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ABSTRACTS

Bezpieczenstwo wewnetrzne warunkiem réwnowagi pomiedzy praca
zawodowg a zyciem osobistym. Potrzeba bezpieczenstwa jest motywem
ludzkiego dziatania. Jest efektem $wiadomosci wynikajacej z piramidy
potrzeb przede wszystkim ludzi a takze organizacji funkcjonujacych na
rynku.

Cecha wspolczesnego czlowieka jest dziatanie zorganizowane postrze-
gane w kontekscie jakosci i sprawnosci organizacji. Wynika to z wartosci
i stylu zycia nowoczesnego spoleczenstwa, a takze z roli wiedzy i kwali-
fikacji potencjalnych pracownikéw i pracodawcédw. Zapewnienie bezpie-
czenstwa umozliwia ludziom wiasciwy rozwoj zaréwno zawodowy, jak
i indywidualny.

Praca zawodowa stanowi coraz wigksze wyzwanie dla 0séb pracuja-
cych. Pochtania duzo czasu i wysitku. Jest efektem stale rosnacych wy-
magan zawodowo-organizacyjnych kierowanych do pracownikow. Jest
przyczyng zachwiania rownowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym. Jej
utrzymanie stanowi podstawe w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Nowoczesne organizacje tworza programy praca-zycie, traktujac je
jako najlepsza inwestycje w kapital ludzki. Takie dzialania zapewnia naj-
wigksza jako$¢ i efektywnos¢ pracy. Pozwolg na wzrost satysfakcji pracow-
nikow, a przede wszystkim wplywaja na wizerunek organizacji.

Przewaga konkurencyjna firm stosujacych te programy jest efektem
wdrazania idei spolecznej odpowiedzialnosci. Warunkiem powodzenia
programow praca-zycie jest wspolpraca pracodawcéw i pracownikéw wo-
bec zmian organizacyjnych.
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Jest to mozliwe dzieki zapewnieniu bezpieczenstwa wewnetrznego.

Safety need is the main reason for human activities. It is the result of
raising awareness coming from a pyramid of needs, mainly people as well
as organizations operating in the market. One of modern man features is
the action seen in the context of the quality and efficiency of the organiza-
tion. This is due to the values and lifestyle of modern society, as well as the
role of knowledge and skills of potential employees and employers. Ensu-
ring security enables people to development properly in both professional
and personal context.

Work experience becomes growing challenge for workers. It absorbs
a lot of time and effort. It is a result of growing professional and organi-
zational demands addressed to employees. It causes imbalance between
work and personal life. Its maintenance is a ground of human resources
management.

Modern organizations create work-life programs, treating them as the
best investment in human capital. Such activities ensure the highest quality
and efficiency of work. They help to raise employee satisfaction, and above
all affect the image of the organization.

The competitive advantage of companies using these programs is a re-
sult of the implementation of corporate social responsibility. The condition
for the success of the programs work-life is a collaboration between em-
ployers and employees towards organizational changes.
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bezpieczetistwo, bezpieczeristwo wewnetrzne, ryzyko, leasing, zarzgdzanie
czasem, doradztwo personalne, warunki pracy, odpowiedzialnos¢ spoteczna
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WSTEP

W zyciu gospodarczym bezpieczenstwo odgrywa coraz wigksze zna-
czenie. Wzrasta potrzeba wykorzystania wiedzy na temat ewentualnych
zagrozen, a takze sposobu ich minimalizowania. Jest to efekt zapotrzebo-
wania ludzi prowadzacych dzialalnos¢ spoteczng i gospodarczg i uczestni-
czacych w niej, zdominowanej przez zjawiska globalizacji.
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Poczucie bezpieczenstwa jest naturalng potrzebg kazdego cztowieka.
Rozwdj spoteczenstwa informacyjnego zdeterminowatl postep technologii
informacyjnych, ktérego konsekwencja stata si¢ sie¢ globalnego interne-
tu. Postep naukowo-techniczny przyczynil si¢ do naruszenia réwnowagi
ekologicznej, ktdra stanowi zagrozenie dla bezpiecznego rozwoju spolecz-
nego. Choroby zawodowe stanowig zagrozenie dla zdrowia i zycia ludzi,
bedacych uczestnikami postepu technicznego i cywilizacyjnego.

