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ABSTRACTS

In the 21st century the most important need for both, the state and
the organizations, is to ensure the security — providing conditions for
the constant development of the organization and its proper operation.
Knowledge, related to security issues, is necessary during the process of
globalization and ever changing environment, resulting in an increase of
the risk level in all areas of action, both at the micro and macro levels.

The issue of safety management in organizations is particularly impor-
tant because of the human resources strategy. Human resources are vital
to the organization. Effort of the employees creates opportunities for the
development of the company. Their effectiveness depends on a strategy
and adaptation to the existing conditions. The importance of proper
design and use of human resources, and above all their intellectual poten-
tial, is conducive to the effective operation of the company in a competi-
tive market.

Development of the organization is closely linked to the development
of employees. One of the elements, having positive impact on effective
implementation of the organizational plans, is to satisfy employees needs
and expectations also in terms of security. It seems reasonable to respect
the needs of staff, reflected in the goals of the organization. This is the
effect of Polish accession to the EU, which involves the need to respect the
principles of the Community law.

Zapewnienie bezpieczenstwa w XXI wieku jest najwazniejsza potrzeba
zaréwno dla panstwa, jak i organizacji. Polega ono na zapewnieniu funk-
cjonowania organizacji oraz warunkéw do jej cigglego rozwoju. Wiedza
zwigzana z problematyka bezpieczenstwa jest niezbedna w okresie pro-
cesu globalizacji i nieustannie zmieniajacego si¢ otoczenia. Efektem tych
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dziatan jest wzrost poziomu ryzyka we wszystkich obszarach dzialania,
zaré6wno w skali mikro jak i makro.

Problematyka zarzadzania bezpieczenstwem w organizacjach jest
szczegllnie istotna ze wzgledu na strategie personalng. Zasoby ludzkie
majg istotne znaczenie dla organizacji. Wysilek pracownikow stwarza
szanse rozwoju firmy. Ich efektywnos¢ zalezy od strategii i dostosowa-
nia do istniejagcych warunkéw. Znaczenie odpowiedniego ksztaltowania
i wykorzystywania zasobéw ludzkich, a przede wszystkich ich potencjatu
intelektualnego sprzyja skutecznosci funkcjonowania przedsiebiorstwa na
konkurencyjnym rynku.

Rozwoj organizacji jest $cile zwigzany z rozwojem pracownikoéw.
Elementem sprzyjajacym realizacji zamierzen firmy jest zaspokajanie ich
potrzeb i oczekiwan takze w zakresie bezpieczenstwa. Zasadne wydaje
sie respektowanie potrzeb personelu, ktore znajduja odzwierciedlenie
w celach organizacji. Jest to efekt przystapienia Polski do UE, co wiaze si¢
z koniecznoscig respektowania zalozen prawa wspoélnotowego.

KEYWORDS:

security, risk of getting stressed at work, psychosocial factor, stress audit,
personal strategy, personal function
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WPROWADZENIE

Bezpieczenstwo stanowi podstawe funkcjonowania podmiotéw gospo-
darczych na rynku. Polega ono przede wszystkim na budowaniu dziatal-
nosdci edukacyjnej w zakresie wzbogacania i rozszerzania wiedzy w tej
dziedzinie. Okresla zagadnienia w zakresie ksztaltowania umiejetnosci
zwigzanych z dzialaniem w waznych obszarach Zycia ludzkiego. Buduje
zdolnosci organizacyjne oraz postawy prospoteczne. Stwarza materialne
warunki sprzyjajace ciaglemu doskonaleniu sie.

