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Antropologia a human resources.
Etnolog w korporacji

Najwigkszym kapitatem, a zarazem kluczowa sila napedows, jaka posiada
kazda korporacja, jest cztowiek. Zaangazowanie pracownikow to che¢ i zdolnos¢
zatrudnionych w przedsigbiorstwach do wkladania wiekszego wysitku w swoja
prace. Im bardziej pracownik jest zaangazowany, tym sumienniej wykonuje swoje
obowigzki, nierzadko poswigcajac swoje zycie osobiste na rzecz pracy.

Poprzez ten tekst pragne wyrazi¢ opinie, Ze z podobnym zaangazowaniem
mamy do czynienia w antropologii - pod warunkiem, ze uprawiajacy ja antropo-
log ma osobiste powody do zaglebiania si¢ w dane zjawisko kulturowe.

Antropologia to nauka $cisle zwigzana z ludzkim do$wiadczeniem, posrod
ktérego probuje sie okresli¢ poczatek i zanalizowaé wystepujace zaleznosci mie-
dzy zjawiskami kulturowo-spolecznymi. Nie inaczej dzieje si¢, gdy wspdltczesny
antropolog - niesiony pradem ptyngcych wokot niego zdarzen - wyrusza w dro-
ge, ktora wiedzie szlakiem Zycia spoteczenstw poddanych rytmowi globalizacji,
rytmowi naznaczonemu nimbem kariery, checi odniesienia sukcesu i zdobycia
bogactwa. Lecz takze i tutaj badacz wcigz znajduje nowe pola eksploracji, zdolne
poddac si¢ analitycznym opisom. A oto jeden z nich...

Etnolog w korporaciji

Rozpoczat si¢ kolejny dzien pracy. Do mego biurka, stojacego w sasiedztwie
czterech innych stanowisk, doszla nowa pracownica. Wygladem zewnetrznym
odrdzniala sie od reszty zespotu. Byta w §rednim wieku, mogta mie¢ okoto 50 lat.
Ubrana schludnie, aczkolwiek w stylu ,,casual’, miafa na sobie kremowry, cienki
sweterek, ciemne spodnie oraz buty na plaskim obcasie. Jej delikatny makijaz,
ktory stanowily jedynie umalowane rzesy, nie ukrywal widocznych oznak dojrza-
tosci i zmeczenia.
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Bezposredni przetozony - dyrektor Departamentu Zasobéw Ludzkich -
przedstawil ja jako ,,Jole”, i odchodzac, powiedzial: ,Teraz czas, aby$ poznata nasza
firme. Zostawiam ci¢ w rekach naszych HR-6wek”.

»Proces wdrazania” do firmy rozpoczat si¢ od kurtuazyjnej wymiany uklonow
i zaproponowania, aby Jola méwita mi po imieniu. Z poczatku miata duze opo-
ry — zwracala sie do mnie per pani. Swiadoma zwyczajow panujacych w ,,firmie”,
nie zrezygnowalam z kolezenskiej formy kontaktu, liczac, ze kobieta przetamie
bariere oficjalnych relacji.

Mimo us$miechu i serdecznosci byta rozemocjonowana, a moze tez i... prze-
straszona. Zaczela rozgladac si¢ po otaczajacym nas ,,open space”, obserwujgc no-
szacych sie ,,sztywno” mezczyzn i kobiety. Czyzby obawiata si¢ tego, ze nie pasuje
do zespotu?

Jej niepokoj wzrastal wraz z przywolywaniem kolejnych procedur zwigzanych
z polityka bezpieczenstwa korzystania z komputera i Internetu. Jola potrafila je
obstugiwac¢, ale wigkszo$¢ poruszanych przeze mnie zagadnien byta dla niej nowa
i tajemnicza. Zegnajac sie, podarowatam jej tego dnia tzw. ,,teczke powitalng’, za-
wierajgcg miedzy innymi list powitalny od prezesa oraz gadzety - pendrive, du-
gopis, notes, kalendarz i smycz do telefonu.

