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UWARUNKOWANIA POLITYKI PERSONALNEJ
| ICH WPLYW NA RELACJE MI EDZYLUDZKIE
W ORGANIZACJI

1.WPROWADZENIE

Kazdg organizacje tworgi rozwijaja ludzie, ktérzy stanowijej cenny kapi-
tal. Jak stusznie podkila Z. Mikotajczyk, czlowiek stanowi gtéwny podmiot
dziatania kadej organizacji -to on tworzy nowe warfoi dzieki cechom wro-
dzonym i nabytym umigiasciom, intelektualnemu i profesjonalnemu rozwojo-
wi, wykorzystujc je do realizacji celéw organizacji oraz wlasneyiery zawo-
dowej Dla sprawnego funkcjonowania organizacji nighie jest umiejtne
wykorzystywanie potencjatu wiedzy i kompetencji grenikéw dzeki wiasci-
wemu, zgodnemu z tea@rizaradzania, kierowaniu lugmi. Z. Mikotajczyk
wyraza bardzo stuszni trafng opinig, ze w przypadku wiedzy o zaydzaniu,
teoria wyrosta w prostej linii z empirii — tworzyjli bowiem klasycy naukowego
zarzydzania w oparciu o wlasne €flgiadczenia, obserwacje i badaridikotaj-
czyk 2005, s. 9]. Ta niezwykle waftmowa myl stanowi gtowm przestank
uzasadniajca przyjcte podejcie do problemu badawczego.

Celem artykutu jest przedstawienie analiz przydglicych do wyjdnienia
i zrozumienia ztaonych uwarunkowd wzajemnych zataosci oraz wptywu,
jaki wywiera polityka personalna na relacje ¢dryludzkie w organizacji.
Zaprezentowane rozwania teoretycznegswzbogacone przendeniami autora,
sformutowanymi na podstawie wnikliwej obserwacjeczywistgci organiza-
cyjnej, a take wiasnych déwiadczér zawodowych oraz wynikéw prowadzo-
nych bada naukowych.

o Dr, Uniwersytet £odzki.



284 Waldemar Walczak

2.POLITYKA PERSONALNA — UWARUNKOWANIA | PROCESY

W ogoélnym rozumieniu polityka personalna stanowawirciedlenie wzor-
coéw posgpowania i metod, jakie organizacja stosuje w redinprocesach
zargdzania swoimi pracownikami. Obejmuje ona swoim ea&m wszystkie
dziatania zwizane z zardzaniem kapitatem ludzkim organizacji, w tym proce-
sy rekrutacji i zatrudniania, dbanie o rozwéj zamsag pracownikow, zasady
i kryteria wynagradzania, awansowania, systemy wmatyjne, metody ocenia-
nia, a take kreowanie pmdanych postaw, zachowarganizacyjnych i warto-
$ci kulturowych. Tworzona jest w oparciu 0 Wizji misjg organizacji,

z uwzgkdnieniem przepisbw prawa, jakie obawija w danej organizacji.
Jest ponadtdcisle zalena i powpzana z ogOlg strategi rozwoju — specyfik
i obszarem dzialalrdgi oraz celami, jakie organizacja zamierzagsic.