Doswiadczenie bezpieczenistwa w wymiarze lokalnym to uczestni-
czenie w zyciu prywatnym, zawodowym i spolecznym z wiarg, ze nie
stanie si¢ nic, czemu nie bedzie mozna zaradzi¢. To wytworzenie prze-
konania, ze to, co dzieje si¢ z nami i wokdl nas zalezy od nas samych,
ze to co dzieje si¢ w naszym otoczeniu jest efektem naszej pracy (Fehler,
2009, s. 11).
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Bezpieczenstwo jest potrzeba nie tylko jednostki, ale calego spote-
czenstwa. Respektowanie celéw spotecznych odnosi si¢ réwniez do przed-
siebiorstwa z jego celami ekonomicznymi (Lichterski, 2005, s. 66-71). Jest
to kwestia aktywnego poznawania realiow gospodarowania potencjalem
ludzkim, identyfikowania istotnych w tym obszarze problemdéw oraz
poszukiwania mozliwe najlepszych — w danych okoliczno$ciach - spo-
sobow ich rozwigzywania. Wspolczesne organizacje oparte s3 na wiedzy
- informacja stala si¢ w nich podstawowym towarem i dobrem konsump-
cyjnym. Zapewnienie informacji jest warunkiem utrzymania odpowied-
niego poziomu bezpieczenstwa opartego na ramach prawnych.

Celem artykulu jest zwrdcenie uwagi na réznorodno$¢ aspektow
ksztaltujacych bezpieczenstwo pracownikdéw w organizacjach, jaki-
mi s3 interesy pracobiorcéw chronione prawem, strategia personalna
oraz rola i przygotowanie specjalistow w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi.

OCHRONA INTERESOW PRACOWNIKOW

Wytyczne dotyczace praw czlowieka i jego pracy podkreslaja range
realizacji interesow pracownikéw w organizacji. Dotyczy to przede
wszystkim regul postegpowania i warunkéw porozumienia w ukfadzie
pracodawca—pracownik.

Unia Europejska formuluje zapisy ustawodawstwa panstw w ksztalto-
waniu standardéow dla obszaru europejskiego w zakresie ochrony intere-
séw pracownikow.

Wytyczne Unii Europejskiej zwigzane z prawami cztowieka i jego
pracy okresla polityka zatrudnienia, bedaca integralng czescig planowa-
nia i zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest procesem stalym, ktdry okresla
potrzeby personalne. Analizuje stan i strukture oraz monitoruje wdraza-
nie planéw zatrudnienia w organizacji. Wzrastajace znaczenie czynnika
ludzkiego wymaga przewidywania w nastepujacych kwestiach (Arm-
strong, 2002, s. 278):

o iluijakich pracownikéw bedziemy potrzebowali w przyszlosci,

o jakie formy zatrudnienia beda najbardziej adekwatne do potrzeb
firmy,

« wjaki sposdb mozna zwigkszy¢ lub zmniejszy¢ stan zatrudnienia,

« jak najlepiej inwestowa¢ w rozwoj kapitatu ludzkiego,

 jak mozna minimalizowa¢ koszty i maksymalizowa¢ produktywnos$¢
pracy.
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Rysunek 1. Ochrona intereséw pracownikéw w kontekscie
ustawodawstwa wspoélnotowego oraz polskiego

Wytyczne UE dotyczace czlowieka i jego pracy
« polityka zatrudnienia w UE
* polityka spoteczna

l

Narodowa polityka zatrudnienia
i polityka spoteczna

l

Przepisy prawa polskiego

Powszechnie obowigzujace Uktadowe
* ustawy, w tym kodeks « uktad zbiorowy
pracy « regulamin pracy

« akty wykonawcze
* inne przepisy

Podstawy ochrony interesow
pracownikéw w przedsigbiorstwie

Zrédlo: Gableta, 2012, s. 34.

Podkreslenia wymaga fakt, ze planowane zatrudnienie jest integralna
czedcig funkcji personalnej. Jest niezbedne w dzialaniach podejmowanych
w ramach procesu zatrudnienia. Swoim zakresem obejmuje (Pocztowski,
2008, s. 103):

« planowanie potrzeb personalnych,
« planowanie wyposazenia personalnego,
« planowanie obsad personalnych.

