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KULTURA ORGANIZACYJNA I POLITYKA
PERSONALNA W KONTEKSCIE REALIZACJI
INTERESOW PRACOWNIKOW HOTELU

Streszczenie: O sukcesie przedsigbiorstwa decyduje podejscie do ludzi, a szczegdlnie zakres
i warunki respektowania ich interesow. Podejscie to wynika z przyjetej w organizacji polityki
personalnej. Migdzy ta polityka a kultura organizacji wystepuje sprz¢zenie, ktére w istotny
sposob wplywa na realizacje owych interesow. Konkretne rozwigzania w obrebie polity-
ki personalnej wzmacniaja warto$ci kulturowe, te za$ sa istotng determinantg tej polityki.
Umiejetne zarzadzanie ludzmi jest szczegdlnie wazne w sektorze turystycznym. Czlowiek
decyduje tu bowiem o wzmocnieniu zjawiska powracania klientow. Zarzadzajacy powinni
by¢ wiec $wiadomi zasad, ktoérymi nalezy si¢ kierowac przy podejmowaniu decyzji dotycza-
cych pracownikdw, oraz implementowaé w przedsigbiorstwie polityke personalng i kulturg
organizacyjna.

Stowa kluczowe: polityka personalna, kultura organizacyjna, interesy pracownicze, przedsie-
biorstwo turystyczne (hotel)

1. Wstep

Wspotczesnie koniecznoscia jest poszukiwanie, przez kierujacych przedsiebiorstwa-
mi, nowych sposobow funkcjonowania w turbulentnym otoczeniu. Poszukiwania te
wskazuja, iz waznym czynnikiem sukcesu badz porazki organizacji staje si¢ jej po-
lityka personalna, bedaca zbiorem zasad i wytycznych gospodarowania potencjatem
ludzkim organizacji. Wyznacza ona podej$cie do pracownikow, a zatem i zakres re-
spektowania ich interesow. Jednoczes$nie warto mie¢ na uwadze, iz migdzy omawia-
ng polityka a kulturg organizacyjng wystepuje sprzezenie zwrotne. Polityka perso-
nalna jest waznym narzgdziem ksztattowania kultury organizacyjnej. Ta z kolei
wplywa na preferowane w przedsi¢biorstwie podejscie do pracownikow.

W literaturze przedmiotu kultura organizacyjna jest roznie definiowana. Wedtug
E.H. Scheina jest ona okreslana jako zbior podstawowych przekonan, ktore zosta-
ty opracowane, wymys$lone badz przyjete w celu rozwigzywania trudnosci, jakie
przedsigbiorstwo napotyka, przystosowujac si¢ do warunkoéw zewnetrznych oraz
w procesie wewngtrznej integracji [Chojnacki, Balasiewicz 2005, s. 276]. Tworza
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ja wszyscy czlonkowie organizacji, jednakze szczeg6lng role w jej kreowaniu maja
do odegrania zarzadzajacy. Wazne wydaje si¢ budowanie takiej kultury, ktora sprzy-
jarealizacji interesow pracownikow, a jednoczesnie sktania ich do dziatania pozada-
nego z punktu widzenia celow strategicznych organizacji.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi z uwzglednieniem respektowania interesow pra-
cownikow wydaje si¢ szczegodlnie istotne w przedsigbiorstwie turystycznym. Wyni-
ka to z faktu, iz cztowiek jest tutaj bezposrednim kreatorem dziatan innowacyjnych,
ksztattujac przy tym poziom konkurencyjnos$ci i przedsigbiorczosci organizacji. De-
cyduje o jakos$ci $wiadczonych ustug oraz o ,,powracaniu” klientéw do tych samych
hoteli, restauracji czy biur turystycznych [Tokarz 2008, s. 7; Sarnowski, Kirejczyk
2007, s. 159].

W opracowaniu skoncentrowano si¢ na przedsigbiorstwie $§wiadczacym ushugi
turystyczne, jakim jest hotel, ktory funkcjonuje na polskim rynku od 2001 r. Zatrud-
nienie znajduje tutaj 30 oséb.