Wspoiczénie uwaa sk, ze funkcja personalna to caloksztatt dziatavia-
zanych z ludmi, zmierzagcych nie tylko do osgniccia celéw organizaciji,
ale rownieg do zaspokojenia potrzeb jej uczestnikow [Antczdkl® 2005,
s. 17-19, Krdl 2008, s. 34-35, Listwan 2009, s.259-Pocztowski 2007, s. 9].
Konkretyzacy polityki (funkcji) personalnej jest strategia zgizania zasobami
ludzkimi, operacjonalizowana naphie w postaci planéw dziatania. Populary-
zowane w najnowszej literaturze przedmiotu péaejdo zarzdzania potencja-
lem spotecznym organizacjwediug modelu kapitatu ludzkiego, opiera
sie na zald@eniu, ze cziowiek ze swej natury jest zdolny i sklonnyraiwvoju
Uczenie g} przez calerycie i dazenie do rozwoju gpostrzegane jako naturalne
potrzeby czlowieka, a tak bodce mobilizupce go do dzialania. Organizacja
jest zainteresowana rozwojem swoich pracownikéwyastapc im warunki
umazliwiajace zdobywanie nowej wiedzy, podnoszenie kwalifikaagwodo-
wych, doskonalenie kompetencji. Ludzi ceri sa uczciweéc, lojalncs¢, posia-
dajg wiedz, zaangaowanie w prag¢, identyfikacg z celami organizacji, lié
samodoskonalenia i uméggnosci wspotpracy w zespole. System polityki perso-
nalnej oparty na modelu kapitatu ludzkiego odwolsigedo motywacji wysze-
go rzdu, azwlaszcza do potrzeby samorealizacji. Takiypovny system
motywacyjny mae w petni rozwiné sie tylko w korzystnych warunkach psy-
chologicznych i spotecznych, a ¢gi w warunkach spetnienia tzw. podstawo-
wych potrzeb: poczucia bezpiedséwva, zaspokojenia potrzeb socjalno-
bytowych, stabilizacji finansowej i zawodowej, orazadowolenia
z wykonywanej pracy [Kostera 1999, s. 23-32].
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Forma prawno-organizacyjng Strategia rozwoju| Realizowane cele,
zakres dziatalrei
B .| danej organizacji

Struktura wtasnsciowa

Polityka
Zaleznosci i powiazania personalna Zrédta wiadzy
Z innymi organizacjami |7 ) —=———\ W organizacji

Szczegobtowe przepisy prawa meg zastosowanie dla danej organizacji

'

Metody i kryteria wyboru naczelnego kierownictwaosob posiadagych
uprawnienia decyzyjne w zakresie reprezentowargarozaciji ha zewsirz,
dysponowania jej majkiem i zacagania zobowizan finansowych

» Zatrudnianie i zwalnianie Metody i kryteria obsady stano-
pracownikow wisk, zasady wynagradzania,
i Umozliwianie Motywowanie, ocenianie, i
! rozwoju zawodowego,|---|{ awansowanie, przyznawanie| '
sciezki kariery dodatkowych nagréd, premii

Rysunek 1. Uwarunkowania i kluczowe elementy polityi personalnej
Zrodio: opracowanie wiasne.

Przedstawione na rys. 1 elementy tworwielowymiarows przestrzé
zmiennych, ktére w najwkszym stopniu rzutgjna model polityki personalnej,
jaki jest realizowany w danej organizacji. W pierefkolejnagci warto zauwa-
zy¢, ze do najwaniejszych uwarunkows ktore determinuwj catoksztat dziaka
zwigzanych z zardzaniem ludmi, zalicza s} takie czynniki jak: cele i zakres
dziatalngci, forma prawno-organizacyjna, struktura $diaielska, zrédta wia-
dzy, przygta strategia rozwoju, a ta& zalenaosci i powigzania z innymi organi-
zacjami. Naley w tym miejscu dostrzece zrédet wkadzy nie nalgy upatrywa
wytacznie w samej strukturze wieicielskiej, poniewa istotrg role odgrywaj
réwniez powigzania z innymi organizacjami. Bardzo klarownym iyteimym
przyktadem mog by¢ np. organizacje zaliczane do administracji puloi&z
badz spétki prawa handlowego z udzialem kapitatowym rBka Pastwa
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lub Jednostek Samadu Terytorialnego, poniewaprawdziwezrédta wiadzy
tkwig w ugrupowaniach politycznych, twa@ych wiksza¢ rzadows,
badz posiadajcych swoich przedstawicieli w organach wykonawczgdmini-
stracji samorazdowej. Kolejnym istotnym elementem, ktéry wyznackaeslone
procedury pogpowania polityki kadrowej, & szczegbtowe przepisy prawa,
jakie maj zastosowanie dla danego typu organizaciji.