Na twarzy Joli pojawil si¢ usmiech. Czy zrodzit si¢ on z poczucia bycia zauwa-
zong i doceniong przez nowego pracodawce?

Osoba Jolanty mocno mnie zaintrygowala. W nastepnych dniach czesto od-
wiedzatam jg na stanowisku pracy, pytajac o samopoczucie i o to, jak odnalazta
sie¢ w nowej roli. Odpowiedz zwykle zaczynatla si¢ od formuly ,,...dobrze, ale..”,
ktéra inicjowata dalsza opowies¢ o ,dress codzie” obowigzujagcym w naszej
instytucji, o formie spedzania przerwy na lunch (nazywanej przez Jole ,,pora
obiadowg”) i innych szczegoétach zwigzanych z korporacyjna codziennoscig. Na
przyklad dziwilo jg to, ze w trakcie ,,pory obiadowej” wigkszo$¢ oséb udaje sie
do restauracji dwa pigtra nizej, zamiast przynie$¢ z domu kanapki.

Jola byla dobrze wykwalifikowang pracownica. Posiadala sporg wiedze
i umiejetnosci, a mimo to poczatkowo sprawiala wrazenie mocno nieporadne;.
I tak na przyklad pewnego dnia pochwalila sig, ze juz ze wszystkimi wspotpra-
cownikami komunikuje sie per ,,ty”, gdyz wyczytala o tym zwyczaju w otrzyma-
nym ode mnie wczesniej Informatorze. Ale czy — zastanawialam si¢ — pracujac
przez prawie 18 lat w przedsiebiorstwie, w ktérym z uwagi na niezmieniajacy sie
przez lata skltad zarzadu nie wprowadzano zadnych zmian, mogla zachowywa¢
sie inaczej?

Przystosowanie si¢ do nowej kultury moze by¢ ogélnie podzielone na dwie
kategorie: psychologiczng i spoleczno-kulturows. Tak uwaza Ewa Nowicka, nazy-
wajac druga kategorie adaptacja praktyczng. Przystosowanie psychiczne, oparte
gltéwnie na reakcjach emocjonalnych, odnosi si¢ do dobrego samopoczucia lub
poczucia satysfakeji podczas przemieszczen miedzy kulturami, natomiast adap-
tacja spoteczno-kulturowa miesci si¢ w ramach domeny behawioralnej i odnosi
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sie do umiejetnosci ,wpasowania si¢” lub wykonywania skutecznych interakeji
w nowym $rodowisku kulturowym'.

Intuicja podpowiadala mi, ze przejscie do nowoczesnej firmy wywotalo u Joli
szok kulturowy?, podobny do tego, jakiego doznajemy za kazdym razem, gdy zde-
rzamy sie¢ z innym od ,,naszego’, ,oswojonego” — §wiatem.

Ta i podobne sytuacje, z ktérymi los zetkngl mnie - antropologa szukajace-
go ze $wiadomego wyboru swego zawodowego miejsca z dala od uniwersytec-
kich katedr i muzedéw - sprawila, ze paradoksalnie, na powr6t zaczetam cigzy¢
w strone¢ myslenia antropologicznego. Refleksja dotyczyta znaku zapytania na
mej rozdwojonej tozsamosci — kogos sytuujacego sie ,tu” i ,tam” jednocze$nie,
w korporacji i na zewnatrz niej. Z jednej strony kogos, kto oferuje profesjonalng
pomoc w adaptacji Joli do jej nowego Srodowiska, a zarazem tez i tej, ktéra poza
(lub moze ponad) to srodowisko wychodzi, dostrzegajac znaczaca roéznice miedzy
sobg a innymi pracownikami firmy.

Uzmystowitam sobie, iz postrzegam $wiat inaczej niz ludzie zajmujacy sie
gléwnie liczbami i transakcjami. Kiedy skupiatam si¢ na wystuchaniu Joli i prébie
wyjasnienia jej dziatania wewnetrznych korporacyjnych mechanizméw, pozostali
ograniczali sie do odeslania jej do ,,Intranetu”, w ktérym ,,mogla przeciez znalez¢
wszelkie niezbedne informacje”.

