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Mimo iz wraz z ciaglym, dynamicznym rozwojem wysokich technologii maszyny co-
raz czesciej zastepuja w przedsiebiorstwach ludzi, to jednak nadal kto$ tymi maszyna-
mi musi nimi sterowaé, programowac je i kontrolowa¢. Robia to pracownicy, nie tak
przewidywalni jak najwyzszej jakosci sprzety, co wigcej, nie wykonujacy swoich zadan
bezrefleksyjnie, ale kierujacy si¢ czyms nadal dla robotéw nieuchwytnym — emocjami.
Moze to przynosi¢ organizacji wymierne korzysci, np. gdy pracy towarzyszy wysokie
zaangazowanie i satysfakcja z realizowanych zadan. Nickiedy jednak uczucia moga
komplikowa¢ relacje w przedsigbiorstwie, prowadzac do pojawienia si¢ powaznych
trudnosci, zagrazajacych jego stabilnosci 1 trwalo$ci. Wlasnie tym zagadnieniom, re-
lacjom panujacym pomiedzy ludZmi tworzacymi organizacje —w ujeciu teoretycznym
i praktycznym — poswigcony jest niniejszy numer dwumiesigcznika.

Zaczyna si¢ pozytywnie, wychodzac od spostrzezenia Elzbiety Kasprzak, iz oto
nastal czas, by w zarzadzaniu zasobami ludzkimi eksponowaé przede wszystkim zalety
i mocne strony osob zatrudnionych, zamiast koncentrowac si¢ na ich mankamentach.
Pomocne bedq w tym szczegdlne kompetencje specjalistow w dziedzinie ZZ1., kto-
rzy — jak dowodza badania zaprezentowane w artykule Justyny Smietariskiej — cechuja
sie ponadprzecietnym poziomem inteligencji emocjonalnej. Ich empatia i zrozumie-
nie potrzeb pracownikéw z pewnoscia ma wplyw na skutecznosé wypracowywanych
przez nich rozwigzan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Nad skutecznoscig
zarzadzania pochylily si¢ rowniez Jolanta Babiak, Beata Bajcar i Anna Borkowska,
rozprawiajac si¢ jednoczesnie ze szkodliwymi stereotypami funkcjonujacymi na te-
mat menedzerek, ukazujacymi je jako mniej sprawne, nickompetentne i kierujace si¢
emocjami. Zaprezentowane w ich artykule wyniki badan jednoznacznie wskazuja na
niesprawiedliwos¢ takich sadéw i ich brak powigzania z rzeczywistoscia. O tym, co
dzieje si¢ w firmie, gdy relacje pomiedzy pracownikami staja, si¢ zbyt bliskie, wycho-
dzace poza ramy kontaktow stuzbowych, Czytelnicy dowiedza si¢ z tekstu autorstwa
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Ewy Wojtowicz. Romans w pracy — temat tabu — jak wskazuje autorka, moze mie¢ dla
calej organizaciji zarowno korzystne, jak i przykre konsekwencje. Tych ostatnich jest
znacznie wigeej, gdy kontaktami miedzyludzkimi w firmie zaczyna rzadzi¢ cynizm.
Jemu wlasnie oraz wplywowi tej postawy na zaangazowanie pracownika i jego ety-
ke zawodowa poswiecili swoje analizy Agata Chudzicka-Czupata, Damian Grabowski
i Dominik Adamek.

Na postawy 0sob zatrudnionych moze wplywaé wiele czynnikow, np.: osobo-
wos¢ danej osoby, jej relacje ze wspolpracownikami i z przeloZzonymi, postrzegany
wizerunek firmy czy tez panujacy w niej klimat organizacyjny. Anna Rogozifiska-
-Pawelczyk koncentruje si¢ na roli, jaka w tworzeniu relacji w firmie odgrywa zawierany
przez pracownika i pracodawce kontrakt psychologiczny. Z jej badan wynika, ze kazda
z zawierajacych go stron moze mie¢ inne wyobrazenie i poglady o warunkach, jakie
kontrakt okresla, co moze rodzi¢ problemy. Z kolei Anna Lubranska podjela si¢ ana-
lizy wplywu réznych typow klimatu organizacyjnego (wedlug podzialu Kolba: auto-
kratycznego, wspierajacego, posredniego) na jako$¢ i zakres stosowanych rozwigzan
z obszaru zarzadzania wickiem. Wykazala ona, ze klimat wspierajacy sprzyja lepszemu
ich dopasowaniu do potrzeb pracownikéw reprezentujacych rézne generacje. Proble-
matyce znaczenia, jakie dziatalno§¢ w obszarze spolecznej odpowiedzialnosci biznesu
przeklada si¢ na ksztattowanie wizerunku pracodawcy i przyciaganie kandydatéw do
pracy, poswiecil swoj artykut Jacek Wozniak. Z przeprowadzonych przez niego badan
wynika, ze w realizowanych przez firmy strategiach employer brandingowych warto
uwzgledniaé podejmowanie inicjatyw z obszaru CSR, zaréwno bowiem mezczyzni,
jak 1 kobiety poszukujacy nowego pracodawcy biora w swoich wyborach pod uwage
ten aspekt funkcjonowania przedsigbiorstwa.

Tradycyjnie w dwumiesieczniku Czytelnicy beda mieli mozliwos¢ poszerzenia
wiedzy o konkretnych praktykach stosowanych przez firmy w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi. W dziale ,,Studium przypadku” znalazl si¢ case autorstwa Domi-
niki Orzelskiej, dotyczacy wyzwan zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi
w firmie stosujacej model marketingu wielopoziomowego. Specyfika organizacji
pracy w tego typu firmach wynika w duzej mierze ze znacznej autonomii pracow-
nikéw (zwiazanych z przedsigbiorstwem nie stosunkiem pracy a umowa handlowa),
co decyduje o zréznicowanej przydatnosci stosowania wobec nich tradycyjnych me-
tod 1 narzedzi ZZ1..

Zebrane w niniejszym numerze artykuly oczywiscie nie wyczerpujq bogactwa za-
gadnien zwiazanych z emocjami i relacjami panujacymi w firmie, stanowia jedynie pro-
be przyblizenia Czytelnikom ich ztozonosci. Autorzy analizowali ten, czasem moze nie
dos¢ doceniany aspekt funkcjonowania przedsigbiorstwa z wielu punktéw widzenia.
Mimo ze ludzkie emocje wydaja si¢ pozostawaé poza zasiegiem oddzialywan praco-
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dawcy, to — jak wynika z zaprezentowanych opracowan — w pewien sposéb mozna
jednak na nie wplywac. Dzieki lekturze dwumiesiecznika Czytelnicy poszerza swojq
wiedz¢ o tym, kiedy i w jaki sposob skutecznie stawia¢ czolo wyzwaniu zarzadzania
relacjami w firmie.

dr Anna Jawor-Joniewicz
redaktor nankowa numeru

ZZL(HRM)_2017_1(114)_Od redakgji_9-11