Analizie i ocenie poddano polityke personalng i kulture organizacyjng tego ho-
telu w konteks$cie respektowania interesow pracownikéw. Podjeto przy tym probe
zdiagnozowania cech kultury organizacyjnej oraz rozpoznania polityki personalne;j
jako narzedzia kreowania omawianej kultury. Do osiagnigcia tak okreslonego celu
przeprowadzono studia literatury przedmiotu oraz informacji o hotelu zamieszczo-
nych na stronach internetowych. Na potrzeby zdiagnozowania kultury organizacyj-
nej wykorzystano badania ankietowe oraz obserwacje wiasne i luzne wywiady z za-
trudnionymi. Majac na uwadze, iz hotel nie dysponuje sformalizowanym ujeciem
polityki personalnej, w celu rozpoznania jej zasad postuzono si¢ badaniem ankieto-
wym.

2. Powiazania miedzy polityka personalng a kulturg organizacyjna

Polityka personalna przedsigbiorstwa stanowi wyraz preferowanej w nim koncepcji
zarzadzania ludzmi, a tym samym postrzegania pracownikéw. Wyraza ona przyjete
przez kierownictwo zasady i wytyczne gospodarowania potencjatem ludzkim. Ak-
ceptacja owych zasad ma prowadzi¢ do osiagnigcia celow organizacji przy jedno-
czesnym zapewnieniu realizacji interesow pracownikow [Potencjat pracy... 2006,
s. 30-31].

Stosowanie konkretnych narzedzi polityki personalnej tworzy zreby kultury
organizacyjnej. Kultura za$, jako wytwor §wiadomych dziatan kadry kierowni-
czej przedsiebiorstwa, tworzona jest po to, aby osiggna¢ konkretny cel, poprzez
stymulowanie pozadanych postaw, a zarazem dzialan pracownikéw. Jak stwierdza
M.J. Oczki, jedng z jej kluczowych funkcji jest stworzenie dogodnych warunkow
do realizacji procesu zarzadzania ludzmi. Polityka personalna powinna z jednej stro-
ny by¢ dostosowywana do norm i zatozen kulturowych, z drugiej zas wskazywaé
na cenione w przedsigbiorstwie wartosci. Wazne jest, aby zasady i wytyczne polity-
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ki personalnej pozostawaly w duchu kultury organizacyjnej, ta za$ przeobrazata si¢
pod ich wplywem [Oczki 2009, s. 32].

Potencjalne powigzania pomigdzy polityka personalng, kulturg organizacyjna
oraz interesami pracobiorcow zobrazowano na rys. 1. Owe interesy sa skonkretyzo-
wanym odzwierciedleniem oczekiwan pracownikow, ktdre odnosza si¢ do przedsie-
wzig¢ podejmowanych w danej organizacji [ Czlowiek i praca... 2009, s. 59]. Chodzi
tutaj przede wszystkim o interesy pracownicze ujawniajace si¢ w zwigzku z dobra
atmosferg w pracy, ochrong zatrudnienia, odpowiednim przeptywem informacji,
udzielaniem pomocy i poparcia, oferowaniem bogatego pakietu szkolen, elastycz-
nym czasem pracy, jak ijasno sformulowanymi ,,regutami gry” w zakresie polityki
awansow, wynagrodzen itd. Wymaga to ,,wyjscia” poza interesy chronione prawem
a zatem siggnigcia po odpowiednie narzedzia zarzadzania.

4 Polityka personalna

Interesy pracownicze ]&

~,
\ﬂ Kultura organizacyjna

Rys. 1. Polityka personalna i kultura organizacyjna jako determinanty respektowania
interesOw pracowniczych

Zrodlo: opracowanie na podstawie [Potencjal pracy... 2006, s. 30-31].

W literaturze przedmiotu spotyka si¢ r6zne modele polityki personalnej, a zatem
1 sposoby respektowania omawianych intereséw [Zarzgqdzanie zasobami... 2006,
s. 425-430]. Za podstawowe uznaje si¢ model kapitalu ludzkiego oraz model sita.
Pierwszy utatwia budowanie kultury organizacyjnej opartej na wspolnocie, integra-
cji, wspotpracy i lojalnosci, tj. cechach charakterystycznych dla kultur zenskich.
Model sita natomiast kreuje kultury oparte na realizacji zadan, dgzeniu do osiggania
zamierzonych celow, indywidualizmie, sktonnos$ci do ryzyka oraz rywalizacji, a za-
tem o cechach meskich [Kulturowe uwarunkowania... 2009, s. 230-231].