Nie pracujgc zawodowo jako antropolog, nieustannie nim bylam i angazowa-
tam sig, czyli — jak wskazuje zrodlostow tego stowa - pozwalalam samej sobie na
wcigganie w gre, wiklanie i wplatywanie’.

Niewielu z nas - etnologéw — moze dzieli¢ si¢ swoja wiedza na uczelni, koncen-
trujgc sie na realiach kultur plemiennych i ludowych lub traktowa¢ spoteczenstwa
jako wytwor $wiata podzielonego na sacrum i profanum. Rynek pracy jest otwar-
ty dla ludzi z naszym wyksztalceniem. Wielu absolwentéw znajduje zatrudnie-
nie w dziennikarstwie, doradztwie personalnym, organizacjach samorzadowych,
gdzie potrafig wykorzysta¢ szeroki wachlarz mozliwosci, wigzacy si¢ z nabytymi

! M. Chutnik, Szok kulturowy. Przyczyny, konsekwencje, przeciwdziatanie, Krakéw 2007, s. 66.

% Pojecie szoku kulturowego to pojecie wprowadzone przez antropologa Kalvero Oberga w 1954
roku. Oberg rozumial pod tym hastem zaburzenie funkcjonowania psychosomatycznego wywotane
przedluzajacym si¢ kontaktem z odmienng, nieznang kultura, dostrzezeniem istotnych réznic funk-
cjonowania we wiasnej i nowej kulturze. Sytuacji tej towarzyszy stan leku i dezorientacji, wynikajacy
z nieznajomosci zachowan i oczekiwan nowego $rodowiska kulturowego. Znane sytuacje nabieraja
innego znaczenia, nie wystepuja zrozumiate kody postepowania. Por. E. Paduch, Szok kulturowy,
http://artelis.pl/artykuly/5342/szok-kulturowy (dostep: 31.10.2009). Wedtug Sfownika HR, szok kul-
turowy w pracy jest to ,stres, strach, dezorientacja i zaskoczenie wywolane sytuacja, gdy wartosci
i normy wyznawane przez otoczenie, w jakim zyta i pracowata dotychczas dana osoba, okazuja sie
calkowicie odmienne i nieprzydatne w nowym miejscu pobytu i/lub pracy [...]. Doswiadczaja go
bardzo czgsto pracownicy oddelegowani do oddziatu firmy zlokalizowanego w innym kraju, a na-
wet regionie”. Za: http://www.hrk.pl/slowniki/Term/?artykul=473&sort=6&lang=PL&title=szok,ku
Iturowy (dostep: 31.10.2009).

3 Stownik wyrazéw obcych PWN, red. E. Sobol, Warszawa 2002, s. 51.
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podczas studiéw umiejetnosciami i wrazliwoscig. Uczestniczac w codziennym zy-
ciu pracownikéw, moga ukaza¢ im otaczajacg ich rzeczywisto$¢ w nieco innym
ujeciu, odmiennym na ogdt niz pracownicy zakladaja.

Antropologia a human resources

Kultura jest nierozerwalnie zwigzana z zyciem jednostki. Czlowiek w sposéb
$wiadomy badz nieswiadomy jest jej tworca i nosicielem. Dlatego tez wszelkie
aspekty korporacyjne zwigzane z ekonomig, finansami i polityka nosza znamiona
kultury i odczytywane sg z kulturowego punktu widzenia®.

Antropologia zaangazowana, jako rodzaj aktywnosci polegajacy na dialogu
z otaczajaca nas rzeczywistoscia, pozwala na wyjasnienie zjawisk, ktére sg dla in-
nych niezrozumiate i trudne do zaakceptowania.

Dla absolwentéw szkot finansowych, ekonomicznych i zarzadzania spelnie-
niem marzen zawodowych jest podjecie pracy w instytucji finansowej. Dla po-
kolenia zwanego wsrod psychologéw ,,Generacja Y~ gléwnym celem jest rozwoj,
a nie blyskawiczna kariera i wysokie zarobki’.

