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SPOJNOSC STRATEGII PERSONALNEJ JAKO
DETERMINANTA ROZWOJU PRZEDSIEBIORSTWA

COHERENCE OF PERSONAL STRATEGY
AS DETERMINANT OF ENTERPRISE DEVELOPMENT
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Streszczenie: W opracowaniu oméwiono problematyke spojnosci strategii personalnej w or-
ganizacji. Przedstawiono wlasne narzedzie do pomiaru spdjnosci strategii personalnej, za po-
moca ktdrego zbadano znane globalne przedsiebiorstwo dziatajace w Polsce. Przedsiebiorstwo
to stosuje jednolite reguly zarzadzania personelem we wszystkich swoich oddzialach. Kate-
goria spdjnosci strategii personalnej postuzyla do zbadania strategicznego charakteru zaso-
béw ludzkich. Zrédtem uzyskanych danych byly odpowiedzi pracownikéw na pytania zawarte
w opracowanej ankiecie. Badani pracownicy zostali podzieleni na dwie grupy. Pierwsza gru-
pa obejmowala pracownikéw sfery HR, druga grupa to pozostali pracownicy. Pozwolilo to
na dokonanie analizy poréwnawczej. Zastosowane standardowe testy statystyczne wykazaty,
ze postrzeganie spojnosci strategii personalnej przez obie grupy pracownikéw nie rozni sie
znacznie. W praktyce oznacza to, ze w badanym przedsi¢biorstwie istnieje sp6jnos¢ strategii
personalnej. Ponadto badanie potwierdzilo uzyteczno$¢ zastosowanego narzedzia badawcze-
go obejmujacego zestaw stwierdzen ujetych w ankiecie oraz rankingi wartosci/cech.

Stowa kluczowe: personel, zarzadzanie, strategia, przedsigbiorstwo, pomiar spdjnosci

Abstract: In the paper a topic of strategy management of the workforce is being approach
along a state-of-art method as a measurement of invariability of the strategy in an organiza-
tion. A study is performed on a branch of an international organization based in Poland. The
organization is applying uniform set of rules in the area of personnel management across all
branches. Category of the workforce management strategy persistence is used to acquire char-
acteristic of the HR department. Comparative analysis is conducted based on a questionnaire
submitted to two groups of employees: HR and other employees. Outcome of the statistical test
is showing that both groups impression of the strategic management of the workforce is resem-
bling. In practice this can be extrapolated as the strategy being consistent in the organization.
Moreover, the research confirmed usefulness of the state-of-art method as a valid approach to
obtain and improve the level of before mentioned workforce management homogeneity.

Keywords: staff, management, strategy, enterprise, measurement of consistency

Wstep

W naukach o zarzadzaniu wskazuje si¢, Ze wyzsza spdjnosc strategii organizacji stwa-
rza wieksze szanse na jej udang implementacje i osiagniecie przyjetych celéw. Osigganie
zbyt wielu celéw moze stac si¢ jednak przeszkoda w funkcjonowaniu organizacji'.

Kwestie spojnosci dotycza takze strategii personalnej (SP)*. SP powinna stanowi¢
spojna i unikalng konfiguracje dziatan, ktére obejmuja wytyczanie dlugookresowych
celow, formulowanie zasad i programoéw, ukierunkowanych na rozwéj i wykorzysty-
wanie potencjatu kapitalu ludzkiego®. Dlatego strategia personalna powinna stanowi¢

' R.Rumelt, Good Strategy Bad Strategy, the difference and why it matters, Crown Business, New York 2011, p. 58.
? Funkgja personalna utozsamiana jest tu z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (ZZL).

> A. Pocztowski, Koncepcje tgczenia zarzgdzania zasobami ludzkimi ze strategig firmy - szanse i barie-
ry, [w:] S. Borkowska (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Terazniejszos¢ i przysztosé, Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, Warszawa 2006, s. 60.
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komplementarny i zintegrowany ciagg decyzji wobec zasobow ludzkich, dzieki ktorym
organizacja zyska przewage na rynku*. Zwraca si¢ przy tym uwage na konsekwencje
strategiczne spdjnosci® i faktu bycia elementem systemu ZZL°. Strategia jest formutg
sprawczg wzgledem polityk i procedur operacyjnych’. Spdjnos¢ SP powinna by¢ za-
tem rozpatrywana przez pryzmat polityk, praktyk, produktéw i proceséw®. Oznacza
to, Ze jest ona kategorig postrzegang przez pracownikow i menadzeréw. Formuluje sie
tez wytyczne dla zapewniania spdjnosci SP°. K. Gadomska-Lila dla ZZL wprowadza
trzy poziomy dopasowywania (spojnosci), tj. intelektu, zachowan i procedur™.