Dysponowanie potencjatem ludzkim w zwiazku z realizacja okreslonych za-
mierzen powinno znalez¢ odzwierciedlenie w zindywidualizowanym podejsciu
do ksztaltowania polityki personalnej. Podejscie to uwidacznia si¢ w praktyce naj-
czgsciej poprzez mieszany model polityki personalnej. Chodzi o to, aby w sposéb
jasny i przejrzysty promowac okreslone zasady traktowania pracownikéw w kon-
kretnych okolicznosciach procesu decyzyjnego. Zasady te powinny dotyczy¢ przede
wszystkim formowania miejsc pracy, warunkow pracy oraz realizacji funkcji perso-
nalnej w sposob, ktory gwarantuje respektowanie interesow pracowniczych. Istotne
jest takze, aby wynikaty one ze szczegolnie cenionych w organizacji wartosci kul-
turowych, w ktorych widoczne powinno by¢ takze zainteresowanie oczekiwaniami
ludzi.
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Sprzyja temu formalizacja polityki personalnej, ktoéra jednak bardzo czesto
ma charakter jedynie intuicyjny, wyrazajacy si¢ poprzez utrwalone sposoby zala-
twiania spraw i rozwigzywania problemow personalnych. Wazne jest tez dokonywa-
nie systematycznej diagnozy kultury organizacyjnej, tzn. §ledzenie jej symptomow,
a w rezultacie i rozpoznawanie cech. Zarzadzajacy organizacja byli zatem §wiadomi
znaczenia zasad, ktorymi kierujg si¢ przy podejmowaniu decyzji zwigzanych z ludz-
mi i ich praca.

3. Identyfikacja cech kultury organizacyjnej badanego hotelu

Badany hotel funkcjonuje na polskim rynku od dziesieciu lat. Wchodzi w sktad no-
woczesnej sieci hoteli dziatajacych w catej Europie. Wszystkie hotele sg odpowied-
nio przystosowane i gwarantujg wysoka jako$¢ swiadczonych ustug przy stosunko-
wo nieduzych kosztach. We wroctawskim oddziale hotelu (tak jak we wszystkich)
znajduje si¢ restauracja, bar, sitownia, sauna oraz sale konferencyjne. Filozofia sieci
wyraza si¢ poprzez nastepujace hasto: ,,tworzenie wartosci dla wszystkich ludzi”,
tzn. gosci, klientow, wiascicieli, spoteczenstwa i cztonkow zespotu.

Diagnoze kultury organizacyjnej w przedsigbiorstwie przeprowadzono droga
badan ankietowych, wywiadoéw luznych, obserwacji bezposrednich oraz analizy in-
formacji dotyczacych hotelu zamieszonych na stronach internetowych. Analiza tych
informacji pozwolita wskaza¢ na cenione w hotelu wartosci. Sg nimi: troska, wola
zwycigstwa, odpowiedzialno$¢, praca zespotowa, spojnosé, rozrywka (zabawa) dla
wszystkich. Deklarowane wartosci zostaly — w procesie diagnozy kultury organiza-
cyjnej — skonfrontowane z wynikami badan ankietowych przeprowadzonych z wiek-
szoscig pracownikow (94%).

Formularz ankiety zawieral pytania dotyczace zarowno polityki personalnej, jak
i kultury organizacyjnej. Pierwsze mialy form¢ zamknigta (test wyboru), otwarta
(dajaca swobode wypowiedzi), a takze pototwartg (mozliwos¢ uzupetienia sugero-
wanych odpowiedzi o wlasne propozycje). Pytania dotyczace kultury organizacyjne;j
opracowano, wykorzystujac typologie: T.E. Deala i A.A. Kennedy’ego, K.S. Came-
rona i R.E. Quina i G.H. Hofstedego.

Typologie te zestawiono w postaci czterech zasadniczych grup kultur, tj. har-
monijnych, opartych na zasobach ludzkich; innowacyjnych; twardych, opartych
na wladzy; biurokratycznych (tab. 1). Nawigzuja one do kwestii szczegodlnie zna-
czacych w hotelu, takich jak stosunki miedzyludzkie, przywddztwo w organizacji,
styl zarzadzania czy komunikacja interpersonalna.

Pytania opracowane na podstawie dwoch pierwszych typologii zawieraly cztery
mozliwe odpowiedzi, z ktoérych kazda przedstawiata cechy charakterystyczne dla
danego typu kultury. Jednym z pytan byto np.: jaka jest ogolna charakterystyka or-
ganizacji? Ankietowani rozdysponowywali sto punktéw w zaleznos$ci od tego, w ja-
kim stopniu dana odpowiedz charakteryzowata sytuacje w hotelu, np. odpowiedz a)
organizacja jest miejscem osobistego spotkania, przypomina wielka rodzing, ludzie
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mocno si¢ angazujg — 44 punkty, b) dominujacymi cechami organizacji sg energia
i przedsiebiorczos¢, ludzie chetnie podejmuja ryzyko — 38 punktéow, c) w organiza-
cji liczg si¢ przede wszystkim wyniki, glowng troska jest jak najlepsze wykonanie
zadan — 6 punktow, d) w organizacji obowigzuje $cista hierarchia i kontrola, tym,
co robig ludzie, zazwyczaj rzadzg formalne procedury — 12 punktéw. Odpowiedzi
odpowiednio charakteryzowaty cechy kultury klanu, adhokracji, rynku i hierarchii.