Mtodzi ludzie, obarczeni niedostatkiem dobrych relacji ze swoimi rodzicami,
pochlonietymi zdobyciem szybkiego zysku, s3 nastawieni na inny styl Zycia. Kan-
dydaci do pracy podczas rozméw kwalifikacyjnych stawiajg na elastyczne warun-
ki czasu pracy, szkolenia zapewniajace im zdobycie wiedzy, a takze na rodzing,
ktorej chca poswigci¢ wiecej czasu niz sami otrzymywali od najblizszych.

Ci, ktorzy nie znajg i nie potrafia dostosowa¢ sie¢ do modelu kultury panuja-
cej w banku, ktdrg cechuje formalizm, a nawet konserwatyzm, czgsto przezywaja
swoisty szok kulturowy. Nowa sytuacja staje si¢ ,,nie do wytrzymania’, co prowa-
dzi do frustracji, depresji, a nawet porzucenia pracy®.

Rynek pracy to odpowiednie miejsce dla etnologa. Zaréwno instytucje, jak
i sami pracownicy potrzebuja obecnosci antropologa, ktory potrafi fagodzi¢ kon-
flikty wynikajace z uwarunkowan kulturowych. Dzigki wiedzy o korzeniach kul-
tury wyjasnia ,prawdziwie’, a nie tylko stereotypowo istote ,,kulturowej” osobo-
wosci czlowieka, wydatnie wptywajac tym samym na ksztaltowanie sie polityki
personalnej i kultury organizacyjnej firmy.

W celu zrozumienia otoczenia, tzn. zajmowanego w nim miejsca, powinno sie
odpowiedzie¢ na pytanie: ,Jaka jest kultura organizacyjna?”. Rozumienie innych
to projekcja samego siebie, poznanie sedna kultury organizacyjnej. Diagnoza

* M. Kostera, Antropologia organizacji. Metodologia badar terenowych, Warszawa 2005, s. 34-35.

> R.Makowski, Jakie pokolenie rzqdzi na rynku pracy, ,Dziennik” 27.05.2008, za: www.dziennik.pl/
gospodarka/praca/article180262/Jakie_pokolenie_rzadzi_na_rynku_pracyhtml (dostep: 6.01.2010).

¢ L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, Warszawa
1999, s. 132.



Antropologia a human resources. Etnolog w korporacji 191

tego, co nalezy zmieni¢ aby lepiej dostosowac strategie i tozsamo$¢ do obowia-
zujgcego aktualnie wzorca relacji w ,,otoczeniu organizacyjnym” nalezy do jedne-
go z podstawowych zadan antropologa, ktéry czyni watek praktyczny ze swoich
kompetencji.

Komoérka organizacyjng, ktora stanowi odpowiednie miejsce do uprawiania
antropologii w celu znalezienia odpowiedzi na pytanie o ksztalt i zasady dziatania
kultury organizacyjnej, jest dziat Human Resources. To punkt odniesienia podczas
opracowywania praktyk i procedur zarzgdzania ludZmi oraz w trakcie podejmo-
wania decyzji ich dotyczacych.

W dobie globalizacji, ktéra niesie ze sobg wiele zmian (nie tylko w aspekcie
ekonomicznym), ludzie zarzadzajacy korporacjami zdaja sobie sprawe, iz kultury
nie mozna narzuci¢. Nalezy ja budowac z cierpliwoscia i poszanowaniem realiow,
a przede wszystkim stucha¢ tego, co ludzie maja do powiedzenia. W przeciwnym
razie wszystkie proby okazujg si¢ iluzjami z masa btedow’.

Adaptacja nowego pracownika — ujecie antropologiczne

Jak stwierdzit Arnold Van Gennep: ,,Zycie jednostki niezaleznie od typu spo-
tecznosci zasadza si¢ na sukcesywnym przechodzeniu z jednej grupy wieku do
drugiej, od jednego typu zaje¢ do drugiego [...]. Kazdemu z tych etapow towarzy-
sz ceremonie. Ich cel jest niezmienny - przeprowadzi¢ jednostke z jednego $cisle
okreslonego stanu do drugiego™.