Celem opracowania jest zarekomendowanie opracowanego narzedzia na po-
trzeby oceny spojnosci strategii personalnej oraz dokonanie tym narzedziem badan
spojnosci w przedsiebiorstwie, ktére personel uznaje za zasob strategiczny.

Zrédlem informacji do oceny spéjnosci byty odpowiedzi na stwierdzenia i ran-
kingi ujete w ankiecie. Jej struktura wynika z zastosowanego podejscia do pomiaru
spojnosci SP. Wyodrebniono grupe respondentdéw — pracownikow dzialu HR. Umoz-
liwilo to dokonanie stosownych poréwnan. Zastosowano standardowe testy staty-
styczne, aby odpowiedzie¢ na dwa postawione pytania badawcze. Calosciowa analiza
pozwolila na ocene spdjnosci SP i jej wplywu na strategie rozwoju wybranej organi-
zacji.

1. Spdjnosc¢ organizacji i ich strategii

Spojnos¢ niekiedy utozsamia si¢ z innymi pojeciami, takimi m.in. jak: integralnos¢,
spoisto$¢, jednos¢, zwarto$¢, rzadziej zbornos¢ czy koherentnosé¢. T. Falencikowski
przeanalizowal kilkanascie uje¢ spojnosci adresowanych do organizacji''. Spojnos¢ jest
uznawana za stopniowalng ceche organizacji. Oznacza to potrzebe mierzenia tego stop-
nia. W modelu procesu odnowy organizacyjnej wskazuje si¢ na wage inspirowania i mo-
tywowania pracownikéw'?. Sp6jno$¢ organizacji odnosi si¢ do pojecia jej wewnetrznej

* A. Lipka, Strategie personalne firmy, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakow 2000, s. 27.
* E. Stanczyk-Hugiet, Strategie zarzgdzania zasobami ludzkimi z elementami zarzgdzania wiedzg, [w:]
E. Stanczy-Hugiet (red.), Poradnik dla pracodawcow, czesé VI Pakietu ,Doswiadczony pracownik”, Dobre
Kadry, centrum badawczo-szkoleniowe, Wroctaw 2013, s. 16.

¢ Skrét: Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. M. Armstrong, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi,
Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2010, s. 69.

7 M. Majowska, Podejscie architektoniczne w badaniach nad strategicznym zarzgdzaniem zasobami ludz-
kimi, ,,Prace Naukowe Walbrzyskiej Wyzszej Szkole Zarzadzania i Przedsi¢biorczosci” 2012, nr 17, s. 250.
¢ A. Szymankowska, Ewolucja zarzgdzania zasobami ludzkimi we wspélczesnej organizacji, Wydawnictwo
im. Stanistawa Podobinskiego Akademii im. Jana Dlugosza w Czestochowie, cz. 8, Czgstochowa 2014, s. 355.

® M. Stor, Metodyka tworzenia strategii ZZL, [w:] E. Staticzyk-Hugiet (red.), Strategie zrzgdzania zasobami ludzki-
mi z elementami zarzadzania wiedzg, Dobre kadry, centrum badawczo-szkoleniowe, Wroctaw 2013, s. 32.

1 K. Gadomska-Lila, Dopasowanie organizacyjne. Aspekt strategii, kultury organizacyjnej i zarzgdzania
zasobami ludzkimi, Difin, Warszawa 2013, s. 40.

" T. Falencikowski, Spdjnos¢ modeli biznesu. Koncepcja i pomiar, CeDeWu, Warszawa 2013, s. 93.

12 S. Cyfert, K. Krzakiewicz, Model procesu odnowy organizacyjnej, ,Management Forum’, Wroctaw
University of Economics 2015, vol. 3, no. 1, p. 11.
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zdolnosci poprzez dziatania organizacyjne do realizacji strategii, zgodnej ze swoja pozy-
cja rynkowa. Jest to $cisle zwigzane z ZZL oraz SP". G. Gierszewska, analizujac problem
spojnosci strategii, widzi go przez pryzmat zgodnosci strategii funkcjonalnych'.