Nieodzowne staje si¢ efektywne wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci
pracownika do rozwoju organizacji. Jednoczesnie wazne jest, by pracow-
nik ten utrzymal rownowage pomigdzy pracg a Zyciem osobistym. Stanowi
ona wyzwanie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi wobec zmian w przed-
siebiorstwach funkcjonujacych na rynku. Dzialania te traktowane sg jako
inwestycja w kapital ludzki. Jakos¢ tego kapitatu przyczynia si¢ do wyso-
kiej efektywno$ci pracy. Ponadto umozliwia konkurowanie z innymi orga-
nizacjami poprzez rozwdj aktywow niematerialnych oraz jest podstawa do
wzrostu satysfakcji z pracy. Korzystnie wptywa takze na marke i wizerunek
organizacji na konkurencyjnym rynku.

BEZPIECZENSTWO WEWNETRZNE PODSTAWA FUNKCJONOWANIA
CZLOWIEKA

Bezpieczenstwo jest podstawowa warto$cia i potrzeba kazdego czlo-
wieka. Jest zjawiskiem dynamicznym, ktore dostosowuje sie do srodowi-
ska. To ciagly proces spoteczny, w ramach ktdrego dzialajace podmioty
staraja si¢ doskonali¢ mechanizmy zapewniajace im poczucie bezpieczen-
stwa (Griffin, 2007, s. 97.) — bezpieczenstwo personalne, bezpieczenstwo
higieny pracy.

Jako$¢ bezpieczenstwa wewnetrznego jest wspdlnym elementem
wszystkich dziedzin zycia, przede wszystkim ekonomicznej i spotecznej.
Biorac pod uwage rozwdj spoleczny, dla bezpieczenistwa wewnetrznego
istotne jest przede wszystkim (Fehler, 2012, s. 66-67):

o funkcjonowanie odpowiedniego poziomu $§wiadomosci spotecz-
nej pozwalajacej na podejmowanie racjonalnych dziatan zapobiegajacych
zagrozeniom,

« powigkszenie intelektualnego potencjalu spoteczenstwa,

« ograniczenie zjawisk z dziedziny patologii spotecznych,

« ograniczenie zjawisk alienacji spolecznej.
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Istotne znaczenie w polskim spoteczenstwie ma ,,pokoj spoteczny” Jest
on najczesciej kojarzony z rownowagg spolteczng i zabezpieczeniem mate-
rialnym egzystencji spoteczenstwa. Odnosi si¢ do celéw polityki spotecz-
nej typu (Auleytner, Glebicka, 2000, s. 17-18):

o wyrownywanie warunkéw zycia i pracy poprzez zaspokajanie po-
trzeb ludnosci w réznym wieku,

o tworzenie rownych mozliwosci w zakresie korzystania z praw oby-
watelskich,

« usuwanie nieréwnosci spotecznych,
o asekurowanie przed ryzykami zyciowymi.

Warunkiem bezpieczenstwa wewnetrznego jest przede wszystkim ja-
kos¢ zycia obywateli. Jest to efekt wzrostu zaréwno wiedzy, jak i kwalifika-
¢ji pracownikow oraz pracodawcow.

Tresci definicji bezpieczenstwa ulozone wedtug pojec — kryteriow oso-
bowych - sa nastepujace (Ziarko, 2005, s. 61.):

o $wiadomos$¢ - bezpieczenstwo to stan $wiadomosci czlowieka,
w ktérym czuje si¢ on wolny od jakichkolwiek zagrozen;

o prze$wiadczenie - Ze bezpiecznymi sg jednostka, grupa spoteczna,
instytucja, naréd;

o warto$¢ — bezpieczenstwo dla cztowieka to warto$¢ naczelna ze
wzgledu na swoja wage i znaczenie;

«  wartosci spoleczne — bezpieczenstwo to system spolecznych war-
tosci, norm i symboli;

o potrzeby - obejmujg zaspokajanie potrzeb istnienia, przetrwania,
stabilnosci.

