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Zarys tre$ci: Celem bylo rozpoznanie podobienstw i roznic w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi w perspektywie cztonkéw polskich oraz niemieckich organizacji studenckich.
Glownymi aspektami analizy poréwnawczej byly: kultura organizacji, system motywacyjny
i szkoleniowy oraz preferowane modele zarzadzania zasobami ludzkimi. W artykule
uwzgledniono umi¢dzynarodowienie tych organizacji jako istotny aspekt ich funkcjonowania.
W artykule wykorzystane zostaty wyniki badan, przeprowadzone przy pomocy ankiety w formie
papierowej oraz elektronicznej, w ktorych uczestniczyto 100 respondentow.

Stowa kluczow e: zarzadzanie zasobami ludzkimi, organizacja, Polska, Niemcy, kultura
organizacji, systemy, migdzynarodowe zarzadzanie zasobami ludzkimi.
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WSTEP

W dzisiejszym §wiecie wiele organizacji przeznacza duzo czasu na rozwoj
i poszerzanie kwalifikacji oséb w nich zatrudnionych. Procedury te dokonuja
si¢ w ramach procesu zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL), ktore Michael
Armstrong definiuje jako: ,, strategiczna, jednorodna i spojna metoda kierowa-
nia najcenniejszym kapitatem kazdej organizacji — czyli ludzmi” [Armstrong,
2001, s.14-15].

Celem artykulu byto rozpoznanie podobienstw i rdznic w zakresie zarza-
dzania zasobami ludzkimi w perspektywie cztonkdéw polskich oraz niemieckich

* Adres do korespondencji: Katarzyna Wicinska, Uniwersytet £.odzki, Wydziat Zarzadzania, Ka-
tedra Zarzadzania, ul. Jana Matejki 22/26 90-237 L6dz, e-mail: wicinskakasia@interia.pl
! Inspiracjg do napisania artykutu byty badania przeprowadzone do pracy magisterskiej.
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organizacji studenckich. W ponizszym artykule zostata wykorzystana cz¢§¢ ma-
terialow 1 badan, ktora powstala w ramach pisania pracy magisterskiej.

UWARUNKOWANIA ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest to taki proces, ktdry jest prowadzony
w pewnych warunkach. Na nie sktada si¢ z kolei wiele aspektow. Wptywaja
one, nie tylko na przedmiot zadan szczegotowych oraz procesy, lecz rowniez
na techniki. Aspekty te mozna podzieli¢ na te, ktore wystepuja wewnatrz przed-
sigbiorstwa oraz te, ktore sa na zewnatrz- otoczenie podmiotowe (blizsze) oraz
makrootoczenie (dalsze) [Pocztowski, 2007, s.45].

Rys.1. Czynniki wptywajace na proces zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji.

Organizacji oraz organizacji

Wewnetrzne clt:»tycza_-‘_-_'_'_"b model, struktura, kultura oraz strategie
/' je) pracownikow

Czynniki wplywajace technologia, oraz rodzaj pracownikdw
na proces zarzadzama
zasobami ludzkim
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\ (klienci, konkurenct)
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\ makrootoczenie (czynniki- techniczne, ekonomiczne, prawne,
demograficzne, spoleczno-kulturowe, ekologiczne oraz globalizacja

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Stra-
tegie — procesy — metody, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa, 2007, s. 45-51.

W wyniku przeprowadzonych badan sposrod czynnikow wymienionych na
rysunku numer 1, najwi¢gksze roznice oraz podobienstwa zaobserwowane zo-
staly w odniesieniu do wewngtrznych aspektow funkcjonowania organizacji.
Wsrod nich kluczowymi okazaty sig: aspekt strategii organizacji (ze szczegol-
nym uwzglednieniem podejscia do zarzadzania personelem migdzynarodowym),
aspekt modelu organizacji, aspekt kultury organizacyjnej oraz aspekt technolo-
gii. W odniesieniu do aspektu technologii, ktory obejmowat analizg procesow
organizacyjnych, kluczowe okazaly si¢ kwestie dotyczace stosowania systemu
motywacyjnego oraz szkolen.
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METODA BADAWCZA

Badanie bylo proba scharakteryzowania organizacji studenckich, w obszarze
percepcji wykorzystywania metod i rozwigzan ZZL. W celu zbadania opisanego
zjawiska zdecydowano si¢ wykorzysta¢ metode badan ilosciowych. Dzigki tej
metodzie byla mozliwos$¢ dotarcia do wigkszej grupy respondentow jednocze-
$nie, co pozwolito na zebranie wigkszej liczby odpowiedzi w okre§lonym czasie,
a tym samym na rzetelniejsze pordwnanie ze soba organizacji studenckich w
Polsce oraz w Niemczech. Dzigki zebranym danym statystycznym mozna mo-
wi¢ o skali danego zjawiska, a takze o okresleniu czynnikow, ktore mialty zna-
czacy wplyw na jego powstanie.