W procesie planowania zatrudnienia niezbedne jest okreslenie
potrzeb personalnych dla danej organizacji z uwzglednieniem profili
kompetencyjnych.
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Tab. 1. Przyklad kompetencji Kierownika — Kreatora kapitatu ludzkiego

Kompetencje podstawowe Kompetencje wyroézniajace
Wiedza fachowa Przywddztwo
Rozwigzywanie probleméw Empatia
Komunikowanie sie Gotowo$¢ uczenia sie
Ksztaltowanie relacji Tolerancja dla niejednoznacznosci
Korzystanie z ustug doradcow Kreatywno$¢
Orientacja na przyszio§¢
Swiadomos¢ wartosci

Zrédlo: Pocztowski, Mis, 2000, s. 71.

W procesie doboru personelu wymienione kompetencje moga by¢
wykorzystywane jako jedna z kategorii ich doboru. Aktywnos¢ zawodowa
ludzi w znaczeniu zatrudnienia okresla umiejetnosci i zdolnosci w $wiad-
czeniu pracy, a takze wiedze, jaka posiadaja.

Spoleczny wymiar stosunku pracy dotyczy stylu kierowania, rodzajow
i metod komunikacji, a takze motywowania.

Rysunek 2. Wymiar stosunku pracy

Struktura stosunku pracy:

« formalne procedury,

* porozumienia nieformalne,
np. kontrakt
psychologiczny

Spoteczny wymiar Przedmiot stosunku
stosunku pracy: pracy:

« styl kierowania, « indywidualny

« komunikacja, * zbiorowe

* motywowanie.

Struktura stosunku pracy:

« formalne procedury,

 porozumienia nieformalne,
np. kontrakt
psychologiczny

Zrédto: Armstrong, 2000, s. 172.
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Instrumentem zarzadzania zasobami ludzkimi jest stosunek pracy,
ktory wynika z kultury organizacyjnej danego przedsiebiorstw oraz stra-
tegii personalnej. Zadaniem menedzera personalnego jest gwarancja spra-
wiedliwego wynagrodzenia. Ponadto tworzenie programéw szkolen dla
rozwoju zawodowego. Niezwykle istotne jest tworzenie kontraktéw psy-
chologicznych pomiedzy pracownikiem a organizacjg opartg na wzajem-
nych, najczesciej niepisanych, zmieniajacych si¢ w czasie oczekiwaniach
(Kozusznik, 2002, s. 43-44). Jest to pewna interpretacja stosunku pracy.

Rysunek 3. Model kontraktu psychologicznego

kultura organizacyjna
Przyczyny _— praktyka ZZL
doswiadczenie, oczekiwania, alternatywy

sprawiedliwo$¢
Tresc _— zaufanie
wywigzywanie sie z warunkéw transakciji

przynalezno$¢ do organizaciji
zaangazowanie
motywacja do pracy
zadowolenie i pomys$Iino$¢

Konsekwencje —_—

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie Guest i in., 1996, s. 3.

Wykorzystanie wymienionego kontraktu psychologicznego sprzyja
prawidlowej i harmonijnej relacji pomiedzy pracownikiem a organizacja.
Jej ksztaltowanie powinno by¢ procesem ciaglym ze wzgledu na zmie-
niajgce si¢ warunki wewnetrzne i zewnetrzne przedsiebiorstw. Dlatego
konieczne jest nieustanne ksztalcenie i doskonalenie kadry w tej dziedzi-
nie (Szejniuk, 2014, s. 396).

Kontrakt psychologiczny jest pewnego rodzaju odzwierciedleniem
stosunku pracy. Z punktu widzenia pracownikéw elementy stosunku
pracy zawarte w kontrakcie psychologicznym obejmuja (Armstrong,
2000, s. 181-182):

o sposdb traktowania ich przez pracodawce,
o stabilno$¢ zatrudnienia,

» mozliwo$¢ wykazania si¢ umiejetno$ciami,
» oczekiwania zwigzane z kariers,
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 zaangazowanie i wplyw,
« zaufanie do kierownictwa przedsiebiorstwa.