Formalne aspekty bezpieczenstwa wskazujg kryteria rzeczowe poka-
zujace elementy praktyki bezpieczenstwa (Zigba, 1977, s. 68.):

o kompetencje,

o dzialania,

o instytucjonalizacja dzialan,

« instytucjonalizacja bezpieczenstwa.

Podkreslenia wymaga fakt, ze przedmiotem bezpieczenstwa sa przede
wszystkim ludzie - ich przekonania zwigzane z aspektami zycia codzien-
nego, dotyczacego zagrozen zaréwno naturalnych, jak i cywilizacyjnych.

162 | WSGE



Podejmuja oni dziatania zwigzane z wyborem wartosci i srodkéw na ich
realizacje. Ksztaltujg one indywidualne, a takze zbiorowe, poczucie bez-
pieczenstwa. Zapewnienie standardow bezpieczenstwa uwarunkowane
jest réznorakimi rolami spolecznymi. Tempo, w jakim wplywaja lata XXI
wieku, daje podstawe, aby przypuszczaé, ze wszystko zmierza ku temu, by
czlowiek uzyskal pelnie swojego wlasciwego rozwoju przy optymalnym
zapewnieniu swojego bezpieczenstwa (Libicki, 2003, s. 8.).

Jakos¢ funkcjonowania organizacji jest uzalezniona od dzialania zor-
ganizowanego wspoélczesnego czlowieka. Wynika to z faktu, ze spole-
czenstwo jest coraz lepiej wyksztalcone i odznacza si¢ duzym poziomem
wiedzy. Umiejetne zarzadzanie ryzykiem pozwala na przewidywanie
wszelkich nieprawidlowosci mogacych zagrozi¢ funkcjonowaniu orga-
nizacji (Szejniuk, 2003, s. 236.). Niezwykle wazng role ma do spelnienia
menedzer, ktéry powinien rozrézni¢ potrzeby i pragnienia pracownikéw,
zwlaszcza w sytuacjach kryzysowych, gdy podejmowanie decyzji zwigzane
jest z niepewnoscia.

Rysunek 1. Ryzyko w procesie podejmowania decyzji

. Zagrozenia
ch rorw7 Wzaja

Zabezpieczenia Ryzyko
wSkaZ\ ‘/6\”23
Wymagania przedstawia

Zrédto: Kosowski, 2011, s. 142.

Podejmujac decyzje, nalezy dokona¢ analizy sytuacji, wykorzystujac
dostepne $rodki, aby unikna¢ mogacych pojawic si¢ zagrozen. W tym celu
nalezy stosowa¢ zasade powszechnosci, ktéra dotyczy wszystkich pracow-
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nikéw przedsigbiorstwa.

Organizacja bezpieczenstwa obejmuje (Griffin, 2004, s. 175.):

« naklady, na ktdre skladaja si¢ ludzie, srodki finansowe i przedmio-
ty,

e proces przetwarzania,

« wynik do otoczenia (przynoszacy zyski lub straty).

Zachodzaca wspdlzaleznoé¢ pomigdzy wymienionymi zagadnieniami
sprawia, ze organizacje dzialaja skuteczniej. Zarzadzanie bezpieczenstwem
jest determinantg sprawnego dzialania, ktére dotyczy planowania, organi-
zowania, motywowania i kontroli. Wlasciwie zaprojektowany i skutecznie
wdrozony system audytu bezpieczenistwa przyczynia si¢ do poprawy efek-
tywnosci gospodarowania wszelkimi zasobami (Szejniuk, 2014, s. 80.).