Bardzo wanym elementem, wykmie zaakcentowanym na rys. 1 jest fakt,
ze najwaniejszym wymiarem polityki personalnej przestanki i kryteria dobo-
ru oséb na najwisze stanowiska kierownicze, gdzie przyshagupzlegte
uprawnienia decyzyjne. Rzeczywiste wzorce i mefpostpowania charaktery-
styczne dla tych proceséw, magwop kontynuac§ w kolejnych dziataniach,
zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw. Jest to bardzégna zalenosc,
ktéra ma istotne znaczenie dla ¥davego zrozumienia mechanizméw ksztattu-
jacych model polityki personalnej, wykreowany w daagjanizacji. Co wicej,
wzorce zachow@ normy-etyczno moralne i wadid wyznawane przez mene-
dzerow, stanowg wyznacznik oraz punkt odniesienia dla zach@wazostatych
cztonkéw organizacji. Zaprezentowane na rysvadome rozdzielenie dwoch
proceséw — zatrudnianie pracownikOw oraz ulimoanie rozwoju — ma swoje
uzasadnienie, bowiem obserwacja praktyki gdzania, a take prowadzone
badania naukowe upowmiajg do sformutowania tezyze w kadej organizacji
wystepuje okrdélona grupa wybranych osob, ktére od samego gikazsy wy-
raznie faworyzowane na tle pozostatych — to aeyhie dla nich g przygotowy-
wanesciezki kariery i awansu zawodowego.

W teoriach zargzania popularyzowanych w literaturze przedmiotzgeg-
stawia st pewnego rodzaju schematy §fowe i zat@enia, ktére mana okréli¢
jako ,wyidealizowane wyobtania” na temat zasad funkcjonowania wspoétcze-
snych organizacji, ktéreasw wielu przypadkach niestety biegunowo dalece
odlegte od rzeczywiskgoi organizacyjnej.

3.POLITYKA PERSONALNA A RELACJE MI EDZYLUDZKIE

Dokonupc identyfikacji oraz wyjénienia, w jaki sposob polityka personalna
oddziatuje na relacje rulzyludzkie, bazowano zgodnie z poczynionym zedo
niem na wnikliwej obserwacji rzeczywisto organizacyjnej, a take na wia-
snych déwiadczeniach zawodowych. Przeprowadzone analizy spigatem
odzwierciedleniem iluzorycznych wyolieh, powstatych gtownie dzki stu-
diom literaturowym [Januszkiewicz 2012, s. 62-8@Hobyte przez autora
doswiadczenia umdiwiajg dokonanie poréwrateorii z praktyly zarzdzania,
co wydaje s szczegllnie cenne dla prezentowanych raamaktore mog
stanowt istotny wktad w rozwoj nauki. Bige pod uwag zdanie B. Nogalskie-
go, ze rozwdéj wiedzy z zakresu ZZL jest weyy w opinii Komitetu Nauk
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Organizacji i Zargdzania PAN [Nogalski 2007, s. 178], ima 9dzi¢, ze przed-
stawione argumenty mggwoje merytoryczne uzasadnienie.

Pierwsza refleksja, jaka odnosig¢sido polityki personalnej, e
by¢ wyrazona nasfpujacym stwierdzeniemze uksztattowany w danej organiza-
cji model zarzdzania kapitatem ludzkim jest w rzeczywistonajwaniejszym
czynnikiem, ktory determinuje wszystkie pozostalekicje i procesy organiza-
cyjne, a take przegdza o ich sprawrigi i jakosci. Najwaniejsz; funkcy
zarzdzania jest realizowanie zadélaa pomog ludzi, gdy tylko oni mag zdol-
nas¢ tworzenia wartéci i bogactwa[Penc 2011, s. 301]. Trzeba bowiem rozu-
miec¢, ze postawy i zachowania organizacyjne kadry kierowgji oraz pracow-
nikow, s elementami wywierapymi bezpéredni wptyw na kady obszar funk-
cjonalny. System warfgi jest podstaw etyki w zachowaniu, dlategoz@alezy
zgodzt si¢ z przemylang i bardzo mdra opinig, ze nie ma etycznych organiza-
cji bez etycznych mendow [Kuc, Moczydiowska 2009, s. 385].

