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przypadku łączenia przedsiębiorstw. Na przykład 
przedsiębiorstwo może dążyć do umocnienia pozycji 
rynkowej (motyw podstawowy), planować działania 
sprzyjające wzrostowi zysku (motyw podstawowy), 
a  jednocześnie oczekiwać ograniczenia degradacji 
środowiska naturalnego (motyw cząstkowy) oraz 
poprawy techniki i  technologii produkcji (motywy 
cząstkowe). 

Zestawienie złożoności i  różnorodności wymie-
nionych motywów przedstawia tabela 2. 

Implikacje praktyczne i społeczne 

ysokie zróżnicowanie i  wielość motywów 
łączeń, które mogą towarzyszyć fuzji lub 
przejęciu wskazują na M&A  jako wszech-

stronne narzędzie rozwoju przedsiębiorstw. Sam 
proces przeprowadzenia połączenia jest bardzo zło-
żonym przedsięwzięciem, w którym określenie mo-
tywów jest jednym z pierwszych kroków rozpoczęcia 
algorytmu M&A. Tym niemniej uniwersalność za-
stosowania fuzji lub przejęcia w  procesie rozwoju 
powinna zwracać większą uwagę beneficjentów na 
korzyści połączenia. Wiele sposobów wzrostu przed-
siębiorstw ma większe uzasadnienie w wyborze fuzji 
lub przejęcia, przez co stwarza większe szanse osią-
gnięcia satysfakcji interesariuszy. 
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The growth of enterprise may progress  through M&A.  In 
the article presented motives, shows the universality of such 
instrument in planning and implementing the strategy of 
companies. Diversity of motives, indicates and highlights the 
prestigious  role of M&A as an instrument of implementing 
many aims of enterprises.

Wprowadzenie 

elem artykułu jest analiza specyfiki przed-
miotu badań, jakim jest przedsiębiorstwo. 
Nacisk został położony przede wszystkim 

na wskazanie różnych dylematów czy trudności zwią-
zanych z  badaniem przedsiębiorstw. Analiza będzie 
oscylować wokół kilku pytań: jakie problemy pojawia-
ją się w trakcie realizacji badań w przedsiębiorstwie, 
jak te problemy można rozwiązać oraz jakie są dyle-
maty metodologiczne? Wskazanie różnych problemów 
związanych z badaniami oraz mówienie w ogóle o po-
trzebie badań przedsiębiorstw jest istotne nie tylko 
dlatego, że, jak twierdzi politolog R. Presthus, obec-
nie żyjemy w społeczeństwie organizacyjnym, spędza-
jąc większość czasu w różnego typu organizacjach, ale 
także dlatego, że wyniki badań mogą przełożyć się na 
sposób funkcjonowania przedsiębiorstwa. Analiza teo-
retyczna zostanie wzbogacona praktycznymi przykła-
dami prowadzonych przez autorkę badań w polskich 
przedsiębiorstwach. 

Przedsiębiorstwo w ujęciu socjologicznym 

nalizując przedsiębiorstwo, M. Weber wycho-
dzi od koncepcji działania społecznego. „Jak 
każde działanie także działanie społeczne może 

być określane celowo racjonalnie: przez oczekiwania do-
tyczące zachowania przedmiotów świata zewnętrznego 
i innych ludzi, gdy ujmowane są one jako  «warunki» lub 
«środki» w racjonalnym dążeniu do szczegółowo rozwa-
żanych własnych celów (skutków)” [Weber, 2002, s. 18]. 
Przedsiębiorstwo jest bliskie typowi idealnemu działa-
nia racjonalnego – „(…) racjonalność kapitalistyczne-
go przedsiębiorstwa wyraża się w  tym, że dysponuje 
ono stałym kapitałem, występuje w nim zaplanowana 
specjalizacja i koordynacja pracy, otrzymuje zysk dzięki 
regularnie odbywającej się wymianie towarowej. W ka-
pitalistycznym przedsiębiorstwie cały proces produkcji 
jest kontrolowany przez rozrachunek pieniężny – za-
równo zużyte w produkcji dobra materialne, jak i wyko-
rzystana siła robocza stają się przedmiotem kalkulacji 
pieniężnej” [Kozyr-Kowalski, 1967, s. 229–230]. W so-
cjologii przedsiębiorstwo jest traktowane jako układ 
grup społecznych i sieć stosunków społecznych. Ważne 
w  analizach socjologicznych są zachowania pracowni-
ków, motywacja, identyfikacja z grupą oraz funkcje, ja-
kie pełni przedsiębiorstwo w społeczeństwie. Powyższe 
elementy składają się na charakterystyczną dla danego 
podmiotu gospodarczego kulturę organizacyjną. 