PROCES KSZTALTOWANIA SIE ROWNOWAGI POMIEDZY PRACA A ZYCIEM
OSOBISTYM

Proces globalizacji, a takze wzrastajaca konkurencyjno$¢ na rynku,
spowodowaly, ze praca zdominowala obszary zycia pozazawodowego, w
tym rodzinnego. Pojawila sie potrzeba wydtuzonego czasu pracy. Taka
sytuacja zachwiala rbwnowage w godzeniu Zycia zawodowego z rodzin-
nym. Niestety, powoduje to negatywne konsekwencje dotyczace pracoho-
lizmu, wypalenia zawodowego, a takze popelniania bledéw wynikajacych
z przepracowania. Praca zawodowa zdominowala zycie wspolczesnego
czlowieka/pracownika. Wymagania zawodowo-organizacyjne nieustannie
wzrastaja. Jest to efekt ograniczania kosztow pracy. Spadek efektywnosci
jest skutkiem podporzadkowania wszystkich dziedzin zycia osobistego
obowigzkom zawodowym. Moze przyczynic si¢ do zachwiania stabilnosci
psychofizycznej. Przedkladanie pracy zawodowej nad zycie osobiste pro-
wadzi do negatywnych zjawisk, jak pracoholizm lub, co gorsza, wypalenie
zawodowe.

Nalezy zauwazy¢, ze brak umiejetnosci radzenia sobie z problemami
osobistymi przez pracownika ma takze ujemny wplyw na jego prace w or-
ganizacji. Dlugotrwate zachwianie réwnowagi pomiedzy praca a zyciem
osobistym pracownikéw przyczynia si¢ do obnizenia efektéw ekonomicz-
nych przedsiebiorstwa. Celowe wydaje si¢ zatem prowadzenie dzialan,
ktore wyeliminujg przyczyny powodujace nieréwnowage pomiedzy pra-
ca a zyciem, jednocze$nie przeciwdzialajac jej skutkom. Istota rownowa-
gi miedzy zyciem zawodowym a osobistym jest stan, w ktérym jednostka
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radzi sobie z potencjalnym konfliktem miedzy wymogami dotyczacymi
angazowania si¢ w prace a pelnieniem innym rol dajacych jej poczucie do-
brobytu i spelnienia (Pocztowski, 2008, s. 403.). Takie dzialanie jest zwia-
zane miedzy innymi ze zdolnoscig dokonywania wlasciwych wyboréw,
a takze okreslaniem kryteriéw i wartosci, bedacych podstawa tych wybo-
réw. Relacje pomiedzy pracg zawodowa a zyciem osobistym moga okresla¢
nastepujace stany (Clutterbuck, 2005, s. 27-28):

o egzystencje, czyli sytuacje, w ktdrej ludzie s3 zmuszeni do pracy;

o konflikt, przy ktéorym pracownicy dos$wiadczaja sprzecznosci
miedzy wymogami pracy a rolami poza praca i rozpoznajg ja;

« integracje, oznaczajaca, ze pracownikowi udaje si¢ osiggnac
wzglednie zadowalajacy stan zaspokojenia potrzeb zwiazanych z praca
i zyciem osobistym;

«  bezczynnos¢, oznaczajacy sytuacje ludzi niepracujacych z powodu
choroby;

o hedonizm, bedacy stanem odczuwania przyjemnosci z czynnosci
niezwigzanej z pracg i nieodczuwania w zwigzku z tym potrzeby aktywno-
$ci zawodowej.

Wedlug autora zaréwno zycie osobiste, jak i rtOwnowaga majg wymiar
indywidualny, a takze organizacyjny. Jest on oceniany na podstawie kry-
teriéw efektywnosciowych typu koszty, zaangazowanie oraz zysk. Istotna
role w zakresie rownowagi pomiedzy pracg a zZyciem osobistym maja do
spelnienia doradcy personalni. Swiadcza oni ustugi wskazujace, ze moze
dojs¢ do zachwiania réwnowagi w obszarze Zycia osobistego pracownika.
Propozycje ujecia wspomnianych obszaréw prezentuje nastepujaca klasy-
fikacja (Cobaugh, Schwerdtfeger, 2003, s. 17.): praca, kontakty spoleczne,
zwiazki emocjonalne, rozwdj intelektualny, duchowos¢. Inng propozycje
okreslenia gltéwnych dziedzin zycia, bedaca podstawg samooceny stanu
réwnowagi, jest (Clutterbuck, 2005, s. 78.): praca, kariera, rodzina i zna-
jomi, zdrowie, samorealizacja, spoleczenstwo i poczucie przynaleznosci.