R.P. Runelt istote spdjnosci strategii sprowadza do roli koordynacji, co pozwa-
la na odrdznianie dobrej i zltej strategii'®. S tez propozycje formulujace spdjnosé
organizacyjng w kategoriach: analogii, rutyn i codziennych czynnosci's. Sp6jnosc¢
organizacyjna jest na ogol zaniedbywana w stosunku do spdjnosci rynkowej (ze-
wnetrznej) mimo uzyskiwania dodatkowej premii za ich réwnowazenie.

Spojnosc jest tez definiowana jako ,wzajemna i wspotzalezna zgodno$¢ wszystkich
komponentéw modelu biznesu, strategii i proceséw biznesowych, ktdre zapewniaja
zdolno$¢ do osiggania przez przedsigbiorstwo wysokiej efektywnosci w dlugim i krot-
kim okresie'’. Sg takze identyfikowane bariery integracji strategii personalnej ze stra-
tegig'®, a takze czynniki niekorzystnie wplywajace na spdjnos¢ strategii personalnej*.

Roéwniez praktycy zwracaja uwage na sp6jnos¢ organizacyjna, faczac ja z *° kon-
kretng wizjg przysztoscii sprecyzowanymi celami wspieranymi przez strategie SP.

Spojnosc SP nalezy taczy¢ z: efektywnym przywddztwem, kulturg i klimatem orga-
nizacyjnym, sposobem podejscia do pracownikéw (system motywacyjny), jasnoscig
formulowanych oczekiwan oraz nastawieniem na ,wzajemna obstuge” i wysoka ja-
kos¢ pracy?'. Uznaje sie, ze wyzwaniem dla dzialéw HR jest wlasnie zachowanie spdj-
nosci organizacyjnej w sferze ZZL, ktdrg nalezy profesjonalnie mierzy¢*. Wyzwaniem
jest wiec taka strategia SP, ktora powinna wykazywac sie zgodnoscig z dziataniami
operacyjnymi w praktyce przedsigbiorstwa. Zgodnos¢ ta powiazana jest z ksztattowa-
niem $wiadomosci pracownikéw, doskonaleniem postaw i rozwojem ich potencjatu.

Na uwage w tym zakresie zastuguje propozycja J. Struzyny i M. Majowskiej*
oraz K. Gadomskiej-Lili okreslajagca dopasowanie organizacyjne w sferze ZZL*.

1 P. Leinwand, C. Mainardi, Sita spdjnosci i dyscypliny, ,,Harvard Business Review Polska” 2011, nr 97, s. 79-85.
' G. Gierszewska, Strategia przedsigbiorstwa a zarzgdzanie zasobami ludzkimi, [w:] A. Ludwiczynski,
K. Stopinska (red.), Zarzgdzanie strategiczne kapitatem ludzkim, Poltext, Warszawa 2001, s. 20.

> R. Rumelt, Good Strategy Bad Strategy, the difference and why it matters, ,Crown Business” 2011, p. 60.
16 Z. Patora-Wysocka, Spojnosc decyzyjna i analogia w zarzqdzaniu zmiang, ,,Zeszyty Naukowe Politech-
niki Slaskiej” 2015, nr 83.

17 A. Jablonski, Spdjnosé hybrydy strategicznej w srodowisku sieciowym, Difin, Warszawa 2015, s. 46.

'8 B.A. Colberat, The complex resuorce-based view; Imlocations for theory and practice in strategic human
resource management, “Academy of Management Review” 2004, No. 29, pp. 341-358.

1 'W. Szumowski, Determinanty realizacji funkcji personalnej. Czynniki wplywajgce na efektywnos¢ oraz
bariery rozwoju funkcji, ,Marketing i Rynek” 2014, nr 5, s. 1238.

2 J. Kamienski, Organizacyjna spéjnos¢ — najwazniejszy nosnik strategii, ,Portal Nowoczesna Firma”
2006, nr 1, http//www.nf.pl/po-pracy/organizacyjna-spojnosc-najwazniejszy-nosnik-strategii,7960,295
[dostep: 24.11.2016].