Narzedziem badawczym byta anonimowa ankieta w wersji papierowej oraz
elektronicznej w polskiej i niemieckiej wersji jezykowej. Ankieta jest standa-
ryzowanym narzedziem badawczym metody iloSciowej, ktore pozwala zebrad
odpowiedzi na pytania w niej zawarte. W przeprowadzonym badaniu postuzono
si¢ wlasnie ta metoda i tym narzgdziem. Ankieta sktadata si¢ z pytan zamknie-
tych. Badanie zostato przeprowadzone w Lodzi i Hamburgu na grupie 100 oso6b,
z czego jedna polowa respondentdow to cztonkowie polskich organizacji, a druga
niemieckich. Ankietowanymi ze strony polskiej byli cztonkowie t6dzkiego od-
dziatu organizacji studenckiej AIESEC oraz Erasmus Student Network (ESN)'2,
Byli to studenci lub absolwenci Uniwersytetu Lodzkiego. Przebadanymi osoba-
mi z Niemiec byli dziatacze w hamburskim oddziale AIESEC oraz organizacji
Piasta wspotdziatajacej z Uniwersytetem Hamburskim?*.

BADANIE ANKIETOWE

Pierwszym aspektem, w ktorym zaobserwowano najwigksze roznice byt
aspekt miedzynarodowego zarzgdzania zasobami ludzkimi. Aspekt ten odnosit
si¢ do uksztattowania si¢ globalnej orientacji (global mindest) wewnatrz funkcji
HR, uwzgledniajacej dopasowanie jej systemow, tak aby w dalszej perspektywie
czasowej mogty rywalizowac¢ na rynkach $wiatowych [Pocztowski, 2015, s.17;
Briscoe, Schuler, Claus, 2009 s.46 [w]: Pocztowski, 2015, s.18].

W ankiecie pytanie dedykowane tej tematyce brzmiato: W czym widzisz naj-
wieksze wyzwanie w zarzgdzaniu migdzynarodowym personelem? (patrz wykres
1i2)

!'wiecej informacji na http://aiesec.pl/lodz/ [24.01.2018]

2 wiecej informacji na http://lodz.esn.pl/ [24.01.2018]

* wiecej informacji na https://aiesec.de/hamburg/ [24.01.2018]

4 wiecej informacji na https://www.uni-hamburg.de/en/piasta.html [24.01.2018]
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Wykres 1. Zarzadzanie migdzynarodowym personelem- Polska

m Roznice kulturowe

34% mKomunikacja pomiedzy
cztonkami pochodzacymi z

38% roznyeh krajdw

m Dyskryminacja, np. rasizm

34%
Przyvzwyczajenie
uczestnikéw do roznych
stylow zarzadzania

mInne

4%| |

0% 10% 20% 30% 40%

Zrodto: Opracowanie wiasne

Wykres 2. Zarzgdzanie migdzynarodowym personelem- Niemcy
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Zrodlo: Opracowanie wiasne

Ponad 1/3 przebadanych studentow z Polski (38%) i az 60% studentéw nie-
mieckich uwaza, iz najwigkszym wyzwaniem w zarzadzaniu mi¢dzynarodowym
personelem jest ,,komunikacja miedzy cztonkami pochodzgcymi z roznych kra-
Jjow”. Odpowiedz ,,przyzwyczajenie uczestnikow do roznych stylow zarzgqdza-
nia” uzyskata 34% w Polsce oraz 36% w Niemczech. Taki sam % gltoséw w Pol-
sce (34%) oraz nieco mniej w Niemczech (28%) osiagneta odpowiedz ,,roznice
kulturowe”. Niewiele 0os6b wskazato na odpowiedz ,,dyskryminacja np. rasizm”,
kolejne 8% polskich i 10% niemieckich studentéw. Najmniej respondentéw
udzielito odpowiedzi ,,inne ”, ktora uzyskata po 4 % w obu krajach.