Na przedsiębiorstwo można spojrzeć z punktu wi-
dzenia różnych teorii socjologicznych. Przedsiębiorstwo 
rozumiane jest jako system społeczny, czyli zespół „po-
wiązanych pozycji i ról społecznych skupiających się wo-
kół produkcji i usług oraz mający własną strukturę skła-
dającą się z formalnych i nieformalnych grup” [Doktór,
2008, s. 341]. Według T. Parsonsa i  N. Smelsera 
przedsiębiorstwo jako system społeczny jest zoriento-
wane na osiąganie specyficznych celów; wytwarza re-
guły i normy postępowania oraz systemy wewnętrznej 
kontroli, tworząc solidarność i  zapewniając integrację 
w  ramach wspólnie podzielanego systemu wartości 
[Parsons, Smelser, 2006]. Poza tym, aby system spo-
łeczny przedsiębiorstwa istniał, są konieczne także: 
uporządkowanie relacji z  otoczeniem, motywacja pra-
codawców i pracowników, by realizowali swe role, ko-
munikacja wewnątrz i na zewnątrz systemu, uznawanie 
wspólnych przekonań, zasad i wartości, np. przedsię-
biorczość jako naczelna wartość [Doktór, 2008, s. 342]. 
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Z kolei w interakcjonizmie symbolicznym przedsię-
biorstwo jest rozpatrywane jako pole interakcji pomię-
dzy pracownikami i  przełożonymi. Wewnątrz takiej 
organizacji rodzi się wspólna kultura grupowa kon-
struowana w procesie wspólnego ustalania znaczeń. 
Przedsiębiorstwo można określić, według terminolo-
gii P. Bourdieu, jako pole, czyli sieć relacji pomiędzy 
podmiotami działania, w  którym pozycje społeczne 
są przedmiotami gry. Pole jest obszarem autonomicz-
nym o określonych regułach postępowania oraz wy-
znaczonych granicach. Gra i walka w polu rozgrywają 
się o pozycje społeczne, w których są używane różne 
metody, a celem jest podwyższenie swojej pozycji spo-
łecznej. Podczas tej gry i  walki jednostka korzysta 
z kapitałów, takich jak: kapitał ekonomiczny (dobra, 
pieniądze), kapitał społeczny (sieć stosunków społecz-
nych i znajomości), kapitał kulturowy (odziedziczone 
kompetencje, kultura i gust) [Bourdieu, 2005]. 

Istotnym wkładem socjologii do ekonomicznej teo-
rii przedsiębiorstwa jest zatem akcentowanie struktu-
ry społecznej przedsiębiorstwa jako układu ról i pozy-
cji składającego się z oczekiwań, postaw, interesów, 
wartości wnoszonych przez członków przedsiębior-
stwa (paradygmat funkcjonalno-strukturalny) i  jed-
nocześnie jako złożonej sieci interakcji społecznych, 
współtworzonej przez wszystkich członków organiza-
cji (paradygmat interakcyjny). 