Z punktu widzenia pracodawcy kontrakt psychologiczny obejmuje
nastepujace elementy stosunku pracy (Armstrong, 2000, s. 181-182):

« kompetencje,

o wysilek,

o zgodnos¢,

» przestrzeganie zasad,
e zaangazowanie,

« lojalnos¢.

Podstawowym zagadnieniem zarzadzania zasobami ludzkimi jest two-
rzenia wlasciwego klimatu pracy, ktérego podstawa jest wlasciwa relacja
pomiedzy pracownikiem a pracodawca.

Skuteczne narzedzie zasobami ludzkimi gwarantuje sukces organizacji
na rynku. Zaangazowanie pracownikéw, ich wiedza i umiejetnosci przyczy-
niaja sie do podniesienia konkurencyjnosci organizacji. W przedsiebior-
stwie wazne jest doskonalenie zaréwno personelu, jak i kadr kierowniczych,
a przede wszystkim sprawiedliwy system oceniania (Szejniuk, 2015, s. 34).

PODSTAWOWE ZAGROZENIA W SRODOWISKU PRACY

Zjawiska ocenianie przez pracownikéw jako niekorzystne lub niebez-
pieczne stanowia zagrozenie psychospoleczne. Dotyczy do przede wszyst-
kim zagadnien zwigzanych z planowaniem i organizacjg pracy. Ponadto
duzy wplyw maja systemy zarzadzania, warunki pracy, a takze kompe-
tencje pracownikow. Zagrozenia psychospoleczne dotycza oceny ryzyka
zawodowego, ktéry zwigzany jest z ryzykiem stresu na stanowisku pracy.
To prawdopodobienstwo wystapienia u pracownika niekorzystnych skut-
kow zdrowotnych (psychofizycznych) powstalych w wyniku dysproporcji
miedzy jego potrzebami i mozliwosciami a stawianymi wymaganiami
oraz warunkami $rodowiska pracy (Warchal, 2012, s. 4).

Czynniki, ktére zwiekszaja ryzyko zawodowe, wymagaja analizy
i odpowiedzi na nastepujace pytania (Terlak, 2008, s. 42):

« jakie stanowisko pracy lub grupa stanowisk jest narazona?
« jakie czynniki lub grupa czynnikéw zagraza?

Wazne jest, aby okresli¢, jak dtugo dziata ten czynniki na pracownika
i jak mozna zareagowac na te nieprawidlowosci.

Przyczyna zagrozenia zawodowego, ktore powoduje ryzyko wystgpie-
nia stresu, jest stanowisko, forma oraz tres¢ pracy.
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Rysunek 4. Przebieg oceny ryzyka uwzgledniajacy czynniki stresogenne

1. Poinformowanie
pracownikéw o ocenie

4. Audyt

2. Wywiady stuzgce
analizie pracy / badanie
obecnosci czynnikow
stresogennych

Przedstawienie

zalecen

3. Ankiety zawierajace
oceny

Audyt istniejgcych
systemow kontroli
zarzadzania i wsparcia
pracownikow

dotyczacych
zmniejszania
ryzyka
szczatkowego

Identyfikacja i ocena
grupowego narazenia na
czynniki stresogenne

Identyfikacja mozliwych
czynnikéw ryzyka

Identyfikacja i ocena
gtéwnych wskaznikow
zdrowia pracownikow

5. Analiza i interpretacja

danych

Zr6dlo: na podstawie Raportu Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia

w Pracy, 2006, s. 108.

Sposobem pokazania zasad dopuszczajacych ryzyko stresu w pracy
jest adaptacja, prezentowana poprzez tzw. skale adaptacji (Glowczynska-

-Woelke, 2009, s. 7).