Kolejnym aspektem analizy byta kultura organizacyjna rozumiana jako
,System znaczen przyjmowanych przez czlonkow organizacji odrozniajgcy te
organizacje od innych» [Robbins, 2004, s.428]. Kazda kultura organizacyj-
na charakteryzuje si¢ szeregiem réznorodnych cech np. innowacyjnoscig i po-
dejmowaniem ryzyka, czy nastawieniem na roézne aspekty, ktére z uwagi na
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swojg intensywno$¢ oraz warto$¢ decyduja o wystepowaniu tej kultury [Rob-
bins, 2004, 5.430]

Dla potrzeb analizy przyjeto klasyfikacje wartosci kultury organizacyjnej
wedlug Kima Camerona i Roberta Quinna, ktorzy w swojej ksiazce ,, Kultura
organizacyjna. Diagnoza i zmiana. Model wartosci konkurujgcych” [Cameron,
Quinn, 2006] wskazali na cztery typy kultury organizacyjnej: klanu, adhokracji,
hierarchii oraz rynku.

Cztonkom polskich i niemieckich organizacji studenckich zostalo zadane
pytanie: Do jakiego typu kultury najbardziej byta zblizona Twoja organizacja?
Studenci mieli odpowiednio do wyboru odpowiedzi: A)Dominuje rodzinny typ
organizacji, wspolnie wyznawane wartosci i wspolne cele. Zauwazalne sq tu-
taj takie cechy, jak spojnos¢ oraz bardzo duze poczucie wspolnoty; B)Wyroz-
nia si¢ typ organizacji, oparty na dynamicznym rozwoju jednostek, szybkosci
reagowania na zmieniajqgce si¢ warunki. Sukces organizacji budowany jest na
innowacjach; C)Do nadrzednych wartosci organizacji nalezy: przestrzeganie
zasad, hierarchicznosé¢, bezosobowosé. Gtownym celem organizacji jest szybka,
efektywna praca bez zaktocen. Struktura organizacji jest wysoce sformalizowana
i zhierarchizowana, D)Kwestie zewnetrzne, nad kwestiami wewnetrznymi. Do
podstawowych wartosci nalezq. konkurencyjnos¢, wydajnos¢ oraz uzyskanie po-
zycji lidera na rynku- ktore stanowig odpowiednio opisy czterech typoéw kultur
organizacji wymienionych wczesniej ( patrz wykres 3 i 4.)

Wykres 3. Kultura organizacji- Polska Wykres 4. Kultura organizacji- Niemcy
rwykresu
b POLSKA NIEMCY =4
HA)
6% ]
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Zrodto: Opracowanie wlasne Zrodto: Opracowanie wlasne

W obu panstwach najwigcej studentow 74% z Polski oraz 54% z Niemiec
wybrato odpowiedz ,,A”, ktéra oznacza kultur¢ klanu. Utozsamiana jest ona
zrodzinnym typem organizacji, gdzie wyznawane sg takie same idee. Typ ten cha-
rakteryzuje si¢ rowniez duzym poczuciem wspolnoty. Kolejna opcja wybierana
przez studentéw byta kultura adhokracji, ktora skupia si¢ na preznym rozwoju
jednostek. Odpowiedz ta uzyskata w Polsce 18% zas$ w Niemczech 34%. Zaled-
wie 6% respondentéw zarowno w Polsce jak i w Niemczech utozsamito kulture
organizacji w jakiej pracuja z kulturg hierarchii- odpowiedz ,,C”. Ten typ kultury
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charakteryzuje si¢ respektowaniem norm oraz efektywnym dzialaniem bez nie-
prawidtowosci. Najmniej procent uzyskata odpowiedz ,,D” oznaczajaca kulture
rynku, w ktorej istotng rol¢ odgrywa konkurencyjno$¢. W tym wypadku orga-
nizacja przeklada kwestie zewnetrzne nad wewngtrzne. Odpowiedz tg wybrato
2% w Polsce, oraz 6% w Niemczech.

Proces zarzadzania zasobami ludzkimi taczy si¢ czgsto z procesem zarzadza-
nia strategicznego. Definiuje si¢ je jako: ,,strategiczne, zintegrowane i spojne po-
dejscie do zarzqdzania zasobami ludzkimi, ksztattowane pod kqtem zarzgdzania
strategicznego. Ta metoda zarzgdzania wymaga dlugoterminowego, rozlegtego
postrzegania rozwoju przedsigbiorstwa lub jego czesci oraz kierowania dziata-
niami z uwzglednieniem tej strategicznej perspektywy” [Boxall, 1996, s.59-75
[W]: Armstrong 2011 s.44].