Taka serig przejs¢ dla cztowieka jest tzw. ,$ciezka kariery pracownika’, za kto-
rej przebieg w korporacji odpowiedzialny jest dzial Human Resources.

Pierwsza faza jest proces adaptacji nowego pracownika do korporacji, ktére-
mu nowicjusz musi si¢ podda¢, aby sta¢ si¢ pelnoprawnym i warto§ciowym pra-
cownikiem firmy. Inicjacja trwa odpowiednio od trzech do szesciu miesiecy i jej
zakonczeniem jest przedluzenie umowy pracownikowi po okresie probnym.

Jak zauwaza amerykanska badaczka teorii organizacji, Mary Jo Hatch, kultura to
proces zmian, ktérych dynamika ma charakter kotowy. Koto zamyka si¢ i powtarza
ciggle, stale w podobnym ksztalcie. Kazda kultura organizacyjna powstaje na bazie
nieustannie powtarzajacych si¢ mechanizméw. Zatézmy, ze w firmie panuje ,,bata-
gan” (chaos). Jednocze$nie w tej samej firmie istnieje przekonanie, ze ,,porzadek”
zapewnia rozwdj firmy. Oba ZALOZENIA manifestuja si¢ w systemie WARTOSCI
firmy, sprowadzajacym si¢ do usystematyzowania wszelkich dziatan pracownikéw,
naklaniania ich do postgpowania wedlug ustalonych procedur, nierzadko wbrew
ich naturalnym lub nabytym sktonnosciom. Wylamanie si¢ z tego regulaminu jest

7 Ibidem, s. 136.
8 A.van Gennep, Obrzedy przejscia. Systematyczne studium ceremonii, ttum. B. Bialy, Warszawa
2006, s. 30.
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oceniane negatywnie, gdyz pracownik, ktéry nie stosuje si¢ do procedur, unie-
mozliwia rozwdj firmy. Wartosci sg realizowane, czyli urzeczywistniane w postaci
ARTEFAKTOW zwigzanych z kontrolg i nadzorem, miedzy innymi przy pomocy
stworzenia procedur zatrudniania pracownikéw, wdrazania, szkolenia etc.

Wszystko to realizuje oczekiwania ludzi co do tego, ,jak powinno by¢”. Nie-
ktore artefakty zyskuja range SYMBOLI w procesie symbolizacji. Stajg sie narze-
dziem do zrozumienia tego, jak funkcjonuje rzeczywistos¢ organizacji. Z jednej
strony do interpretacji symboli stuza istniejace zalozenia, a z drugiej symbole
moga wspiera¢ lub burzy¢ aktualne zalozenia’.

Wedlug Susanne Langer, symbole stanowig jedyna rzeczywisto$¢ dla czlowie-
ka. Bez nich $wiat ludzki nie istnieje. Dzigki symbolom uczymy si¢ odczytywania
znaczen. Ludzie przyjmuja tresci symboli i zaczynaja dziata¢ zgodnie z nimi. Ba-
dajac ,,$wiat” organizacji, latwo dostrzegamy, iz symbole sg nierozerwalna czesciag
kultury. W ich obrebie wyrézniamy symbolike architektoniczng, do ktérej nale-
zy zewnetrzna struktura firmy, rozplanowanie biura, wystrdj wnetrz, organizacja
parkingéw, rodzaj mebli, telefonéw etc. Symbole statusy przejawiaja sie poprzez
przywileje stuzbowe, takie jak samochod, asystentka, cztonkostwo w klubach eli-
tarnych. W procesie adaptacji nowego pracownika bardzo istotne jest zapoznanie
go z symbolami fizycznymi, przybierajacymi posta¢ pewnych znamion fizycznych,
jak na przyktad ubidr, fryzura, noszenie odznak, badz tez formut lingwistycznych
w postaci hasel, skrotow, motta. Identyfikacja tych symboli przez nowego pra-
cownika jest bardzo istotna, ulatwia szybkie rozpoznanie wlasciwych zachowan
i wplywa na przyjecie ich jako ,wlasnych”