21 M. Le$niewski, Konkurencyjnosé migkka przedsigbiorstw, Difin, Warszawa 2015, s. 72.

* H. Guryn, Spdjnos¢ organizacyjna. Rozmowa z Jonem Gornsteinem, ,,Personel i Zarzadzanie” 2012,
nr 8. Omawia sie narzedzie pomiaru OAS (Badanie Spdjnosci Organizacyjnej) stosowane tez na rynku
polskim. Czg$¢ czynnikéw w metodzie OAS odnosi si¢ do strategii personalnej.

» J. Struzyna, M. Majowska, Metoda badania spéjnosci wytycznych ZZL matych firm, [w:] S. Lachiewicz,
K. Szymanska, A. Walecka (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w malych i srednich przedsigbiorstwach,
Wydawnictwo Politechniki L6dzkiej, £L6dz 2011, s. 124-138.

# K. Gadomska-Lila, Dopasowanie organizacyjne..., s. 151.



Spojnos¢ strategii personalnej jako determinanta rozwoju przedsiebiorstwa

13

2. Ocena spojnosci strategii personalnej w wybranym
przedsiebiorstwie

2.1. Zalozenia badawcze i przesltanki strategiczne przedsiebiorstwa

Wyijsciowa ideg byla ramowa propozycja K. Gadomskiej-Lili wydzielania trzech

obszaréw: A. Determinant strategii; B. Praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi;
C. Oceny dopasowania. W tabeli 1 podano w kolumnie 4. liczb¢ opracowanych
stwierdzen dla wybranego przedsigbiorstwa.

Tabela 1. Struktura czynnikéw w badaniach postrzegania przez pracownikéw spoéjnosci
strategii personalnej wybranego przedsigbiorstwa
Table 1. Structure of factors in employees’ perception of cohesion strategy of personnel stra-

tegy of selected company

Symbol grupy | Nazwa grupy Liczba stwierdzen
Obszar - . .
zmiennych zmiennych W grupie
Al Strategia 6
A2 Sila kultury 12
A3 Praca zespotowa 6
Ad Or1e.nt.aqa na 6
wyniki
A5 Innowacyjnos¢ 7
A6 T{oska 0 szcze- 6
goly
A. Determinanty A7 Uczenie sie 6
spojnosci strategicznej . .
A8 Opentaqa na 6
klienta
A9 GoFowosc do 5
zmian
Al0 Satysfakcja
All Zaangazowanie 4
68 uzytych stwierdzen
Razem i dokonanie rankingu

8 wartosci strategii
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Bl Dobor

B2 Ocena 7
B. Praktyki zarzadza- B3 Motyv,v'owame 1
nia zasobami ludzkimi B4 Rozwdj 9

34 uzytych stwierdzen
Razem i dokonanie rankingu 11 cech
dla kazdej grupy zmiennych

C. Ocena dopasowania C1 | Dopasowanie 6

Zrédto: Struktura ogélna (A,B,C) na podst. K. Gadomska-Lila, Dopasowanie organizacyjne.
Aspekt strategii, kultury organizacyjnej i zarzgdzania zasobami ludzkimi, Difin, Warszawa
2013, s. 116-133 oraz wlasna propozycja 108 stwierdzen i 2 rankingow.

Do kazdego stwierdzenia respondent mogl sie¢ odnies¢ w ramach jednolitej
skali, tj.: ,tak’, ,raczej tak’, ,raczej nie’, ,nie”, ,trudno powiedzie¢”. W obszarze B,
jak wynika z danych tabeli 1, oprécz stwierdzen wykorzystano 11 cech dla kazdej
grupy praktyk (B1-B4), z ktérych wybierano 5 najbardziej charakterystycznych dla
danej grupy praktyk. Byly to: inicjatywa/kreatywno$¢, samodzielno$¢ w dziataniu,
wspolpraca, lojalnos¢, skrupulatnosé/doktadnosé, che¢ rozwoju i uczenia sig, od-
powiedzialnos$¢, efektywno$¢, podporzadkowanie, otwarto$¢ na zmiany, komuni-
katywnos¢, inne. Ranking 8 wartoéci (obszar A) powstal z potrzeby oceny zadekla-
rowanych przestanek, ktdre przedsigbiorstwo przestrzega w misji, wizji i strategii.
Byly to: orientacja na klienta, doskonalos¢ operacyjna, ambitne cele, informacja
zwrotna, zobowigzanie wobec ludzi, pozytywna energia, mozliwo$¢ polegania na
przedsiebiorstwie, zyskownos¢.