Kolejnym elementem analizy bylo porownanie preferowanych modeli za-
rzadzania zasobami ludzkimi. Dla potrzeb analizy przyjeto klasyfikacje dzielaca
modele na: Harvardzki, Michigan, Narodowy oraz Uniwersalny’. Respondentom
zostato zadane pytanie dotyczace modelu wystepujacego w ich organizacjach:
Ktory model zarzgdzania zasobami ludzkimi (ZZL) dominowat w organizacji
studenckiej, w ktorej byltes/as cztonkiem? Ankietowani mieli do wyboru cztery
odpowiedzi, ktore przyporzadkowane byly odpowiednio modelom wymienio-
nym powyzej: A)Model oparty na czterech gtownych obszarach: partycypacji
pracownikow (wspotzarzqdzanie organizacjq przez uczestnikow), przeplywie
czlonkow, systemach wynagrodzen oraz organizacji pracy, B)Model oparty na
obszarach takich jak: selekcja cztonkow, system ocen uczestnikow, system wyna-
grodzen oraz system szkolen; C)Model oparty na nastepujqcych zasadach: nie-
wielki przeptyw cztonkow, zasada starszenstwa przy wynagradzaniu i awansach,
rekrutowanie absolwentow szkot wyzszych, w ktorych panuje okreslona kultura
organizacyjna;, D)Model oparty na nastepujqcych zasadach: petna integracja
celow uczestnika z celami i filozofig organizacyji, ludzie jako najwazniejszy zasob
organizacji, decentralizacja wltadzy (patrz wykres 5 1 6).

Przy tym pytaniu mozna zauwazy¢ znaczace roznice miedzy odpowiedzia-
mi respondentow z Polski oraz Niemiec. Odpowiedz ,,D” oznaczajaca model
Uniwersalny uzyskata najwiecej glosow posrod polskich studentow (60%).
Z kolei w Niemczech osiagneta ona prog 36%. Niemal potowa (48%) respon-
dentow z Niemiec wskazalo na odpowiedz ,, 4"~ odzwierciedlajacg model
Harvardzki. W Polsce ta odpowiedz byta dwukrotnie rzadziej udzielana (24%).
O wiele mniej punktow procentowych uzyskaty odpowiedzi ,,B” — model Mi-
chigan oraz ,,C” — model Narodowy, kolejno 14% i 2% w Polsce oraz 6% 1 10%
w Niemczech.

5 wigcej informacji na http://www.resulto.pl/definicja-i-instrumenty-zarzadzanie-zasobami-ludz-
kimi-zzl/ [24.01.2018]
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Wykres 5. Model organizacji- Polska Wykres 6. Model organizacji- Niemcy
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Zrodto: Opracowanie wlasne Zrodto: Opracowanie wlasne

Naste¢pnie analizie poddano system motywacyjny. Wychodzac z zato-
zenia, ze odpowiednia motywacja pracownikoOw znacznie zwicksza szan-
s¢, ze beda oni wykonywaé swoja pracg¢ wydajniej, co w rezultacie moze
doprowadzi¢ do tego, ze cala praca organizacji bedzie bardziej efektyw-
na. Oraz, ze kazdej osobie pracujacej w organizacji nalezy poswigci¢ czas
1 zatroszczy¢ sig¢, aby ich wartosci i cele byly szanowane i respektowane.
A takze, ze dobrze zmotywowani cztonkowie organizacji moga dzigki temu
uzyskiwac coraz to lepsze wyniki i w konsekwencji przystuzy¢ si¢ organizacji,
dzigki realizacji jej zamiardw i celow, a takze wktad w jej rozwdj i budowanie
przewagi konkurencyjnej [Rogozinska-Pawelczyk, Wyrwas, 2016, s.35]. W an-
kiecie zapytano studentow o ich poziom zadowolenia z systemu organizacyjne-
go: Jaki jest Twoj ogolny poziom zadowolenia z systemu szkolen w organizacjach
studenckich takich jak AIESEC, czy ESN w skali 1-10 (gdzie I oznacza —w 0go-
le nie jestem zadowolony/a, a 10- jestem bardzo zadowolony/a)? (Patrz wykres
718).