Organizacje wykazujg zainteresowanie ksztaltowaniem warunkéw
stwarzajacych mozliwosci faczenia pracy zawodowej z zyciem osobistym.
Tworza programy praca-zycie, ktére swiadcza ustugi (Borkowska, 2003,
s. 23.) na rzecz pracownikéw. Dzialania te s3 spdjne ze strategia firmy
i oczekiwaniami pracownikéw. Efektywnos$¢ tych programéw przynosi
korzys$ci zaréwno pracownikom, jak i catej organizacji. Powinny one by¢
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budowane na podstawie norm i wartosci, stanowigcych kulture organiza-
cyjng. Réwnie istotne jest, aby byly elementem w systemie zarzadzania za-
sobami ludzkimi.

Zagadnienia dotyczace réwnowagi pomiedzy pracg a zyciem osobi-
stym obejmuja obszary: praca, rodzina i spoleczno$¢, ktére powinny by¢
ze sobg spdjne.

Rysunek 2. Obszary rownowagi pomiedzy pracg a Zyciem osobistym

Otoczenie

Rodzina

Réwnowaga
praca—zycie
osobiste

Spotecznosc

Zrédlo: opracowanie wlasne

Zasady utrzymania réownowagi praca-zycie prezentuje Firth, okresla-
jac tzw. 10 krokéw, przy czym sze$¢ pierwszych dotyczy zarzadzania sa-
mym soba:

1. Trzeba pamigtaé, iz zagadnienie rownowagi miedzy praca a zy-
ciem w rzeczywisto$ci ma trzy elementy. Trzecim elementem jest sam czlo-
wiek bez gotowosci zmiany siebie.

2. Roéwnowaga praca-zycie ma nature subiektywng i zmienia sie
W czasie.

3. W duzym stopniu jest ona sprawg intuicji.
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4.  Wazng umiejetnos¢ zwigzang z rbwnowagg stanowi zdolno$¢ mo-
wienia ,,nie”.

5. Zdobywanie i utrzymywanie rownowagi wymaga pracy z tymi sfe-
rami zycia, w ktérych dany czlowiek czuje si¢ najbardziej komfortowo.

6. Rozwazenie podstawowych celéw wlasnej dziatalnosci (aktyw-
nos¢ o charakterze non-profit).

Nastepne trzy kroki dotyczg zarzadzania innymi:

7. Nalezy méwi¢ w miejscu pracy o réwnowadze.

8. Maksymalnie elastyczne i indywidualne podejscie do pracowni-
kow

9.  Wyznaczy¢ cele z mozliwoscig inicjatywy podwladnych.

10. ,Zlota zasada”. Zycie jest trudne. Nie zawsze udaje sie zachowa¢
réwnowage pomigdzy praca a zyciem, ale zawsze warto probowac.

Firth twierdzi, Ze to, czym praca jest dla nas teraz, jest rezultatem tego,
w jaki sposéb zgadzalismy sie o niej mysle¢ przez lata. Rownie istotne jest
postrzeganie zagadnienia jakosci pracy, ktorg mozna okresli¢ jako wartos¢
spoteczng (Oledzki, 1981, s. 43.), wynikajaca z jednostkowej scalonej sa-
tysfakcji materialnej, uwarunkowanej kwalifikacjami i predyspozycjami
do dobrej pracy oraz osigganymi efektami pracy. Kryteria oceny jako$ci
pracy okreslono jako (Szczyt w Brukseli 2001):

« jakos¢ miejsc pracy i zatrudnienia,

« kwalifikacje, edukacje ustawiczna, rozwoj kariery zawodowej,

o réwnos¢ pici,

o elastyczno$¢ i ochrone praw pracowniczych,

« integracje spoleczna,

« organizacje pracy i rownowage miedzy pracg a zyciem,

« dialog spoteczny,

o zroznicowanie i brak dyskryminacji,

o produktywnos¢ i kompleksowe efekty ekonomiczne.

