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ABSTRACTS

The process of transformation taking place in organizations is a result
of European integration and changes in the economic system in Poland.
Implementation of management methods and tools allow companies to
adapt to changing conditions. Modern organizations focused on efficiency
must develop and adapt the best working conditions - basic factor
determining profits. Employees provided with the best working conditions
have great sense of security. Organizational and social factors have great
influence on working conditions. High level of technique and technology
allow to meet the standards of health and safety applied in Poland and all
European Union countries.

Proces przeksztalcen zachodzacych w organizacjach jest wynikiem in-
tegracji europejskiej oraz zmian systemu gospodarczego w Polsce. Wdra-
zanie metod i narzedzi zarzagdzania pozwala na dostosowanie sie przedsie-
biorstw do zmieniajacych sie warunkéw. Wspdlczesne organizacje, ktdre
nastawione s3 na efektywno$¢, musza opracowad i dostosowaé najlepsze
dla nich warunki pracy. Od nich bowiem zalezy, w jaki sposob organiza-
cje beda osiggac zyski. Zapewnienie pracownikom najlepszych warunkow
pracy daje im poczucie bezpieczenstwa. Na ksztaltowanie warunkoéw pra-
cy maja wplyw czynniki organizacyjno-ludzkie. Wysoki poziom techniki
i technologii pozwala spetnia¢ normy bezpieczenstwa i higieny pracy obo-
wiazujace w Polsce i wszystkich krajach Unii Europejskiej.
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WSTEP

Efektywnos¢ organizacji warunkuja czynniki ekonomiczne, technicz-
ne, technologiczne, organizacyjne, ergonomiczne i etyczno-moralne. Ich
skutki odczuwalne s3 wewnatrz przedsigbiorstwa, jak réwniez w jego oto-
czeniu. Funkcjonowanie firmy uzaleznione jest od przewagi konkurencyj-
nej na rynku i szans rozwoju. Powinny by¢ one ciagle kontrolowane, aby
przeciwdziata¢ ich negatywnym skutkom.

Uwarunkowania efektywnosci organizacji dotycza warunkéw pra-
cy. Ich niedocenienie poprzez koniecznos¢ ksztalttowania materialnych
i spotecznych warunkéw moze powodowaé zaréwno ekonomiczne, jak
i spofeczne straty. Potencjalne zagrozenia zmuszaja do dzialan zapobie-
gawczych, zwlaszcza w sferze ludzkiej. Ochrona zdrowia, a zwlaszcza zycia
pracownikéw, powinna by¢ traktowana jako oplacalna inwestycja przy-
noszaca w przyszlosci warto$¢ dodatnig, a ponadto dawaé pracownikom
poczucie bezpieczenstwa poprzez tworzenie wlasciwych warunkéw pracy.
Mimo Ze struktura zagrozen ulega zmianom, to dzialania zapobiegawcze
pozostaja koniecznoscig. Zaniedbania w tej dziedzinie moga powodowac
nieodwracalne straty. Zaangazowanie przedsiebiorstw na rzecz warunkow
pracy jest wyjatkowo waznym zagadnieniem ich funkcjonowania. W pol-
skich organizacjach ulegalo ono zmianie od poczatku lat dziewigédziesia-
tych. Wynika to z procesu dostosowywania polskiego prawa w dziedzinie
BHP do prawa Unii Europejskiej, jak tez wykorzystania systemow zarza-
dzania jakoscig zgodnych z normami ISO9000 oraz systemow zarzadzania
srodowiskowego zgodnych z normami ISO serii 14000.

Bezpieczenstwo i higiena pracy dotyczy stanu warunkow i organiza-
cji pracy oraz zachowan pracownikéw, zapewniajagc wymagany poziom
ochrony zdrowia i Zycia przed zagrozeniami wystepujacymi w miejscu
pracy.