Obiektem badan postrzegania spdjnosci strategii personalnej byli pracownicy cen-
trali oddziatu polskiego przedsiebiorstwa globalnego (spotka europejska). Spotka ta jest
operatorem zarzadzajacym markami gastronomicznymi w Polsce (od 1993 roku).

Zaréwno na stronie internetowej Spotki, jak i w jej wewnetrznych dokumentach
widnieje charakterystyka ,,podloza” strategii ogdélnej. Wyrazono go w formie ramo-
wych przestan®:

e Przestanie 1 (P1): ,Wzmacniamy naszg kulture »Wszystko jest mozliwe!,
wykorzystujemy miedzynarodowe doswiadczenie oraz wyjatkowy portfel marek by
rozwijac rentowne, zdolne do osiggniecia skali restauracje na calym $wiecie”.

e Przestanie 2 (P2): ,Poprzez nasza kulture »Wszystko jest mozliwe!«” do-
starczamy wy$mienite smaki oraz wyjatkowa obsluge po przystepnej cenie”

Celem podstawowym Spéiki jest, wedle zapiséw w dokumencie programowym,
»Dawac rado$¢ zycia. Wnies¢ wigcej radosci w zycie naszych klientow!”, a przyjeta

»  Wykorzystano trzy zrédta internetowe dotyczace profilu, statutu i sprawozdan skonsolidowanych
firmy.
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formuly sukcesu: ,,Zy¢ zgodnie z o§mioma naczelnymi warto$ciami” (wymieniony-
mi wyzej). Jako podstawe celow ekonomicznych strategii uznano trzy filary: Ludzie-
-Marka-Skala. Podkresla si¢ wiec wage pracownikéw w wypelnianiu misji i wizji
Spoiki jako szczegolnego zasobu dla organizacji w perspektywie strategiczne;j.

W strukturze organizacyjnej Spotki funkcjonuje komorka zajmujaca si¢ calo-
ksztaltem problemoéw zarzadzania zasobami ludzkimi (HR). Pracownicy ci zatrud-
nieni s3 zgodnie z wdrozonym modelem kompetencyjnym. Jego wyréznikiem sa
tzw. poziomy odpowiedzialnosci (level).

Analiza dokfadniejsza praktyk w czterech obszarach odpowiadajacych wyod-
rebnionym polom B1-B4 jednoznacznie potwierdzita wysoce sformalizowany, ale
tez jednocze$nie sprofesjonalizowany sposob podejscia do ZZL.

2.2. Wyniki badan spojnosci strategii personalnej

Badania przeprowadzono w maju 2016 roku. Wzigly w nich udzial, osoby pra-
cujgce na stanowiskach specjalistow (level 2-3) oraz zajmujacych stanowiska kie-
rownicze (level 4-5). Obie grupy byly zblizone pod wzgledem liczebnosci i wynosily
odpowiednio 25 i 20 osob.

Kwestionariusz skladat si¢ z trzech obszaréw tematycznych: determinanty spdj-
nosci strategicznej, praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi oraz oceny dopasowa-
nia (tabela 2). Zwrot siegnal 60%. Lacznie w badaniach wzieto udzial 45 pracowni-
kow. Wsrdd nich 16 oséb bylo zatrudnionych w sferze HR. Dane ,,metryczkowe”
podano w tabeli 2.

Tabela 2. Wybrane dane respondentéw badania sp6jnosci SP
Table 2. Selected data of SP cohesion survey respondents

Wiek Do 30 lat — 22,2% | Od 30-40 lat -55,6% | Powyzej 40 lat - 22,2%
Ple¢ Kobiety - 53,5% | Mezczyzni - 46,5% | Brak danych - 2 osoby
Staz pracy ogotem | Do 5lat - 28,9% | Powyzej 5lat — 71,1% | -----------------=-------
Staz w Spotce Do 5lat - 48,9% | Powyzej5lat = 51,1% | ------------mmmmmmmmee

Zrédlo: opracowanie wtasne na podstawie danych z ankiety.

Przeprowadzono analize rzetelnosci danych w ankiecie za pomocg analizy
wspodlczynnika a Cronbacha (Alfa Cronbacha). Czastkowy i syntetyczny pomiar
wspolczynnika spetnial progowe wartosci rzetelnosci, tj. minimum 0,6. Dla obszaru
A- 0,94, B-0,89,C-0,60, dla catej ankiety -0,92.