W ocenie jako$ci pracy istotng role odgrywaja kwalifikacje pracow-
nikéw, ich rozwdj zawodowy, a takze wdrazanie procesu ustawicznego
pogtebiania wiedzy. Réwnie wazne jest, w jaki sposob traktuje si¢ pracow-
nikéw i przestrzega podstawowych praw. Organizacje na skutek wielu

przeobrazen muszg wprowadzaé program praca-zycie. Daje on gwarancje
efektywnosci pracownikow i korzysci calego przedsiebiorstwa w postaci
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efektow ekonomicznych. Takie dziatania wpisuje si¢ w kulture organizacji,
ktéra sprzyja zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a osobi-
stym, a to po to, by osiagna¢ zysk.

Rysunek 3. Kultura organizacji a rownowaga praca-zycie

Zatrudnigr{ie Zatrzymz.anlie Mniejsze koszty 5
pracownikéw pracownikéw pracy
Kultura z
sprzyjajaca ‘l’ ‘l’
zachowaniu Zadowolenie [ | Utrzymanie poziomu Y
réwnowagi . ) sprzedazy i —_—
miedzy zyciem klientow zatrzymanie klientow s
zawodowyma T T
osobistym K
Dobro Produktywnos¢, Efektywnos¢
—— o ——> | kreatywno$é, |—> proceséw —
pracownikéw R .
itd. ekonomicznych

Zrédto: Clutterbuck, 2005, s. 36.

Kultura organizacji sprzyja réwnowadze miedzy praca a zyciem oso-
bistym. Zadowolenie pracownikéw poprzez stwarzanie odpowiednich wa-
runkéw pracy pozwala zmniejsza¢ jej koszty. Konsekwencjg takich dzia-
tan jest zysk. Umiejetne zarzadzanie ryzykiem pozwala na przewidywanie
wszelkich nieprawidlowosci mogacych zagrozi¢ funkcjonowaniu organi-
zacji (Szejniuk, 2013, s. 236.). W procesie zarzadzania przedsi¢biorstwem
konieczno$cig staje sie okreslenie warto$ci, strategii i kultury organizacyj-
nej. Na sukces firmy wplywaja nie tylko zasady etyczne i ich przestrzega-
nie, ale takze dbalos¢ o potrzeby pracownikéw, a zwlaszcza warunki pracy
(Szejniuk, artykut oddany do publikacji).

WYKORZYSTANIE ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA

Planowanie zatrudnienia obejmuje wybdr jego wilasciwych form.
Zwraca si¢ uwage przede wszystkim na rodzaj przedsigbiorstwa, jego
strukture oraz strategie dzialania. Uelastycznienie zatrudnienia jest mozli-
we poprzez innowacje w zakresie form, czasu pracy oraz polityki ptacowe;j.
Okresla sie trzy kierunki uelastyczniania czasu pracy (Pocztowski, 2008,
s. 123.):

o uelastycznienie organizacji czasu pracy w wymiarze chronome-
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trycznym,

« uelastycznienie organizacji czasu pracy w wymiarze chronologicz-
nym,

« uelastycznienie organizacji czasu pracy w wymiarze chronome-
trycznym i chronologicznym.

Czas pracy w podanych wymiarach dotyczy dtugosci czasu pracy oraz
podziatu czasu pracy. W krajach Unii Europejskiej dtugos¢ i elastycznos¢
czasu pracy stanowi priorytet polityki zatrudnienia. Zwolennikiem takich
dzialan sg réwniez organizacje miedzynarodowe, np. OECD, ktéra pod-
kresla wage modelowania czasu pracy. Jest ono przedmiotem zaintereso-
wania zaréwno pracodawcow, jak i pracownikéw.