Problemy prowadzenia badań terenowych 

badaniach przedsiębiorstw można wyko-
rzystać zarówno metody jakościowe, jak 
i  ilościowe. O wyborze metod i  technik ba-

dawczych decydują cel badań i  problem badawczy. 
Głównym problemem badawczym realizowanych 
przez autorkę projektów była kultura organizacyjna1) 
wybranych przedsiębiorstw2) działających w  Polsce. 
Podstawowym celem była diagnoza tychże kultur 
(całościowy opis wartości, norm, wzorów zachowań, 
rytuałów specyficznych dla danego przedsiębiorstwa). 
Badania były prowadzone zgodnie ze schematem stu-
dium przypadku (triangulacja metod i danych). Przed-
siębiorstwo jest tworem wysoce złożonym, podczas 
wdrażania procedur badawczych natrafia się bowiem 
na rozmaite problemy i  komplikacje. Najistotniej-
sze w trakcie prowadzenia własnych badań w latach 
2008–2009 i w roku 2011 autorka przedstawia w dal-
szej części tekstu. 

Dostęp do badanych 

Kluczowy problem to uzyskanie zgody na prze-
prowadzenie badania. Niezwykle trudno jest wejść 
do przedsiębiorstwa „z  ulicy” i  dostać zgodę na z

przeprowadzenie badań socjologicznych. Właściciele 
bądź kierownictwo wyrażali zgodę na udzielenie wy-
wiadu, jednakże problemem było przeprowadzenie an-
kiet lub wywiadów z pracownikami (wynikać to mogło 
z obawy przed naruszeniem tajemnic firmy). Znacznie 
częściej badacz jest zmuszony wykorzystywać swój ka-
pitał społeczny i polegać na rekomendacji swoich zna-
jomych lub znajomych tych znajomych (wykorzystanie 
„słabych więzi” w terminologii Granovettera). Pojawia 
się zatem istotny metodologiczny problem w doborze 
jednostek badania – badacz nie powinien znać bada-
nych (kwestia obiektywizmu). Następnym problemem 
jest dostęp do respondentów. Niektórzy pracownicy 
nie wyrazili zgody na uczestnictwo w badaniach, gdyż 
nie chcieli się wypowiadać na temat firmy – ani po-
zytywnie, ani negatywnie lub oczekiwali nagrody za 
wypełnienie ankiety („co będę z tego miał”). 

Podobnie w  badaniach prowadzonych w  2011 r. 
w  przedsiębiorstwach branży meblowej. Problemem 
stało się dotarcie do pracowników bezpośrednio za-
angażowanych w produkcję. Trudności w dostępie do 
respondentów wynikają właśnie z tego, że badaniami 
zostały objęte przedsiębiorstwa produkcyjne. Wejście 
do hali produkcyjnej w  trakcie pracy i prowadzenie 
badań innych (np. wywiadu, ankiety) niż obserwacja 
nieuczestnicząca (także przy pomocy monitoringu) 
było niemożliwe ze względu na bezpieczeństwo zarów-
no pracowników, jak i badacza. Już podczas pilotażu 
badań prowadzonych w roku 2008 oraz 2011 został 
zasygnalizowany problem dotarcia do respondentów 
w przedsiębiorstwach produkcyjnych, dlatego też na-
cisk został położony na ankiety rozdawane i audyto-
ryjne w trakcie przerwy, przed i po pracy. 

Dostęp do danych 

Problemy z  dotarciem do respondentów oraz 
niechęć do udziału w  badaniach przełożyły się na 
uzyskany materiał badawczy. Utrudniony dostęp do 
danych często skutkuje wprowadzeniem pewnych 
zmian lub przekształceń w badaniach, a nawet mo-
dyfikacją projektu badawczego (np. rezygnacja z za-
stosowania niektórych metod i technik badawczych 
lub znalezienie innego sposobu dotarcia do respon-
dentów – ankieta zamiast wywiadu kwestionariu-
szowego). Problemem okazał się dostęp do danych 
zawartych w  dokumentach firmowych, np. regula-
minu pracy, regulaminu wynagrodzeń, arkusza ocen 
pracowników itp. (co istotne, nie chodziło o  doku-
menty finansowe, księgowe, patentowe czy akta oso-
bowe pracowników). Jak już wspomniano, wynikało 
to z obawy właścicieli przedsiębiorstwa o możliwość 
wycieku istotnych informacji (związanych z  konku-
rencją na rynku). ,