Do badan spdjnosci dzialan operacyjnych w sferze personalnej ze strategia ogolna
(obszar A) wykorzystano nieparametryczny test U Manna-Whitneya (testowanie dwoch
probek) oraz wspotczynnik korelacji rang Spearmana. Pytanie badawcze miato postac:
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Czy strategia i dziatania operacyjne w sferze personalnej wspomagajg realizacje
strategii ogolnej przedsigbiorstwa?

Badania wg testu dwu-probek zastosowano do podziatu respondentéw wedlug:
zatrudnienia w HR [HR - 16, INNE - 24, 5 - nie zaznaczono], poziomu odpowie-
dzialnosci [level (2-3) — 20 oraz (4-5) — 20, 5 — nie zaznaczono] oraz stazu pracy
w przedsigbiorstwie (do 5lat — 18, powyzej 5 lat — 23, 4 — nie zaznaczono). Wyniki
badan wskazaly na istnienie statystycznej roznicy w postrzeganiu strategii i dziatan
operacyjnych w sferze personalnej dla ww. podzialéw probek. W pierwszej i drugiej
parze probek byty to tylko po dwie sytuacje. Dla trzeciej (staz) — 5 sytuacji. W tabeli
3 wyszczegolniono te dwie sytuacje dla przekroju [HR, INNE].

Tabela 3. Zmienne (stwierdzenia) dla probki [HR, INNE] z istotna statystycznie rdznica
Table 3. Variables (statements) for the sample [HR, OTHER] with a statistically significant
difference

Srednia
Test U Typ
Numer Stwierdzenie arytmetyczna ;
probek
N=16 | N=24 | Z P
Pracownicy s3 motywowani do [HR
A.4/6 | aktywnosci, zwiekszania wysitku 4,0 3,5 | 2,140 | 0,032 INNF:]
i wydajnej pracy
Troska o klienta (zaréwno ze-
wnetrznego jak i wewnetrznego), [HR
A.8/6 | wysoka jakos¢ jego obstugi i spel- 425 | 3,75 |-2,426 | 0,015 INNI*S]
nianie oczekiwan sg doceniane
i nagradzane.

Zrédlo: opracowanie whasne.

Wzmocnienia oceny tego aspektu badania spdjnosci strategii personalnej po-
szukiwano wykorzystujac korelacje rang Spearmana (r). Przeprowadzone obliczenia
pozwolily ocenic¢ site zwigzkow statystycznych migdzy zmiennymii merytorycznie
wyinterpretowac istniejaca relacje z punktu widzenia spdjnosci. Dominowata ko-
relacja o charakterze umiarkowanym (0,4-0,7). W tabeli 4 wskazano kilka sytuacji,
w ktorych wskaznik byt wigkszy niz 0,7.
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Tabela 4. Przyktadowe sytuacje z wysoka korelacjg r miedzy zmiennymi
Table 4. Example situations with high correlation r between variables
r Tresc¢ r Tresc r
Spotka posiada misje wskazuja- Istnieje zbidr wyraznych i sta-

A1/2 | ca cenione warto$ci i kierunek A2/1 | tych wartosci, na ktérych opie- | 0,78
dziatan ra sie dzialalno$¢ Spotki
Pracownikdéw zacheca sie do o

kazywania si¢ inicjatywa Kreatywnos¢ i eksperymento-

A5 | Y . Lt 4.5/4 | wanie sa dostrzegane i nagra- | 0,71

i samodzielnego poszukiwania
. o dzane
nowatorskich rozwigzan

A6/l Wysoko ceni sig cllokladnosc, 4.6)2 Wysto ceni sig pracownikow 0.73
i zwracanie uwagi na szczegoty uwaznych i starannych

Zré6dlo: opracowanie wlasne.

Analiza wskaznikow r potwierdzila, ze nie byto sytuacji wskazujacej na zagroze-
nia w postrzeganiu spojnosci strategii przedsigbiorstwa z dzialaniami operacyjnymi
w sferze personalnej Spotki. Nalezy uzna¢, ze odpowiedz na to postawione pytanie
badawcze byla pozytywna.

Drugie pole badan B to ocena praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi (PZZL)
w czterech, typowych obszarach dzialalnosci: Rekrutacja, Motywacja, Ocenianie,
Rozwdj. Postawiono pytanie badawcze: Czy stosowane praktyki PZZL wzmacniajg
wyznawane przez Spotke wartosci przyjmowane w implementacji jej ogélnej strategii?