Tab. 2. Skala adaptacji

Oszacowanie ryzyka

Dopuszczalnoséé

Dzialania wymagane

punktowy ponizej
ustalonej wartosci

zawodowego ryzyka zawodowego
Duze - przedzial Nieakceptowane Natychmiastowe podjecie
punktowy, powyzej dzialan zmniejszajacych ryzyko
ustalonej wartosci
Srednie - przedzial | Warunkowe Zaplanowane podjecie dzialan
punktowy miedzy zmniejszajacych ryzyko
warto$ciami
Mate - przedziat Akceptowalne Utrzymanie ryzyka na tym

poziomie i planowanie cigglej
poprawy

Zrédlo: Gléwezyniska-Woelke, 2009, s. 7.
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Szacowanie ryzyka na stanowisku pracy jest wymogiem stawianym
wobec pracodawcy. Pracownik powinien mie¢ zapewnione przyjazne
srodowisko pracy, w ktédrym ryzyko istnienia stresu jest utrzymywane
na akceptowalnym poziomie. Ograniczenie skutkéw stresu jest mozliwe
poprzez identyfikacje i nieustanne monitorowanie w celu ograniczenia
negatywnych skutkéw stresu.

Rysunek 5. Ograniczanie skutkéw stresu

/ Ewaluacja \

Ocena ryzyka,
w tym audyt

\ Nauka i szkolenia /

Ograniczenie ryzyka

Zroédlo: Badania nad stresem zwigzanym z pracg. Raportu Europejskiej Agencji
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, 2006, s. 106.

Nieustanny monitoring pracownikéw pozwala eliminowaé ryzyko
stresu. Sprzyja tworzeniu miejsc pracy o wysokiej jakosci. Jednocze$nie
dba o utrzymanie dobrego stanu zdrowia pracownikéw. W Europie stres
zwigzany z praca jest jednym z najwiekszych wyzwan w dziedzinie bez-
pieczenstwa i higieny pracy.

Praca w warunkach nieustannego stresu powoduje wyczerpanie
fizyczne i psychologiczne. Jest przyczyng wypalenia zawodowego i poczu-
cia braku satysfakcji z wykonywanej pracy. Niezbedne jest zatem szkolenie
specjalistow zarzadzania zasobami ludzkimi w zakresie audytu poziomu
stresu. Jego zadaniem jest propagowanie dziatan zdrowotnych pracowni-
kéw. Srodowisko pracy tworzg czynniki zwigzane ze stanowiskiem pracy,
a takze organizacja (Bartkowiak, 2004, s. 28):

« role zwigzane z przecigzeniem praca,
o role konfliktowe,

» mozliwosci kontroli pracy,

» wsparcie psychiczne,

 stresujace wydarzenia w pracy,
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« Kklopoty, problemy pozazawodowe,

¢ monotonia,

« oczekiwania zwigzane z psychologicznym kontraktem,
o niepewnos¢,

« zachowanie przetozonych,

 stopien dostosowania jednostki do srodowiska.

Audyt stresu powinien by¢ dostosowany do warunkéw pracy pracow-
nikéw. Dzialania te pozwolg podejmowac interwencje w celu elimino-
wania zdarzen wywolujacych stres. Interwencja na poziomie organizacji
wymaga, aby pracownicy po okresie wzmozonego wysitku mieli czas na
regeneracje sil i takie wzajemne dopasowanie si¢ do pracy, ktore uwzgled-
nialoby motywacje pracownika do pracy, powodujac jego zaangazowanie
i doznanie satysfakeji (Czapinski, 2004, s. 38-46).

Specjalisci w zakresie ZZL powinni szkoli¢ kadre kierownicza
z uwzglednieniem poziomu kontrolowania wlasnej pracy przez pracow-
nikéw. Przygotowanie i przeprowadzenie audytu stresu jest specyficznym
dziataniem, tworzacym wartos¢ dodang dla poszczegoélnych organizacij,
a takze przyczynia si¢ do wzrostu konkurencyjnosci firmy (Gilbreath,
Benson, 2004, s. 18). Jest wynikiem znajomosci psychologicznych zacho-
wan cztowieka w srodowisku pracy.