Tabela 1. Cztery zasadnicze grupy kultur

Autorzy Kultura
typologii harmonijna innowacyjna twarda biurokratyczna
T.A. Deal, zrownowazona hazardzistow indywidualistow rutyniarzy
A.A. Kennedy
K.S. Cameron, |klanu adhokracji rynku hierarchii
R.E. Quinn
G.H. Hofstede |zorientowana zorientowana zorientowana zorientowana
na strukture i ruty- | na realizacjg na wspieranie na stabilizacje
nowe procedury zadan inicjatyw i bezpieczenstwo

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie: [Zbiegien-Maciag 2002, s. 63-76].

Odpowiadajac na pytania opracowane na podstawie typologii G.H. Hofstede,
mieli natomiast do wyboru zestaw par przeciwstawnych odpowiedzi, ktére doty-
czyly konkretnych wymiaréw kultury proponowanych przez tego autora, tj. indy-
widualizmu/kolektywizmu, kobiecosci/meskosci, matego/duzego dystansu wiadzy
oraz silnego/stabego stopnia unikania niepewnosci. W kazdej parze zaznaczali tyl-
ko jedng odpowiedz, np. a) w hotelu widoczna jest orientacja na sprawna komuni-
kacje, zaspokajanie potrzeb pracownikéw lub b) w hotelu widoczna jest orientacja
na zadania. Odpowiedzi te dotyczyty wymiaru kobiecosci (odp. a) / meskosci (odp.
b). Suma punktéw zebranych po udzieleniu odpowiedzi na caly zestaw pytan okre-
slata potozenie kultury hotelu na osi. Analiza wszystkich wymiarow data podstawy
do okreslenia typu kultury dominujacego w badanym przedsi¢biorstwie.

Konfrontacja uzyskanych wynikéw z deklarowanymi wartosciami, a takze fi-
lozofig dziatania hotelu wykazata, iz kultura organizacyjna ma tu cechy charakte-
rystyczne dla kultur harmonijnych, nadajacych wysoka range cztowiekowi, oraz
innowacyjnych, ukierunkowanych na realizacj¢ zadan, w mniejszym za$ stopniu
biurokratycznych i twardych (rys. 2).

Widoczne sa tutaj prawa (dla) wszystkich zatrudnionych. Nie ma $cistej hie-
rarchii, przelozony jest zawsze dostepny dla podwtadnych. Istnieje przekonanie,
ze wazna jest przynaleznos$¢ do przedsigbiorstwa oraz jego sukces. Wszyscy pracuja
zatem wspolnie, aby osiaggnac cel. Organizacja jest miejscem osobistego spotkania,
relacje migdzy pracodawcg i pracownikami przypominaja wigzy rodzinne. Widocz-
na jest orientacja na sprawng komunikacje, kontakty miedzyludzkie, zespotowosc,
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sprawne wykonywanie zadan oraz zaspokajanie potrzeb pracownikow. Spdjnos¢ za-
pewniana jest przez lojalno$¢ i wzajemne zaufanie.

K.S. Cameron i R.E. Quinn G.H. Hofstede
T.A. Deal i A.A. Kennedy T
Harmonijna (klanu; zréwnowazona) Biurokratyczna Harmonijna
(zorientowana (zorientowana
40 na stabilizacj¢ na strukture
i bezpieczenstwo) i rutynowe
Biurokratyczna procedury)
(hierarchii; Innowacyjna %
rutyniarzy) (adhokracji; o 1w o !
hazardzistow) 33 o
Twarda ,’ ",
(zorientowana .
na wspieranie Innowacyjna
Twarda (Rynku; Indywidualistow) inicjatyw) (zor} ent9wana na
4 realizacj¢ zadan)

Rys. 2. Kultura organizacyjna hotelu wg typologii K.S. Camerona, R.E. Quina; T.A. Deala,
A.A. Kennedy’ego oraz G.H. Hofstede

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie: [Zbiegien-Maciag 2002, s. 72].

