sobg daleko
idace konsekwencje, oznacza bowiem, ze podmiotem poznania jest zaréwno pra-
cownik pozostajacy w tradycyjnym stosunku pracy z organizacja, jak i osoby zwig-
zane z nig czasowo dla realizacji okreslonych zadan. Warunkiem koniecznym staje
sie tutaj formalizacja tych relacji.

Tak szerokie ujecie organizacji wymaga jednak wyraznego rozgraniczenia, nie
kazde dzialanie organizatorskie stanowi bowiem przedmiot poznania w rozumie-
niu zachowan organizacyjnych. Sg nimi tylko takie, ktoérych ramy sa tworzone
i wyznaczane przez organizacje (rysunek 1.1). Podejmowanie aktywnosci zorga-
nizowanej charakteryzuje kazda zespotowq dziatalno$¢ jednostki zmierzajaca do
osiggniecia okreslonego celu, poczynajac od prymitywnej ochrony przed drapiez-
nikami, poprzez budowe piramid, cale dzieje wojskowosci, az po wspdlczesne
ruchy spoteczne. Nalezy jednak uzna¢, ze tym co odrdznia zachowania organi-
zacyjne od zachowan organizatorskich sg cechy formalne organizacji, w ramach
ktérych dane zachowanie ma miejsce.
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ZACHOWANIA

ORGANIZATORSKIE | <= ORGANIZACYJNE

Rysunek 1.1. Zachowania organizatorskie i organizacyjne

Zrédto: opracowanie wtasne.

Znajac juz kontekst rozwazan, warto zastanowic sie nad samym pojeciem ,,za-
chowanie” i konsekwencjami wynikajacymi z okres§lonego sposobu jego odczy-
tywania. SEOWNIK JEZYKA POLSKIEGO PWN (2014) definiuje ten termin bardzo
ogolnie, jako ,,sposob, w jaki zachowuja sie ludzie lub zwierzeta” Nieco szerzej
traktuje te kwesti¢ ENCYKLOPEDIA PWN (2014), w ktorej termin ,,zachowanie” jest
traktowany jako jedno z podstawowych poje¢ psychologii, wskazujac tym samym
okreslone ramy interpretacyjne.

Tak wiec w psychologii zachowanie jest definiowane jako ogo6t obiektywnie ob-
serwowanych reakeji ruchowych, poprzez ktore jednostka ustosunkowuje si¢ do
warunkoéw lub je przeksztalca (SzEwczuk, RED., 1985, s. 353). Zachowanie rozpa-
trywane w odniesieniu do konkretnego otoczenia i w danej jednostce czasu ma za-
wsze jakis$ sens i jest zwigzane z poszukiwaniem sytuacji lub przedmiotu mogacymi
zmniejszy¢ napiecie i zaspokoi¢ potrzeby jednostki (SiLLaMY, 1994, s. 333). Przy tym
napiecia i potrzeby moga miec¢ swoje zrédta zaréwno w jednostce, jak i jej otoczeniu.

Tak rozumiana aktywno$¢ organizmoéw jest oczywistg konsekwencja tego, ze sa
one zywe. Zdaniem STRELAUA i DOLINSKIEGO (RED., 2011, s. 588), pytanie ,dla-
czego czlowiek jest aktywny” nie ma zatem juz dzi$ sensu poznawczego. O wiele
wazniejsze jest bowiem rozwigzanie dylematow: ,,dlaczego czlowiek wybral akurat
taki, a nie inny sposob zachowania, co sprawia, ze kontynuuje rozpoczete dziata-
nie, a co, Ze je porzuca, kiedy uznaje, ze osiagnal swoj cel?”.

W przedstawionych pytaniach latwo zidentyfikowa¢ podmiot (cztowieka)
i przedmiot (zachowanie) poznania. O wiele trudniej jednak udzieli¢ na nie jed-
noznacznych odpowiedzi, szczegdlnie w kontekscie zréznicowania podejs¢ w ra-
mach samej psychologii, gdzie w zaleznosci od przyjetych zalozen przyczyna i sku-
tek zachowania mogg by¢ odmiennie interpretowane (por. HALL, LINDZEY, 2002;
ZIMBARDO I IN., 2011; BRZEZINSKA, 2014).
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