Roéwnie istotng formg zatrudnienia jest telepraca. Powstata na skutek
rozwoju technologii telekomunikacyjnych oraz systeméw informatycz-
nych. Efektem tej formy pracy jest zmniejszenie kosztéw pracy i wzrost
produktywnosci. Wdrazanie tej formy pracy wymaga od pracownikow
odpowiednich kompetencji, takich jak samodzielnos¢, przedsigbiorczo$c,
otwarto$¢ na zmiany oraz umiejetno$¢ zarzadzania czasem.

Inng formg pracy czasowej jest leasing personelu, ktdrego istotg jest
wynajmowanie pracownikéw w celu $wiadczenia ustugi pracy. W Polsce
obserwuje si¢ szybki rozwoj firm, oferujacych tego typu ustugi, mimo ze
polskie prawo pracy nie reguluje jednoznacznie kwestii zatrudnienia pra-
cownika w celu uzyczenia jego pracy innym podmiotom gospodarczym
(Florek, 2001, s. 32.).

Istotng zaletg pracy czasowej i leasingu pracy jest (Pocztowski, 2008,
s. 128.):

« obnizenie statych kosztow pracy,

« polityka minimalnego zatrudnienia,

« ograniczenie kosztow obstugi administracyjnej,

« ograniczenie ryzyka zwolnien stalych pracownikow.

Podkreslenia wymaga fakt, ze leasing personelu jest instrumentem
elastycznego rynku pracy. Okresla gotowo$¢ pracodawcow do zwigkszenia
zatrudnienia.

Wykorzystanie tych metod pracy przynosi korzysci zaréwno dla pra-
cownika, jak i pracodawcy. Konsekwencja takich dzialan jest umiejetne
godzenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym.

Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy jest kolejna elastyczng forma
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zatrudnienia. Zainteresowanie takim sposobem wykonywania obowigz-
kow zawodowych jest wynikiem duzych mozliwos$ci organizacji na rynku
pracy. Daje mozliwosci zaspokajania indywidualnych potrzeb i preferencji
pracownikow. Zasady wykonywania tej formy pracy sa regulowane w prze-
pisach panstw czltonkowskich Unii Europejskie;.

ISTOTA I ZNACZENIE WARUNKOW PRACY

Podstawowym zagadnieniem zarzadzania, w tym zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi, jest stworzenie komfortowych warunkéw pracy. Tworzenie
warunkdéw pracy obejmuje (Borkowska, 1997, s. 102.):

 higiene pracy,

o eliminowanie warunkéw szkodliwych i ucigzliwych dla zdrowia
i zycia.

Migdzynarodowa Organizacja Pracy okresla warunki, w ktorych praca
powinna odbywac si¢ w sposob bezpieczny dla zycia i zdrowia pracowni-
kow. Dzialania te zwigzane sg z materialnym srodowiskiem pracy (maszy-
ny, urzadzenia, budynki, hatas, owietlenie). Pracodawcy sa zobowigzani
do zapewnienia wtasciwych warunkéw pracy. Zadaniem pracodawcow
jest (Mc Kenna, Beech, 1999, s. 242.):

o okreslenie stopnia niebezpieczenstwa i ryzyka w pracy,

o planowanie i wdrazanie sposobéw zapobiegania niebezpiecznym
sytuacjom w pracy,

»  kontrolowanie wiedzy pracownikéw na temat bhp,

« zapewnienie niezbednych szkolen w tej dziedzinie.

Kazda organizacja powinna wykazywac troske o bezpieczne wykony-
wanie pracy bez ryzyka utraty zdrowia. Takie dzialanie jest kolejnym ele-
mentem motywacyjnym dla pracownikéw.