Druga refleksja ma zwrek z faktemze to od arbitralnych rozstrzygsi
konkretnej osoby lub grupy os6b posiadgrh stosowne uprawnienia decyzyj-
ne, w znacznej mierze zalecatoksztatt proceséw i stosowanych paradygmatow
zaradzania zasobami ludzkimi w organizaciji.

Model polityki personalnej uksztaltowany w danej gamizacji
ma bezpéredni zwihzek z wartéciami etyczno-moralnymi, jakiegszrodiem
rzeczywistych i akceptowanych wzorcow zachowaaz stosowanych metod
w praktyce zargdzania kapitalem ludzkim, co zostato zilustrowaneys. 2.

Najwazniejszym czynnikiem, ktéry rzutuje na wszystkie pstate przejawy
zachowa organizacyjnych pracownikéw jest uczcikoi wiarygodnaé kie-
rownictwa organizacji. Efektem stronniczych decyppdejmowanych przez
menederdw jest dyskryminacja okdlenej grupy pracownikéw, co przektada
si¢ na skuteczne zablokowanie #iwosci rozwoju zawodowego i hierdwne
traktowanie w zatrudnieniu, czego najbardziej dnyte przykladem s krzyw-
dzagce i niesprawiedliwe zasady wynagradzania i awaas@vpracownikow.
Nalezy wyjasni¢, ze w kazdej organizaciji wysipuja takie zjawiska, natomiast
réznig sie zakresem, skali nakzeniem.

M. Bugdol bardzo stusznie stwierdza, sprawiedliwgé¢ odgrywa olbrzynaj
role w zargdzaniu zasobami ludzkimiest ona jednz najwaniejszych warto-
sci etycznych, ktoralecyduje o prawidtowym funkcjonowaniu systemu spete
nego organizacjii stanowi podstaw zaufaniaw relacjach mgdzyludzkich.
Autor powotupc sk na pogidy S. M Adamsa uwa, ze podstaw teorii spra-
wiedliwosci jest szacowanie przez ludzi swojego wkiadu pracgdniesieniu
do uzyskiwanych wynikéw, przy jednoczesnym poréwnaio osob z najhir
szego otoczenia w organizacji. W konsekwencji tgyobceséw mglowych wy-
generowane zostpjdwie szacunkowe waroi, okrelajace stosunek wkiadu
do wynikéw pracy (otrzymywane wynagrodzenie): jedimyczy nas samych,
adruga — oséb z najbtizego otoczenia (przedonych, wspotpracownikow).
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O poczuciu sprawiedlivdei decyduje poréwnanie obu zmiennych. Ludzie anali-
zujac wartad¢ i szacunek dla wykonywanej pracy poszukuwydpowiedzi

na pytanie: czy ta proporcja jestekgza, mniejsza lub rowna [Bugdol 2006,
s. 74].

Polityka personalna : Ar%itr_alnehdetcyzje 0s0b, po-i
W organizacji <_ _»| siadajcych stosowne upraw-
i nienia decyzyjne i

Styl (metody) zargdzania, wartéci etyczno-moralne,
jakie g wyznacznikiem przyjmowanych oraz [~ -
akceptowanych postaw i wzorcéw zachawatonkéw

N

i

e poczucie sprawiedlingi wéréd pracownikow, ,
poziom zadowolenia i satysfakcji z wykonywanej prac :
* wzajemne zaufanie i szacunek w relacjacbdzyludzkich: charakter ‘
zaufania w relacjach przetony-podwitadny oraz pomilzy pracowni- :
kami, |