Jezyk, ktérym postuguja sie pracownicy, nalezy widzie¢ jako swoisty fenomen
kultury. W jezyku najwyrazniej zaznacza si¢ ludzka zdolno$¢ do abstrakcyjnego
myslenia. Systemy jezykowe, jakie spotykamy np. w instytucjach finansowych, sta-
ja sie Zrédlem informacji o wspdlnocie. Nawigzujac do teorii Edwarda Sapira i Ro-
mana Jakobsona, jezyk jest formg mygli, systemem modelujacym. Jest on specy-
ficznym elementem dla kazdej instytucji, a ksztaltuje sie w toku codziennej pracy.

Na jezyk organizacji sktadaja si¢ odpowiednio wspolne wyrazenia, skroty my-
$lowe, wyrazy trudne do zrozumienia dla kogo$ z zewnatrz'’. Zdarza sie, Ze jest on
zrozumialy jedynie dla pracownikéw jednego przedsigbiorstwa (np. ,,patelnia” -
nazwa potocznie uzywana przez pracownikéw firmy X, okreslajaca rodzaj samo-
chodu dostawczego, charakteryzujacego si¢ specyficzng naczepa). Poprzez opa-
nowanie jezyka firmy czlonkowie organizacji manifestuja swojg przynalezno$¢ do
kultury firmy, pomagajac te kulture stabilizowa¢. Pracownicy postuguja si¢ neo-
logizmami, uzywajac znanych tylko sobie nazw lub skrétéw, opisujac wyposaze-
nie, narzedzia pracy, dostawcow, klientéw lub produkty zwigzane z dziatalnosciag
firmy. Zadaniem pracownika Dzialu HR, w osobie antropologa, jest wprowadze-

° M. Kostera, op. cit., s. 36-38.
10 L. Zbiegien-Maciag, op. cit., s. 47.
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nie nowego pracownika w $wiat stosowanych kodéw jezykowych, aby ten maogt
zrozumie, co si¢ do niego mowi, i nie czul si¢ wyalienowany.

Obchodzenie szczegoélnych rocznic firmy, imienin lub urodzin pracownikéw,
a takze powtarzajacy sie sposdb przywitania nowego pracownika przez przetozo-
nego, metody awansowania, karania czy tez nagradzania to formy rytualow, ktore
nie tylko wzbogacajg zycie firmy, ale jednocze$nie uczg pracownikéw wlasciwego
odczytywania kultury organizacyjnej. Rytualem moze by¢ stale powtarzajace sie,
wspolne spozywanie lunchu przez pracownikéw. Kazdego dnia o tej samej porze
ta sama grupa pracownikow spotyka si¢ ze sobg w firmowej kuchni badz restau-
racjiispozywa zamowiony wczesniej positek, opowiadajac sobie historie zaréwno
zwigzane z miejscem pracy, jak i z zyciem osobistym.

Czesto zastyszane przez pracownikow historie, anegdoty, opowiesci zwigzane
z wydarzeniami w firmie zostajg utrwalone w pamieci wspotpracownikéw w po-
staci mitéw. Analizujac zachowanie i rodzaj opowiesci firmowych, fatwo zauwa-
zy¢, iz kazda firma ma swojego bohatera. Najczesciej sa to osoby o duzym autory-
tecie, cieszgce sie zaufaniem i szacunkiem, ktore stanowig wzoér do nasladowania
dla pozostatych pracownikow!.

Jednym z przykltadow jest przemoéwienie wygloszone przez czotowego pra-
cownika firmy. Jako amator zeglarstwa w swoim exposé przyréwnal organizacje
do ,,okretu”, a zachodzace w niej procesy do wyprawy w morze. Efektem tej opo-
wiesci stalo sie uzywanie przez wigkszos¢ pracownikéw, w odniesieniu do firmy,
sformutowania ,,nasz okret”, a do osoby wyglaszajacej te stowa — stowa ,,zeglarz”.