PO 03.indb   23 14/03/2012   10:59

https://doi.org/10.33141/po.2012.03.06 Przegląd Organizacji, Nr 3 (866), 2012, ss. 22-24 
www.przegladorganizacji.pl 

Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa (TNOiK) 
 



24 przeglàd

W  toku prowadzenia badań pojawił się również 
problem z gromadzeniem danych. W badaniach pro-
wadzonych w  latach 2008–2009 największy zwrot 
ankiet był wśród pracowników biurowych oraz tych 
z wyższym wykształceniem (łatwy dostęp i  znaczna 
chęć udziału w badaniach tej kategorii badanych). Co 
więcej, w  niektórych kwestionariuszach ankiet nie 
zostały udzielone odpowiedzi na wszystkie pytania 
w metryczce, np. respondent podał płeć, ale pominął 
wiek, wykształcenie, staż pracy. Można przypuszczać, 
że pracownicy obawiali się, że zostaną zidentyfiko-
wani na podstawie tych danych przez pracodawcę. 
W jednym z polskich przedsiębiorstw zwrot ankiet był 
na poziomie niecałych 50% ogółu pracowników. Praw-
dopodobnie powodem były z jednej strony komunika-
ty o przyszłych zwolnieniach w przedsiębiorstwie, ale 
też niechęć do badań mogła wynikać także z ogólnego 
zmęczenia badaniami (w  przedsiębiorstwie przepro-
wadzono w ostatnich latach kilka badań do prac ma-
gisterskich i  licencjackich). Niemożliwe okazało się 
przeprowadzenie obserwacji shadowing, polegającej 
na towarzyszeniu wybranemu pracownikowi w  trak-
cie pracy przez określony czas. Głównym powodem 
była kwestia bezpieczeństwa – przebywanie w  hali 
produkcyjnej osób nieuprawnionych. 

Bariery kulturowe 

Innym typem trudności związanych z  prowadze-
niem badań w przedsiębiorstwach są bariery kulturo-
we. Pierwszym problemem było zdobycie danych do-
tyczących wartości i przekonań będących elementami 
kultury organizacyjnej. To była nie tyle kwestia kon-
ceptualizacji, ale często braku wiedzy i/lub świadomo-
ści ich istnienia, np. najważniejszej wartości w przed-
siębiorstwie. Co ciekawe, można było zauważyć różne 
rozumienie tego, co jest najważniejsze dla firmy pomię-
dzy pracownikami i wyższym kierownictwem. Dla tych 
pierwszych często był to zysk, dla drugich – ludzie/za-
łoga firmy. Niemożliwe okazało się dotarcie do założeń 
kulturowych dotyczących m.in. natury ludzkiej, natury 
organizacji, relacji międzyludzkich będących w koncep-
cji E. Scheina najgłębszym poziomem kultury organiza-
cyjnej (nieuświadamiane, niewidoczne, ale uważane za 
oczywiste) [Schein, 2010]. Z kolei w przypadku badania 
artefaktów kulturowych, takich jak np. logo firmy, sym-
bole, język, pojawił się problem właściwego odczytania 
znaczeń, ich zrozumienia (ryzyko błędnej interpretacji 
bądź nadinterpretacji), np. czy fakt, że w firmie ściany 
są pomalowane w kolorze logo i wszyscy pracownicy 
noszą identyfikatory wpływa na poziom identyfikacji 
z firmą. Czy to, że pracownicy, opisując firmę, mówią 
„u nas”, „w naszej firmie” świadczy o utożsamianiu się 
z  organizacją, czy jest to po prostu sposób narracji, 
który nie wynika z głębszych odczuć respondenta, czy 
jego przemyśleń (maniera językowa). 