» poczucie afiliacji, identyfikowanie giz celami organizacji, lojalrse, :
i

i

v

vvy

uczciwa¢ w codziennym pogpowaniu,

* sposoby wzajemnego komunikowanig, sitwartG¢ i szczeré¢ w
bezpgrednich rozmowach,

sktonnac¢ do dzielenia siwiedz z innymi,

e Zaangaowanie w prae¢, otwartaé¢ i szczeré¢ w wyrazaniu swoich
mysli, pogladow,

+ efektywna¢ wspotpracy zespotow

v vy v v

Uczciwas¢ | wiarygodndaé kierownictwa

Stronnicze decyzje menigtow: dyskryminacja oraz nieréwne
traktowanie w zatrudnieniu, faworyzowanigskiego grona  |--;
uprzywilejowanych beneficjent¢ v

T

Mozliwosci rozwoju zawodowego, zasady wynagradzania,
mozliwosci awansugciezki kariery

T

Rysunek 2. Oddziatywanie polityki personalnej na riacje miedzyludzkie
Zrodio: opracowanie wiasne.

Rozwéj zawodowy pracownika jest zemym procesem, zdeterminowanym
przez czynniki wysfpujace po stronie organizacji, jak rownigednostki, ktére
konstytuuj jego przebieg w ggu calegazycia cztowieka [Januszkiewicz 2009].
Obserwacja praktyki zagdzania, wlasne dwiadczenia, poparte wynikami
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prowadzonych badia upowaniaja do stwierdzeniaze decydujce znaczenie
majg niestety czynniki tkwgce w organizacji, ktorych sita oddziatywania
jest najweksza. Okazuje §j ze sukces zawodowy nie zajewylacznie od na-
Szego nastawienia, pracowitq zaangaowania, posiadanych predyspozyciji
i zdolncici. Dlatego te trudno zgod4i sie z oping, ze architektura wspotczesnej
sciezki kariery realizowanej przez pracownikast ksztattowana w samodzielny
sposoh[Bednarska-Wnuk, Januszkiewicz 2012, s. 192], @oai w niektérych
przypadkach to wykznie arbitralne i stronnicze decyzje innych oséfzes-
dzap o mazliwosci rozwoju i awansu zawodowego.

Powszecha akceptagj zyskuje pogld, ze polityka personalna bezgednio
wplywa na poziom zadowolenia i satysfakcji z wykevayej pracy, jak rownie
okresla charakter zaufania w relacjachediyludzkich. Mae ono przybiera
dwie r&@ne formy: zaufania opartego na wadach, takich jak uczciwg,
praworzdnas¢, sprawiedliwgé, wiarygodnéé, bgdz zaufania bazgpego
na interesowrkei — tzw. calculative trusfLau 2011, s. 51-52, Nooteboom 2002,
s. 42-44, Williamson 2006, s. 71-73, Huotari, lieon2004, s. 8-9] — czyli ocze-
kiwania, ze zachowania okéonych decydentow,dula przyczynia si¢ do reali-
zacji partykularnych intereséw i zapewnienia wymigrh korzyci materialnych
dla wgskiego grona wybranych oso6b, kosztem pozostatyéimkéw organiza-
cji. Nie powinna budzi watpliwosci konstatacjaze na gruncie zawodowym
(chocia nie tylko) dé¢ czsto prawdziwym spoiwem wzi miedzyludzkich
Sa wylacznie piemadze oraz wspolne interesy (kogzy materialne). Te czynniki
s3 rzeczywistym podizem wykreowanych i wzmacnianych relacji, niemniej
jednak prébuje si udawd, ze liczg sie jeszcze inne warfoi. Tak jest
w przypadku karier zawodowych, obejmowania stankwikzicki protekcji
i znajomdaciom — ludzie utrzymuj wzajemne wgzi gtdbwnie za spraw maozli-
wosci uzyskiwania wymiernych profitbw finansowych. @so zyskuje po-
wszechny szacunek, pogamie i autorytet, j@i posiada wtadze, rozlegte kon-
takty i uktady, dzgki czemu mae innym zatatwé dobr prae;, intratne stanowi-
sko, awans zawodowy,gtlz utorowd& $ciezke kariery. Od takich oséb wiele
zalezy, map wladz, dzieki czemu mog decydowa i rozstrzyga o losach in-
nych. Widzc metody dziatania tych oséb, wiele ludzi boj siawet stowem
odezwd, aby nie st& si¢ ofiara ich prz&ladowania, a strach jest bardzo sku-
tecznym instrumentem wykorzystywanym przezdgawtadz. W takich warun-
kach nie ma mowy o szczdod w wyrazaniu swoich m§li i pogladéw, nato-
miast dominuje falsz, obtuda i cynizm, na ktéryabhwartgciach buduje
sie tzw. ,autorytet przywodcy” przez grono ughych klakieréw oraz poplecz-
nikéw. Trzeba w tym miejscu wyfaie zaznaczy, iz takie patologie nieasdo-
mery wszystkich organizaciji.