PO]I;CIE I CELE STRATEGICZNEGO ZARZADZANIA ZASOBAMI
LUDZKIMI

We wspolczesnych organizacjach zarzadzanie zasobami ludzkimi
zyskuje znaczenie strategiczne. Wynika ono z polaczenia zarzadzania
przedsiebiorstwem i zarzadzania ludzmi.

Planowanie zasobéw ludzkich przedsiebiorstwa jest efektem strategii
personalnej. Fazy strategicznego ZZL w firmie to (Zajac, 2007, s. 35):

o formulowanie strategii personalnej,
« wdrazanie i upowszechnianie strategii personalnej,
« kontrola i ocena strategii.

Strategia personalna jest niezbednym elementem strategii ogélnej,
ktére powinny obejmowac¢ dzialania kompleksowe i dlugofalowe zmierza-
jace do realizacji celow (Rostkowski, 2004, s. 27).

Podkreslenia wymaga fakt, ze strategia personalna stanowi jeden z ele-
mentéw strategii biznesowej calej organizacji. Niestety musi ona poko-
nywaé wiele trudnosci, ktérych przyczyna moze by¢ (Armstrong, 2000,
s. 64-66):
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 roznorodnos¢ strategicznych proceséw, poziomow i stylow,
« ewolucyjny charakter tworzenia strategii firmy,
 niepisany charakter strategii ogolnej firmy (traktowanej jako sposdb
realizacji jej najwazniejszych celéw biznesowych),
+ jakosciowy charakter zasad zarzadzania zasobami ludzkimi.
Pokonywanie barier, ktére wystepuja na kazdym szczeblu organiza-
cyjnym przedsigbiorstwa, nalezy do kierownictwa najwyzszego szczebla.
Ich zadaniem jest tworzenie kultury organizacyjnej poprzez upowszech-
nianie wéréd pracownikéw misji, wartosci i norm oraz zasad zarzadzania
zasobami ludzkimi. W sposéb naturalny wymusza zmiane w organizacji.
Skuteczno$¢ zmian zalezy przede wszystkim od kompetencji menedzerow
oraz znajomosci zasad dzialan spotecznych i psychologicznych nig rza-
dzacych zmiang. Wymusza dostrzezenie zaréwno w organizacji, jak i jego
otoczenia, a takze wlasciwego zarzadzania, aby kapital ludzki wspéttwo-
rzyl wizerunek przedsiebiorstwa. Koniecznym jest dobrze opracowana
strategia organizacji pozwalajaca na dopasowanie oferowanych produk-
tow i ustug do potrzeb klienta.

BEZPIECZENSTWO PRACOWNIKOW GWARANTEM BEZPIECZENSTWA
ORGANIZAC]I

Bezpieczenstwo jest potrzebg do zaspokajania, ktéra gwarantuje
spokoj i harmonie bytu kazdego czltowieka. Dotyczy ona takich wymia-
réw, jak bezpieczenstwo publiczne, panstwa, spoleczne oraz informa-
cyjne.

Do najwazniejszych kategorii zapewniajacych skuteczny poziom bez-
pieczenstwa naleza (Fehler, 2002, s. 72):

+ bezpieczenstwo ustrojowe,
 lad spoteczny,

» bezpieczenstwo personalne,
+ bezpieczenstwo publiczne,
 porzadek publiczny.