Odpowiedzi szukano na podstawie wskazan respondentéw do opracowanych
stwierdzen (wg skali Likerta), rankingu 11 cech pracownikéw i przywigzywania
wag dla 8 wartosci wyznawanych przez organizacje (liczby od 1 do 8). Tres$¢ warto-
$ci i waga ich postrzegania sg podane w tabeli 5.

Tabela 5. Odczuwana wazno$¢ 8. wartosci naczelnych strategii w praktyce funkcjonowania
Spotki

Table 5. Perceived importance of the 8. values of the chief strategies in the Company’s func-
tioning

Tres¢ Wskaznik Tres¢ Wskaznik
Orientacja na klienta 2,38 Pozytywna energia 5,2
Ambitne cele 3,04 Zobowigzanie wobec ludzi 5,76
Doskonalos¢ operacyjna 3,44 Informacja zwrotna 58
Zyskownosc¢ 4,22 Mozna na nas polegaé 6,16

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Wazne dla podjetych badan bylo sprawdzenie réznic w ocenie spojnosci strate-
gii personalnej ze wzgledu na miejsce zatrudnienia [HR, INNE]. Zbadano réznice
stwierdzen obu grup testem U. Réznice istotne statystycznie miaty miejsce w trzech
przypadkach. Ujeto je w tabeli 6.

Tabela 6. Istotne statystycznie réznice w ocenie obszaru praktyk zarzadzania zasobami ludz-
kimi w prébce [HR, INNE]

Table 6. Substantial statistically differences in the estimation of space of practices of mana-
gement by human supplies in a standard [HR, OTHER]

N Srednia Test U -
W Stwierdzenie arytmetyczna YP
mer probek
N=16 | N=24 Z P

B.1/4 Czedciej stos1’1Je’ sie zewne;trz‘r.le niZ |5 44 321 | 2,434 | 0.015 [HR,
wewnetrzne zrodla rekrutacji INNE]
Stosuje sie¢ program tworzenia

B.1/7 wizerunku atrakcy]neg(? praco- 419 371 | -2,015 | 0,044 [HR,
dawcy w celu pozyskania dobrych INNE]
kandydatow
Z niektérymi grupami wynagro- [HR

B.3/3 | dzenia zasadnicze negocjowane sg | 4,13 3,36 | -2,560 | 0,010 INNF:]
indywidualnie

Zrédlo: opracowanie whasne.

W analizie spdjnosci strategii personalnej wykorzystano tez wskaznik korela-
cji rang r Spearmana (dla N=45) miedzy poszczegélnymi stwierdzeniami ankiety
a postrzeganymi przez pracownika o§mioma warto$ciami naczelnymi. Korelacje na
poziomie co najmniej umiarkowanym dla p-warto$¢ < 0,05 daty obraz sity tej kore-
lacji. Szczegdlnie istotng wartoscig rzutujaca na spojnosc strategii personalnej byla
naczelna warto$¢ zobowigzanie wobec ludzi. W bezpos$redniej wycenie nie byla ona
wskazywana jako przodujaca (wskaznik 5,76, tabela 6), co oznacza, ze przestania
strategiczne bardziej eksponuja w $wiadomosci klienta cele i doskonalenie opera-
cyjne. Jednak analiza uzyskanych wynikow potwierdzita szeroki zakres zwigzkow ze
stwierdzeniami z obszaru B. Szczegélnie silna co do zakresu byta sytuacja w obsza-
rze rozwoju pracownikéw (B.4), gdzie 8 z 9 stwierdzen spelniaty warunek p-warto-
$ci i poziom umiarkowany. Oznacza to, ze proponowane programy rozwoju i awan-
séw w Spolce przynosza w praktyce doswiadczenia potwierdzajace ich skutecznosé.
W tabeli 7 podano wyniki wskaznika r dla tych stwierdzen z podgrupy B.4.
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Tabela 7. Poziom wskaznika r (p < 0,05) dla stwierdzen z grupy B.4 z naczelng wartoscia
zobowigzanie wobec ludzi

Table 7. Level of indicator r (p <0.05) for group B.4 statements with a high value of commit-
ment to people