Ten element kultury organizacyjnej ma charakter wychowawczy. Mity daja no-
wym pracownikom do zrozumienia, co w danej kulturze jest akceptowane, a cze-
go tolerowaé nie mozna. Spelniaja one rowniez funkcje wyjasniajaca, upewniajac
nowo zatrudnione osoby o stusznosci przyjetych przez dang organizacje takich,
a nie innych wzoréw zachowan.

W kulturach tradycyjnych tabu, czyli co$ $wietego i zakazanego, nietykalnego
i wszechpoteznego, zwigzane bylo z magia jezykowa. Zlamanie zakazu jezykowe-
go, czyli wypowiedzenie zakazanego slowa pociggalo za sobg brzemienne kon-
sekwencje. Poréwnujac te sytuacje z kulturg organizacyjng, odnajdujemy wiele
podobienstw. Tutaj tez spotykamy sprawy, tematy, o ktérych nie wypada méwic.
Tabu w firmie moze dotyczy¢ nieujawniania kryteriéw polityki awanséw, szcze-
gotow z prywatnego zycia, czy wreszcie wysokosci wynagrodzenia, ktére w obec-
nych czasach jest sekretem kazdego pracownika. Naruszanie tabu w organizacji
wiaze si¢ z réznego rodzaju restrykcjami (podobnie jak w kulturze ludowej), np.
upomnienie sfowne, wpisanie nagany do akt osobowych pracownika lub nawet
dyscyplinarne zwolnienie z pracy.

Antropolog dzialajacy czynnie w komérce Human Resources poprzez swoje
zaangazowanie moze nie tylko wyjasniaé pewne zjawiska, ale rdwniez wptywac

' A. Zarczynfiska-Dobiesz, op. cit., s. 114-115.
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w taki sposdb na tworzenie kultury organizacyjnej, by sprzyjac jak najszybszemu
przystosowaniu si¢ nowego pracownika i wigkszej integracji z innymi. Efekt ten
mozna osiggna¢, wypracowujac wspolny jezyk, ktéry umozliwi sprawne i jedno-
znaczne komunikowanie si¢ pracownikéow.

Antropolog, dbajac przede wszystkim o dobro jednostki, skupia si¢ na zaspo-
kajaniu potrzeb spotecznych zwigzanych z kolezenstwem i przyjaznig opartg na
wspolnych przekonaniach i doswiadczeniach.

Uzycie w stosunku do organizacji stowa ,.kultura” w znaczeniu antropologicz-
nym, oznacza, iz kulture rozumie si¢ jako co$ ,,czym organizacja jest’, co pozwala na
jej glebsze poznanie. Nie jest to caly $wiat, ale z pewnoscig ta jego czes¢, ktora ma
zwigzek z uczeniem si¢ i odkrywaniem nowych idei, ktérych tworcg jest cztowiek.

Poruszone w niniejszym artykule kwestie daja wstepny oglad problemu zycia
jednostki w korporacji, ktdry z pewnoscig wymaga dalszego rozwinigcia, co po-
staram sie uczynié, angazujqgc sie w zycie korporacji-organizacji i przekladajac me
doswiadczenia na jezyk antropologii.

Summary

Anthropology and human resources. Ethnologist in
corporation

Engaged Anthropology helps to redefine the entire discourse on the subject. It gives a pos-
sibility to go into a dialogue with the surrounding reality. The job market can be a right
place for an Ethnologist. Institutions as well as employees need us to solve problems con-
nected with cultural differences. It goes without saying that the knowledge we possess can
explain beyond stereotypical traces the ,,cultural” man’s personality in personal policy and
cultural organization.

Just like in other cultures, the organizational culture in a company consists of many
different components: symbols, languages, rituals and myths. One of the elements a hu-
man needs is to symbolize. This point of view seems to be taking lead in this article. If it
continues in this vein, doing research in an organization, one cannot deny that symbols
constitute an inseparable part of its culture. All of them teach new workers proper atti-
tudes and build the bond between them and the organization. It also applies to induction
programme - the first phase to be a rightful and valuable employee. The article includes
analytical descriptions of getting into a corporation and tackles the issue of the being in
a cultural organization in terms of symbols, language, rituals and myths.