Wykres 7. System motywacyjny- Polska ~ Wykres 8. System motywacyjny- Niemcy

POLSKA =1 NIEMCY -
m2 m2
30% u3 35% .
25% 24% m4 30% ma
Jos us 25% 5
6 20% 6

15%
m7 15% =7
10% s 10% s
5% =3 <% =9
0% =10 0% =10

Zrédto: Opracowanie wlasne Zrédto: Opracowanie wlasne
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Na podstawie odpowiedzi respondentéw, mozna wysnu¢ wniosek, ze wigk-
szo$¢ cztonkdw polskich i niemieckich studenckich organizacji jest zadowolona
z systemu motywacyjnego. 24% osoéb z Polski ocenilo ja na najwyzsza oceng
tzn. ,,10”, gdzie w Niemczech takie zadowolenie stwierdzito jedynie 6% o0sob.
Nastepnie 16% ankietowanych w Polsce i 12% w Niemczech przyznalo oce-
ne¢ ,,9”. Oceny ,,8” oraz ,,7” uzyskaty w Polsce po 20%, natomiast w Niem-
czech byly to najczeéciej wybierane odpowiedzi, uzyskujac kolejno 32% oraz
28%. Zaledwie 6% o0sob w Polsce wybrato odpowiedz ,,6”, ,,5” oraz ,,3”. Na ,4”
system motywacyjny ocenito jedynie 2% polskich respondentow. Nikt wsrod
polskich cztonkéw organizacji studenckiej nie ocenit systemu nizej niz ocena
»3". W przypadku niemieckich studentow, zaden nie udzielit oceny ponizej ,,5”
w dziesigciostopniowej skali. 14% respondentéw niemieckich wybrato liczbe
,»07, zas 8% liczbe ,,5”. Mozna zauwazy¢, ze polscy studenci bardziej przychyl-
nie oceniaja system motywacyjny w swoich organizacjach, jednak oceny te cha-
rakteryzujg si¢ wigksza rozpictoscia na skali.

Nastepnym elementem analizy byt system szkolen, ktory jest rowniez istot-
nym narzedziem wykorzystywanym w zarzadzaniu. Dzi¢gki niemu pracownicy
rozwijaja swoje kompetencje. Ponadto wplywa on na proces motywacji oraz bu-
dowania zaangazowania w$rod osob zatrudnionych. Proces ten jest rozumiany
jako celowy, systematyczny proces rozwijania kompetencji niezbednych z punktu
widzenia skutecznego realizowania zadan na obecnym i przysztych stanowiskach
pracy” [Danilewicz, Szczesna 2004, s.161]. Regularne szkolenia pozwalaja fir-
mie nie tylko zyska¢ dobrze wyszkolonych pracownikow, lecz rowniez realizo-
wac cele przedsigbiorstwa.

Respondentom ankiety rowniez zostato zadane pytanie dotyczace systemu
szkolen w ich organizacjach: Jaki jest Twoj ogolny poziom zadowolenia z sys-
temu szkolen w organizacjach studenckich takich jak AIESEC, czy ESN w skali
1-10 (gdzie 1 oznacza — w 0gdle nie jestem zadowolony/a, a 10- jestem bardzo
zadowolony/a) (patrz wykres 9 i 10).

Wykres 9. System szkolen- Polska Wykres 10. System szkolen- Niemcy
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Zrodto: Opracowanie wlasne Zrodto: Opracowanie wlasne
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Odpowiedzi na pytanie pokazuja, ze polscy studenci byli zadowoleni z sys-
temu szkolen jakie oferujg ich organizacje. Nieco bardziej sceptyczni w tym
zakresie byli studenci niemieccy. Note ,,10” przyznato systemowi szkolen 24%
Polakow 1 zaledwie 4% Niemcow. Jesli chodzi o oceng ,,9” to w Polsce osig-
gneta ona 8%, za§ w Niemczech 10%. Ocena ,,8” wypadta na podobnym pozio-
mie, 18% w Polsce i 16% w Niemczech. Najwigkszy prog procentowy w obu
krajach uzyskata ocena ,,7”, w Polsce odpowiedziato tak 26% a w Niemczech
32% respondentow. Taka sama ilo$¢ ankietowanych w obu panstwach udzielita
odpowiedzi ,,6”, po 12%. 18% Niemcow ocenito system szkolen na oceng ,,5”,
gdzie w Polsce ocenilo tak jedynie 4% badanych. Oceng ,,4” wskazato 6% Po-
lakow, a w Niemczech nie wystapita ona wcale. 2% polskich oraz 4% niemiec-
kich respondentow wybrato oceng ,,3”. Ani jeden polski student nie przydzielit
oceny nizej niz ,,3”, jednak w Niemczech 4% o0sob przyznato ocene ,,2”. Zaden
respondent w obydwu krajach nie zdecydowat si¢ na ocenienie systemu szko-
lefi na oceng ,,1” w dziesigciostopniowe;j skali. Liczba zadowolonych studentow
z Niemiec jest mniejsza niz polskich. Az potowa polskich badanych przyznata
oceng powyzej ,,7”, gdzie w Niemczech byto to 30%.