Cz. Sikorski wyrazit niezwykle cenny pagl, przedstawiac pazadany mo-
del kierowania luémi w organizacjach bez wodzéwod przywdédztwa emocjo-
nalnego do koordynacji demokratyczri€jkorski 2006]. Nalgy z cah mog
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podkrelié, ze jest to koncepcja zadzania ludmi, ktéra w efekcie prowadzi
do identyfikacji pracownikéw z celami organizacjiartycypaciji w procesach
decyzyjnych i petnego zaangavania w prag¢, a tym samym znagzo przyczy-
nia st do otwartej interaktywnej komunikacji oraz dzigkesk wiedz. Wypada
zatowa, ze te bardzo wartgiowe rekomendacje i wskazowki, nie zawsze znaj-
duja zrozumienie réd menederéw wspoétczesnych organizacji.

Kolejnym problemem jest kwestia odpowiedzidlciokierownictwa danej
organizacji za podejmowane dziatania. Warto ptaj ze w przewaajacej
liczbie przypadkow (poza wiasrdziatalndcia gospodarcg) menederowie nie
podejmuy decyzji zwazanych z wydawaniem swoich prywatnych péelay,
lecz dysponuj majtkiem i zasobami finansowymi organizacji, co spi@awi
ze procesach rozpadzania cudzymi piendzmi stosuje siodmienne standar-
dy myslenia i kryteria. Warto w tym miejscu zacytoévpoghdy H. Mintzberga,
ze zaden zawdd nie jest tak wey dla spoteczestwa, jak zawdéd menedra.
To od menegkrow zaley, czy instytucje spotecznegtly nas dobrze obstugiwa-
ly, czy te roztrwonyg nasze talenty i zasobllozna by s¢ zgodzt z twierdze-
niem, ze czas odrzudi mity dotyczce pracy kierowniczej i zgf Si¢ realistycz-
nym badaniem jej charakteru, aby moc rozgéazalizacg trudnego zadania
doskonalenia kadr kierowniczycdMintzberg 2005, s. 35], pod warunkiem,
ze najpierw uwzgldnimy rzeczywiste kryteria i metody doboru merexdw.

W najnowszej literaturze przedmiotu upowszechnjatesorie,ze meneder
nowej generacji to cztowiek o fhim zasobie wiedzy oraz wysokim poziomie
inteligencji, zwtaszcza emocjonalnej i spoteczAspiruigc do roli przywddcy,
powinien by dobrym organizatorem, wilwym na sytuag innych,
czyli empatycznyifiKuc, Zemigata 2010, s. 163]. Na podstawie obserwacji-prak
tyki zarzdzania mana wysni jednak catkowicie odmienne wnioske obecne
postpowanie kadry menedrskiej i politykbw przyzwyczaja ludzi
do bagatelizowania uczciwa, a wiec i zaufania Dokonupc syntetycznej cha-
rakterystyki posfpowania dzisiejszych elit, J. Penc dodajecharakteryzuje
je relatywizm moralny, fabrykowanie ziudzepatologiczna pogd za zyskiem
i wiadz. Stosuj z powodzeniem praktyki nieetyczne, klamstwo, tgauesepo-
tyzm i korupgj [Penc 2011, s. 325-326].