Bariery kulturowe to także kwestia przenoszenia 
obcych wzorów kulturowych, ich adaptacji do innych 
warunków społeczno-gospodarczych (jednostkami ba-
danymi były przedsiębiorstwa zagraniczne: oddział 
koncernu niemieckiego oraz byłe przedsiębiorstwo pań-
stwowe, które obecnie jest spółką wchodzącą w skład 
koncernu fińskiego). Pojawia się tu problem wzajemne-
go zrozumienia wartości, norm, wzorów zachowań cha-
rakterystycznych dla danej kultury nie tylko pomiędzy 
właścicielem przedsiębiorstwa (obcokrajowcem) a pra-
cownikami, ale także pomiędzy właścicielem a  bada-
czem (kwestia interpretacji treści kultury). 

Podsumowanie 

ajwiększym problemem w  realizacji badań 
w przedsiębiorstwach jest uzyskanie zgody na 
te badania. Wydaje się, że trudności związane 

z odmową udziału w badaniach wynikają z niechęci do 
faktu, że ktoś (obcy) ocenia funkcjonowanie firmy, ale 
także z obawy przed nieuświadamianymi konsekwencja-
mi badań, np. efektem badań będzie negatywna ocena 
atmosfery pracy w  firmie, sugerowanie wprowadzenia 
zmian w funkcjonowaniu przedsiębiorstwa itp. Tymcza-
sem prowadzenie działalności gospodarczej w zmiennym 
i burzliwym otoczeniu sprawia, że posiadanie informacji 
na temat funkcjonowania różnych elementów przedsię-
biorstwa jest niezwykle cenne i ma wymierne korzyści 
– wpływa na efektywność i  zarządzanie przedsiębior-
stwem, np. pozwala zdiagnozować różne problemy m.in. 
w  komunikacji. Przykładem może być „cisza organiza-
cyjna” (pracownicy z  niższych szczebli nie przekazują 
informacji o problemach kierownictwu) zaobserwowana 
w przedsiębiorstwie polskim w 2008 r. Być może niechęć 
do badań wynika również z tego, że właściciele przedsię-
biorstwa nie odczuwają potrzeby badania czy monitoro-
wania atmosfery w pracy, relacji w grupie, klimatu spo-
łecznego. Na przykład we Francji kwestia badań klimatu 
społecznego jest uregulowana prawnie – kadra zarządza-
jąca przedsiębiorstw cyklicznie wypełnia odpowiednie 
kwestionariusze i  na tej podstawie może usprawniać 
działanie firmy. Pytanie tylko, czy odgórne narzucanie, 
prawne sankcjonowanie konieczności prowadzenia badań 
to dobry i jedyny sposób, by te badania umożliwić? 

dr Anita Basińska 
Katedra Socjologii 

Wyższej Szkoły Nauk Humanistycznych 
i Dziennikarstwa w Poznaniu 

PRZYPISY 
1) Kultura organizacyjna to pewna całość składająca się z war-
tości, norm i wzorów zachowań, samych zachowań oraz wy-
tworów tych zachowań podzielana w większym lub mniejszym 
stopniu przez członków danej organizacji, tworzona i  naby-
wana w wyniku interakcji oraz regulująca stosunki pomiędzy 
członkami organizacji oraz pomiędzy organizacjami.
2) Były to przedsiębiorstwa o zróżnicowanej strukturze kapi-
tałowej: polskie, zagraniczne (w  tym byłe przedsiębiorstwo 
państwowe).
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A Company from a Sociological Perspective.  
Problems of Fieldwork 
The article’s aim is an analysis of specificity of company. The 
most important issue is to identify different difficulties of 
doing fieldwork. The biggest problem is to obtain permission 
to do research. I  think entrepreneurs do not participate in 
research because they do not want somebody (strangers) to 
assess how their company works and also they are afraid of 
unaware research consequences. 
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