WNIOSKI Z BADAN

Analizujac powyzsze badania mozna zauwazy¢, ze zardéwno w polskich jak
i niemieckich organizacjach studenckich wystepuje wiele elementow zarzadza-
nia zasobami ludzkimi i pomimo tego, ze organizacje te majg podobng strukture
budowy oraz pracy to jednak opinie ich cztonkéw wskazuja na ré6znorodne ich
funkcjonowanie. Polscy studenci z badanych organizacji wyrazaja wigksze za-
dowolenie z systemdéw motywacyjnych oraz szkoleniowych, anizeli czlonkowie
niemieccy. Powodem takich ocen moze by¢ np. wigksze zaangazowanie pol-
skich studentow w pracg¢ w organizacjach studenckich, lub ciekawsze formy
prowadzenia warsztatow i zaje¢ dla cztonkow.

Na uwage zashuguje poréwnanie wynikow badan dotyczacych modeli or-
ganizacji w Polsce i w Niemczech. Zbadane organizacje maja podobne misje
oraz cele i pomimo tego, ze wsrdd nich byla ta sama organizacja AIESEC, to
jednak jej ocena w réznych panstwach byta odmienna. W Polsce ponad polowa
respondentdw wybrata model Uniwersalny, natomiast w Niemczech odpowiedz
ta byla na drugim miejscu z jedynie 36%, poniewaz na pierwszym miejscu byt
model Harvardzki. To pokazuje jak waznym czynnikiem sg ludzie tworzacy or-
ganizacje.

Kultura organizacji jest réwniez istotnym elementem wptywajacym na syl-
wetke organizacji. Prawie 75% polskich cztonkdéw organizacji wybrato kultu-
re klanu, ktéra utozsamiana jest z poczuciem wspolnoty. W Niemczech takze
byla to najczesciej wybierana odpowiedz, jednak wybrato ja mniej osob bo 54%.
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Niemieccy cztonkowie organizacji wybierali rowniez chetnie kulture adhokracji,
ktora skupia si¢ na efektywnym rozwoju jednostek.

Podstawowym fundamentem kazdej organizacji sg jej pracownicy, dlatego
tez organizacje staraja si¢ wspomagac¢ osoby w nich pracujace poprzez rézne
systemy. Nalezg do nich np. system motywacyjny oraz szkolen. Dzigki nim orga-
nizacja wplywa na rozwoj swoich pracownikéw i ich samorozwoju co przektada
si¢ rowniez na lepsze efekty ogolne dziatalnosci organizacji.

Wszystkie powyzsze czynniki potwierdzajg jak istotny wptyw na ksztalto-
wanie si¢ organizacji studenckich majg sylwetki jej cztonkéw. To ludzie sg istota
kazdej z tych organizacji, poniewaz to dzigki nim i ich wzajemnej wspolpracy
wybierane sg konkretne trendy i modele jej zarzadzania. Trudno jest wydajnie
dziata¢ organizacji bez wypracowania skutecznych strategii zarzgdzania zasoba-
mi ludzkimi.

Badanie miato charakter pilotazowy, w zwiazku z czym zgromadzone
w jego wyniku spostrzezenia i wnioski mogg by¢ uogdlnione oraz przedstawione
w ograniczonym zakresie.
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DIFFERENCES AND SIMILARITIES IN THE APPROACH TO HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT BY THE EXAMPLE OF POLISH AND
GERMAN STUDENT ORGANIZATIONS

Abstract: The article describes the significant impact of human resources management (HRM)
in polish and german student organizations. Culture of organization, as well as the motivating and
training system combined with international human resources management, play an important part
in their functioning. This article contains results of the research carried out for the master*s thesis.
The survey was carried out using a paper and electronic questionnaires. One hundred respondents
participated in this reaserch.

Keywords: human resources management, organization, Poland, Germany, organization culture,
systems, international human resource management