Ten sposdb prezentowania bezpieczenstwa daje poczucie stanu spo-
koju w realizacji zadan wszystkich podmiotéw gospodarczych, a przede
wszystkim zatrudnionych pracownikéw. Wspoélczesne przedsigbiorstwa
niezaleznie od rodzaju prowadzonej dzialalnosci zmuszone s3 do zdo-
bywania i przechowywania informacji. Ich zadaniem jest zapewnienie
bezpieczenstwa poprzez stosowanie audytu bezpieczenstwa informacji
(Szejniuk, 2014, s. 65).
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Powszechne stalo si¢ wykorzystywanie technik informacyjnych jako
transferu wiedzy i informacji koniecznej do osiggania wysokiej rentow-
nosci i maksymalnych korzysci (Domanski, 2014, s. 42). Bezpieczenstwo
w organizacjach wymaga odpowiedniego zarzadzania. Jest uzaleznione
od wyszkolonego i doswiadczonego personelu. Poziom bezpieczenstwa
informacji zalezy od prawidtowosci opracowania i przestrzegania pro-
cedur. Waznym aspektem zarzadzania staje si¢ posiadanie w firmie sfor-
malizowanego systemu informacji (Barbachowska, 2012, s. 147). Stanowi
ona najwazniejszy zasob organizacji, od ktdrego zalezy funkcjonowanie
przedsiebiorstwa.

Dokladna informacja sprzyja skutecznosci podejmowania decyzji.
Prawidtowo przetwarzane i przechowywane informacje stanowia najwaz-
niejszy zasob, ktéry decyduje o przysztosci organizacji na konkurencyj-
nym rynku.

Bezpieczenstwo pracownikéw w organizacjach jest niezwykle istotne.
W sytuacji wzrostu poczucia zagrozenia jest traktowane jako problem
spoleczny. Zapotrzebowanie na nie rosnie w sytuacjach zwiagzanych
z nieprzestrzeganiem norm prawnych. Z racji umowy spolecznej panstwo
powinno wykazywac dbalo$¢ w zapewnieniu bezpieczenstwa, skutecznie
chronigc zycie i zdrowie obywateli. Rowniez organizacje musza wyka-
zywaé w swoich dzialaniach bezpieczenstwo publiczne. Bezpieczenstwo
moze by¢ zapewniane prewencyjnie (zanim dojdzie do naruszenia dobra),
w momencie naruszenia okreslonego dobra lub pédzniej poprzez przywrd-
cenie jego integralnosci, zagwarantowanie, ze nie zostanie ono naruszone
ponownie oraz naprawienie szkody (Czapska, 2005, s. 8).

Dziatania te wymagaja wiedzy na temat funkcjonowania spoteczen-
stwa, a takze praw wyznaczajacych zmiang spoleczng, majaca wplyw na
dzialalnosci organizacji w istniejacej rzeczywistosci spofeczne;j.

W bezpieczenstwie publicznym strategia komunikacyjna pomie-
dzy organizacjami wymaga partnerstwa, ktére gwarantuje rowne prawa
i korzysci wszystkim uczestniczacym stronom. Strategia komunikacyjna
w klimacie wzajemnego uczenia si¢ pozwala na realizacj¢ wspolnych
przedsiewzie¢. Zwlaszcza gdy informacja jest podstawa budowy zaufania
pomiedzy partnerami.

Utrzymywanie jednolitej strategii komunikacyjnej w organiza-
cjach majacych na uwadze bezpieczenstwo publiczne zalezy od kadry
kierowniczej.
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PODSUMOWANIE

Zasoby ludzkie majg wplyw na bezpieczenstwo funkcjonowania orga-
nizacji. Rozwdj techniki i zmiany cywilizacyjne powodujg, ze zadaniem
przedsiebiorstwa jest zapewnienie bezpieczenstwa informacji, ktora jest
podstawa przeobrazen spolecznych.

Bezpieczenstwo informacji w przedsigbiorstwach wymaga odpowied-
niego zarzadzania oraz koordynowania czynnosci zwigzanych z wykorzy-
staniem posiadanych zasobdw. Jego poziom zalezy od kompetencji, $wia-
domosci oraz doswiadczenia personelu organizacji. Podkreslenia wymaga
fakt, ze zapewnienie bezpieczenstwa kapitatu ludzkiego powinno by¢ pro-
cesem cigglym realizowanym w oparciu o przepisy prawa.
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