Stwierdzenie r Stwierdzenie r
B.4/1Kierunek rozwoju pracow- B.4/5 Stale inwestuje si¢ w roz-
nikoéw jest powigzany z wynikami 0,258 | woj kompetencji pracownikéow | 0,451
ocen okresowych (szkolenia, rotacja itp.)
B.4/2 Istnieje formalny system za- B.4/6 Wdrozone sg plany sukce-
. . 0,300 .. . . 0,271

rzadzania karierg sji na szczeblach kierowniczych
B.4/3 Stosuje si¢ indywidualne B.4/7 Wdrozony jest program
Lot ot Ton s 0,310 . . 0,339
$ciezki karier zarzgdzania talentami
B.4/4 Regularnie prowadzi si¢ ana- B.4/9 Dzialalno$¢ szkolenio-
lize pracowniczych luk kompeten- wa jest powigzana ze strategia

. 0,489 o . . 0,302
cyjnych w kluczowych celach strate- Spoiki, sprzyja budowaniu klu-
gicznych Spotki czowych kompetencji

Zrédlo: opracowanie whasne.

Z analizy wynikalo, ze wartos$ci kryjace si¢ w zobowigzaniu wobec ludzi w 17
przypadkach obszaru B byly istotne statystycznie, na 31 tacznych sytuacji powia-
zan wszystkich wartodci naczelnych (wg korelacji rangowej r). Otrzymany wynik
mozna bylo zatem interpretowac tak, ze praktyki ZZL wspierajg wszystkie wartosci
naczelne, ale dominujacy wplyw wywieraja na warto$¢ — zobowigzania Spotki wo-
bec pracownikow.

Na ocene spdjnosci strategii personalnej moga rzutowa¢ wyniki rankingow 11
cech w czterech obszarach praktyk B1-B4. Wyniki, jakie pozyskano w badaniach,
wskazaly, Ze preferowane cechy to: samodzielnos¢ w dziataniu - minimum 68,89%
wskazan w kazdym z czterech obszaréw, inicjatywa/kreatywno$¢ oraz efektywnosé
- minimum 64,44%, che¢ rozwoju — minimum 46,67%. Te wskazniki mialy pomoc-
niczy charakter z uwagi na wzglednos¢ dokonywania wyboru (5 z 11). Tym nie-
mniej rzadko wybierana cecha, jaka byta lojalno$¢ — minimum 2,22%, maksimum
11,11% - wymagala blizszej analizy. Decydujaca w tym kontekscie oceny spdjnosci
byla rozpigtos¢ postrzegania danej cechy w poszczegdlnych obszarach. Nie byta ona
wysoka, co przekonywalo o zwartos$ci pogladéw pracownikow.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze uzyskano pozytywna odpowiedz na dru-
gie pytanie badawcze.

Trzecie pole badawcze C mialo charakter podsumowujacy efekt dziatalnosci
Spotki w implementacji strategii ogélnej i strategii personalnej. Odpowiedzi powin-
ny zachowywac adekwatno$¢ do postrzegania strategii w kontekscie pozyskanych
stwierdzen z pola A i B.
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Oceny z czesci C wskazaly na ich adekwatnos$¢ do wnioskow uzyskanych w ob-
szarze A iB.

Podsumowanie

Przedstawionemu podejsciu do badania spdjnosci strategii personalnej nie
mozna odmoéwi¢ waloréw uniwersalnych. Natomiast wyniki badan dla wybranej
organizacji wskazuja na dwa wazne aspekty. Po pierwsze, profesjonalizm (formal-
ny i praktyczny) w ZZL zwigksza szanse na osigganie wyzszej spojnosci strategii
personalnej i wsparcie rozwoju przedsigbiorstwa. Po drugie, wystepowanie matego
zroznicowania pogladow w dwdch odmiennych wobec pelnionych rol organizacyj-
nych grup pracowniczych [HR, INNI]. Wzmacnia to sp6jnos$¢ SP i systemowos¢
ZZL. Wskazana w pracy konieczno$¢ blizszej analizy zwigzana z niskim poziomem
wyboru cechy lojalnosci zostata przeprowadzona, ale nie oméwiono jej w opraco-
waniu. Postawiono trzecie pytanie o istnieniu pozytywnej relacji miedzy sp6jnoscia
organizacyjng a satysfakcja i zaangazowaniem pracownikéw?®. Wykazano, ze relacja
pozytywna wigze si¢ z satysfakcja, a nie z zaangazowaniem. To moze faczy¢ si¢
z niska wycena ww. cechy.
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