Miarg sukcesu jest tutaj troska o ludzi. Dominuje $wiadomos¢, iz od nich zalezy
osiggnigcie zamierzonych rezultatow, mamy bowiem do czynienia z kulturg zorien-
towang na cztowieka, gdzie widoczne jest zainteresowanie oczekiwaniami pracow-
nikow. Owe oczekiwania dotyczg w znacznej mierze mozliwosci rozwoju, udzielania
pomocy i poparcia, tworzenia dobrej atmosfery pracy, zagwarantowania bezpieczen-
stwa pracy, jasno okreslonych ,;regut gry”, a takze ochrony $wiadczen socjalnych.
Przywodztwo utozsamiane jest ze stuzeniem radg i pomoca, roztaczaniem opieki, ale
takze z nowatorstwem i podejmowaniem ryzyka. Silne poczucie wspodlnoty, dagzenie
do wewngtrznej spojnosci, dobra atmosfera w miejscu pracy oraz dziatanie zgod-
ne z wewnetrznymi zasadami znajduja odzwierciedlenie w harmonijnych cechach
kultury hotelu. Wystepuje tutaj takze kultura innowacyjna, poniewaz preferowana
jest wspolpraca, poswigcenie, wysoki poziom zaangazowania, ale tez umiejetnosc¢
odpoczynku i odreagowania we wlasciwym czasie. Wazne jest takze wspieranie in-
nowacyjnosci, przedsiebiorczosci oraz poszukiwanie nowatorskich rozwigzan. Prze-
prowadzone badania wskazaty, iz w hotelu wystepuja takze w niewielkim zakresie
pewne cechy charakterystyczne dla kultur twardych. Ptaska struktura organizacyjna,
typowa dla przedsigbiorstw hotelarskich, powoduje, iz rzadko obserwuje si¢ tutaj
awanse. Zorientowanie na realizacj¢ zadan i kontrolowanie pewnych aspektéw pra-
cy powoduja, iz kultura ta wykazuje takze cechy kultury biurokratycznej. Wynika
to z faktu, iz w dziatalnos$ci hotelu dos$¢ czgsto konieczne jest okreslenie wewngtrz-
nych procedur regulujacych oraz usprawniajgcych funkcjonowanie jednostki.
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4. Interesy pracownicze oraz warunki ich respektowania w hotelu

Analiza realizowanego w badanym hotelu procesu zarzadzania zasobami ludzkimi
wskazuje, iz zasady 1 wytyczne polityki personalnej nawigzujg tutaj do modelu mie-
szanego, ktory ewoluuje w kierunku modelu kapitatu ludzkiego.

W przedsigbiorstwie nadaje si¢ wysoka range pracownikom. Wynika to z faktu,
ze to pracownik decyduje o jakosci swiadczonych ustug i o zadowoleniu gosci hote-
lowych. Kazdy nowo zatrudniony odbywa szkolenie wstepne, w ramach ktérego za-
poznawany jest z funkcjonowaniem przedsigbiorstwa oraz zadaniami wykonywany-
mi na danym stanowisku. W hotelu funkcjonuje formalny proces adaptacji nowych
pracownikow. Zatrudnieni objeci sg takze okresem ochronnym, a w razie potrzeby
mogg liczy¢ na pomoc doswiadczonych kolegow. Ankietowani stwierdzali, iz pro-
ces wdrazania, wzbogacony dodatkowo o udzielanie im pomocy i poparcia, pozwala
im szybko zaaklimatyzowa¢ si¢ w hotelu. Dziatania takie motywuja pracownikow
i zapewniajg satysfakcje.

W przedsigbiorstwie przywigzuje si¢ duza wage do rozwoju zatrudnionych. Or-
ganizowane sg liczne szkolenia (tradycyjne, jak i elastyczne — e-learning). Potrzeby
szkoleniowe okreslane sg przez menedzeréw w drodze konsultacji z pracownikami,
z uwzglednieniem ich indywidualnych oczekiwan w omawianym zakresie.

Analiza badanego hotelu pozwolita zauwazy¢, iz w przedsigbiorstwie opraco-
wano dokumenty, ktore nadaja przejrzystos¢ obowiazujacemu systemowi wynagro-
dzen. Sg nimi: regulamin wynagradzania oraz regulamin premiowania. Jasno okre-
slone ,,reguly gry” powoduja, ze kazdy pracownik wie, czego si¢ od niego wymaga
i jakie dodatkowe dziatania musi podja¢, aby zosta¢ nagrodzony premig.