Poczucie afiliacji, zaufania i wzajemnego szacupkmmicdzy przelagonymi
a podwtadnymi s kluczowymi wartéciami, jakie mag decydugcy wptyw
na poziom motywacji i zaangewanie w pra¢ [Bugdol 2006, s. 10-15].8S0ne
takze niezledne, aby sktordi pracownikdédw do wykorzystywania swojej wiedzy
dla skutecznej realizacji wytyczonych celéw i dei@h s¢ nig z innymi [Mikuta
2012, s. 22-23]. Najbardziej destrukcyjnym czyneiki jest dyskryminacja,
ktéra mae przybieré jawny charakter, a tak wystpowa w wyrafinowanej
postaci —nie przejawia g w otwartym i zauwslnym dziataniu, esto jest per-
fidnym i przemglanym sposobem prdadowania pracownikaDyskryminacja
wystepuje
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juz na etapie rekrutacji (zatrudnienia), w procesastalania warunkéw pracy
i wynagradzania, a tak blokowania mgiwosci rozwoju zawodowego [Bugdol
2006, s. 15]. Z punktu widzenia prawnego dyskrymijagest sprzeczna z prze-
pisami kodeksu praéyniemniej jednak w praktyce stosowanetakie jej prze-
jawy, ktére maj niejako wykazé, ze stronnicze dziatanie pracodawcy by-
o podyktowane innymi wzgtlami. Jest to jednak gazne odwrocenie uwagi
od istoty problemu, poniewato wianie dzeki dyskryminacji potencjalnych
kandydatéw do pracy, jak réowrigatrudnionych cztonkéw organizacji, zapew-
nia st uprzywilejowan pozycg i gwarantuje wymierne korzgi dla waskiego
grona okrélonych beneficjentéw oraz wzmacnia wykreowane uktaghowia-
zania.

4.PODSUMOWANIE

Polityka personalna obejmuje wa sfere zarzdzania, ktéra polega
naswiadomym formutowaniu zasad zyganych z rozwojem potencjatu spo-
lecznego organizacji. Modele polityki personalneyswpujace w praktyce
zaradzania biegunowo #hia sie od teoretycznych rozwan publikowanych
w literaturze przedmiotu.

Dla prawidtowego zrozumienia wptywu jaki polityk@ngsonalna wywiera na
relacje m¢dzyludzkie przede wszystkim skoncentrowang r& ukazaniu naj-
wazniejszych zjawisk oraz procesow, ktore veystia w realnej rzeczywiskei.
Przeprowadzona diagnoza nie wyczerpujeahasci problemu, niemniej jednak
stanowi ugruntowane podie dla kolejnych przendjen oraz wskazuje kierunki
dalszych pogibionych bada.
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STRESZCZENIE

W artykule przedstawiono charakterysfyolityki personalnej i jej wptyw na relacje ¢aizy-
ludzkie w organizacji. We wgbie zaprezentowane zostaty teoretyczne analizycdgte uwa-
runkowa i procesdw magych zwizek z polityly personaln. W dalszej cgici zwrdcono uwag
na istotne czynniki, warkoi i procesy, ktére wptywajna ksztattowanie relacji gdzyludzkich
oraz decyduyj o zaangzowaniu pracownikow. Zaprezentowane teoretyczne agamia § uzu-
petnione przemgleniami autora, sformutowanymi na podstawie wnikljvebserwacji rzeczywi-
stoéci organizacyjnej, a tede wtasnych déwiadczeér zawodowych oraz wynikéw prowadzonych
bada naukowych.

THE INFLUENCE OF PERSONNEL POLICY ON HUMAN
RELATIONSHIPS IN THE ORGANIZATION

ABSTRACT

The article presents the characteristics of pemiopalicy and its influence on human rela-
tionships in organization. In the introduction there presented theoretical assumptions concern-
ing the conditions and processes relating to thsopmel policy. The most important factors,
values and processes determining human relatiosislaipd commitment of employees

have also been described. Theoretical discussimbr@adened by author’'s empirical findings
based on thorough observation of the organizatioeality, as well as own professional experi-
ences and results of conducted researches.