Innym waznym czynnikiem dotyczacym warunkéw pracy sg spotecz-
ne warunki pracy. Waznymi elementami zwigzanymi z ich ksztaltowaniem
s3 zagadnienia dotyczace metod humanizacji pracy (Niemczyk, 2000,
s. 42—-44), czyli:

1. Ksztaltowanie tresci pracy

2. Regulowanie diugosci czasu pracy (skracanie czasu pracy, praca
w niepelnym wymiarze, stosowanie elastycznego czasu pracy)

3. Organizacja czasu pracy
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Zagadnieniem, ktore ksztaltuje warunki pracy, jest partycypacja pra-
cownikéw w zarzadzaniu organizacjg. W krajach Europy Zachodniej roz-
powszechniong formg jest partycypacja finansowa. Jej stosowanie daje
mozliwosci (Jacukowicz, 1999, s. 111-112):

» oszczedzania srodkow przeznaczonych na fundusz plac,

o stworzenia nowych zrédel finansowania inwestycji przedsigbior-

« motywowania pracownikéw do wigkszej efektywnosci,

« lagodzenia sprzecznoéci pomiedzy kapitatem a praca.

Wykorzystywanie tego typu dzialant ma na celu angazowanie pracow-
nikéw w zarzadzanie przedsigbiorstwem. Jest jednym z elementéw idei
spolecznej odpowiedzialno$ci organizacji, CSR. Idea ta zaklada, ze orga-
nizacja, realizujgc wlasne cele, powinna troszczy¢ si¢ o dobro swoich pra-
cownikéw, klientéw, spotecznosci lokalnych, itp., czyli o swoich interesa-
riuszy (Borkowska, 2005, s. 9.).

Organizacje wiaczajg sie w zycie spolecznosci, w ktorych funkcjonuja.
Znaczenie tej idei wprowadzila Unia Europejska, ktéra byla propagatorem
godnego i sprawiedliwego traktowania pracownikéw. Spoleczna odpowie-
dzialno$¢ biznesu w obecnych czasach jest wymogiem stawianym przed-
siebiorcom funkcjonujacym na rynku lokalnym, krajowym i $wiatowym
(Szejniuk, 2013, s. 269.).

Respektowanie i ochrona praw pracowniczych znajduja swoje od-
zwierciedlenie w zasadach Caux i Green Paper. Ksztaltowanie warunkow
pracy powinno by¢ jednym z elementéw praktyki zarzadzania przedsie-
biorstwem. Takie dziatanie umozliwia osigganie satysfakcji pracownikéw
z powierzonej pracy, a takze zaangazowanie w dziatalnos¢ organizacji.

Z AKONCZENIE

Zachowanie rownowagi pomiedzy pracg a Zyciem osobistym jest istot-
nym zagadnieniem dotyczacym poprawy jakosci pracy i zycia. Przynosi
korzysci zaréwno dla organizacji, jak i rozwoju spoteczno-ekonomicznego
kraju. Wazne jest, aby zachowa¢ przestrzeganie prawa pracy oraz inwesto-
wanie w kapital ludzki, stawiajac na zaangazowanie pracownikow.

Umiejetne wykorzystanie programdw praca — zycie osobiste zalezy od
wprowadzania elastycznych form zatrudnienia oraz czasu pracy. Istotne
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znaczenie w prowadzeniu tych programdéw maja wplyw panstwa, a takze
regulacje prawne.

Swiadomos$¢ pracownikéw i pracodawcéw celowosci tych programéw
jest wynikiem ich zréznicowanych potrzeb i oczekiwan. Kazda organiza-
cja funkcjonujgca na rynku jest zaangazowana we wdrazanie programow
praca-zycie. Stanowi wazny element w dzialaniach w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi. Istotne jest usuwanie przyczyn nierdwnowagi, ktéra
moze zachwia¢ stabilno$¢ organizacji funkcjonujacej na rynku. A zatem
skuteczno$¢ programoéw praca-zycie jest efektem przekonania kadry me-
nedzerskiej o celowosci jej wprowadzania.
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