W hotelu widoczna jest takze troska o utrzymanie miejsc pracy. Stanowi ona
niewatpliwie przejaw respektowania interesOw pracobiorcow. Ankietowani zadekla-
rowali, iz gwarancja bezpieczenstwa zatrudnienia jest dla nich szczegdlnie wazna,
zwlaszcza obecnie, przy zmniejszajacym si¢ zapotrzebowaniu na prace. W ramach
prowadzonej dziatalnosci socjalnej zatrudnieni otrzymuja bilety na basen, sitownig
i do kina. Organizowane sg takze imprezy integracyjne oraz sportowo-rekreacyjne.
Inicjatywy te powoduja, iz w hotelu panuje atmosfera sprzyjajaca realizacji zadan,
a takze nawigzywania nieformalnych kontaktow.

Wywiady swobodne przeprowadzone z pracownikami hotelu pozwolity roz-
pozna¢ takze obszary, ktore nalezaloby obja¢ wigksza troska. Chodzi zwtlaszcza
o stworzenie pracownikom mozliwosci awansow, np. finansowych, zwigzanych
z poszerzaniem zakresu odpowiedzialnosci. Przejrzysta polityka awansow jest jed-
nym z waznych czynnikow, ktory wptywa na realizacj¢ intereséw zatrudnionych.
Dodatkowo pracownicy wskazywali, iz uelastycznianie czasu pracy w znacznym
stopniu wplyneloby na zwigkszenie poziomu ich zadowolenia z pracy, poniewaz
rownowaga miedzy pracg a zyciem zawodowym jest dla nich bardzo wazna.

Przedstawione wyzej przejawy stosowanej polityki personalnej oddziatuja pozy-
tywnie na kultur¢ organizacyjng hotelu. Powoduja, iz nadawane sg jej cechy typowo
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spoleczne, w ktorych duzo uwagi poswigca si¢ pracownikom, czego przejawem jest
respektowanie ich interesow.

5. Zakonczenie

Respektowanie interesow pracownikow powinno znajdowac odzwierciedlenie w za-
sadach oraz wytycznych polityki personalnej, ktore jasno i przejrzyscie promuja
sposob traktowania pracownikow w nawigzaniu do ich oczekiwan. Sposob ten po-
winien wynikac¢ z propagowanej w organizacji kultury. Stanowi ona bowiem bardzo
wazny obszar funkcjonowania kazdej organizacji.

Sposrdéd czynnikow decydujacych o pozycji na rynku kultura organizacyjna jest
z zasady niemozliwa do odwzorowania przez konkurencj¢. Dostrzezenie i wykorzy-
stanie powigzan pomiedzy cechami tej kultury, polityka personalng oraz interesami
pracowniczymi moze si¢ sta¢ wazng przestanka sukcesu kazdej organizacji, w tym
i analizowanego hotelu.

Wazne jest, aby wskazane powigzania byly w pelni uswiadamiane i pociagaty
za soba systematyczne dziatania w analizowanych wyzej obszarach. Chodzi gtow-
nie o przeprowadzanie diagnozy kultury organizacyjnej oraz formalne ujmowanie
polityki personalnej. Dziataniom tym powinno towarzyszy¢ badanie satysfakcji pra-
cownikow, a w tym i poziomu zaspokojenia ich interesow.

Rozpatrujac analizowang triade: kultura organizacyjna — polityka personalna
— interesy pracownicze, warto zwroci¢ szczegdlng uwage na narzgdzia tej analizy.
Trafno$¢ ich doboru wiaze si¢ z rozpatrzeniem uwarunkowan funkcjonowania ludzi
w specyficznych okolicznos$ciach realizacji okreslonej wigzki zadan.
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ORGANIZATIONAL CULTURE AND PERSONNEL POLICY
IN THE CONTEXT OF HOTEL EMPLOYEES’ INTERESTS

Summary: Currently, the company’s success depends on company’s approach to people,
especially on scope and terms of respecting people’ interests. Such an approach results from
the company’s personnel policy. There is a connection having a significant impact on the
accomplishment of these interests between mentioned policy and organizational culture.
Particular solutions within the personnel policy build up cultural values and these are important
determinants of this policy. A wise people management is crucial in the tourism sector. Here
the man is the one who decides about the customers’ returning process. Therefore managers
should be aware what rules should be followed while making decisions about employees and
they should implement company personnel policy and organizational culture.

Keywords: personnel policy, organizational culture, employees’ interests, tourist company.