WARUNKI PRACY — WYDAJNOSC PRACY

W procesie zarzadzania przedsigbiorstwem koniecznoscia staje sie
okreslenie wartosci, strategii i kultury organizacyjne. Na sukces firmy
wplywaja nie tylko zasady etyczne i ich przestrzeganie, ale takze dbalos¢
o potrzeby pracownikoéw, a zwlaszcza warunki pracy.
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Sa one determinowane czynnikami negatywnie wplywajacymi na pra-
cownikéw i otoczenie. Ograniczenie negatywnych skutkéw ich oddzia-
tywania jest mozliwe poprzez spelnianie norm bezpieczenstwa i higieny
pracy. Takie dzialania powinny by¢ przewidziane w kosztach organizacji.
Czynnik organizacyjno-ludzki stanowi niewymierny i trudny do wychwy-
cenia element natury biologicznej i socjologicznej, ktéry oddzialuje na
parametry $rodowiska pracy i moze nieraz bezposrednio lub posrednio
doprowadzi¢ do niebezpiecznego zetkniecia sie zalogi z obiektami $rodo-
wiska pracy (Cichowski 1999).

Warunki
pracy

wydajna
praca

wypadki przy
pracy

(pozytywne skutki)

choroby
zawodowe

choroby i urazy

(negatywne skutki)

Rys. 1 Wptyw warunkéw pracy na bezpieczenstwo i wydajnos¢ pracy
(opracowanie wlasne na podstawie Martyka 1997)

Niebezpieczne warunki pracy stanowig zagrozenie, co powoduje straty
ekonomiczne i prowadzi do negatywnych skutkéw spotecznych (Rys. 1).
Niesprzyjajace warunki pracy spowodowane szkodliwym oddzialywaniem
na organizm ludzki sprzyja chorobom zawodowym. Podkreslenia wymaga
takt, ze dobre, komfortowe warunki pracy zwiekszaja jej wydajnos¢ i pod-
nosza warto$¢ ekonomiczna organizacji. Dla okreslenia najlepszych wa-
runkoéw pracy zaréwno dla indywidualnej, jak i zespolowej, wykorzystuje
si¢ ergonomie.

Ergonomia zajmuje si¢ przystosowaniem narzedzi, maszyn, srodowi-
ska i warunkéw pracy do autonomicznych i psychofizycznych cech oraz
mozliwosci czlowieka, zapewniajac sprawne, wydajne i bezpieczne wyko-
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nanie przez niego pracy, przy stosunkowo niskim koszcie biologicznym
(Wykowska 1994).

Ksztaltowanie warunkéw pracy jest koniecznoscia wynikajaca ze
zmian techniki, technologii i strategii organizacji, a takze dokonujacych
sie zmian bezpieczenstwa i higieny pracy w zakresie jej ochrony.

I'?’yzyko.pierwotne Redukcja ryzyka pierwotnego Utrzymywanie
- Srodowisko do poziomu akceptowanego ryzykana
- materiaty poziomie
- technologie akceptowalnym
- ludzie
Identyfikacja
zagrozen Monitorowanie
Metody i Procedury . ak‘ﬁ’t""”e
Zarzgdzania reaxtywne
Ocena ryzyka Bezpieczehstwem
pierwotnego
Projekt redukciji AUDYT
ryzyka pierwotnego Bezpieczenstwa

Rys. 2 Model zarzadzania bezpieczenstwem pracy w przedsiebiorstwie
(Studenski 1997)

Podstawowym celem zarzadzania bezpieczenstwem jest przede
wszystkim podnoszenie jako$ci warunkéw pracy na stanowisku pracy oraz
redukcja ryzyka wystepujacego w procesie pracy (Martyka 1997). Funk-
cjonowanie organizacji obwarowane jest regulacjami prawnymi, ktére za-
pewniaja bezpieczenstwo i higiene pracy pracownikow.

W zaprezentowanym modelu (Rys. 2) uwidoczniono zagrozenia
i mozliwosci redukgji ryzyka, ktére stwarza srodowisko. Przygotowanie
pracownikéw do rozpoznania zagrozen i ich motywowanie pozwala na re-
dukowanie pierwotnego ryzyka. Na warunki pracy ma wpltyw wydajno$¢
pracy traktowana jako wielko$¢ efektéw produkcyjnych na jednostke pra-
cy ludzkiej (Podstawy ergonomii...). Przyjmuje si¢ podzial na:

250 | WSGE



e indywidualng wydajnos¢ pracy - ilo§¢ produkcji wytworzonej przez
pojedynczego pracownika w okreslonej jednostce czasu,

e zespolowa wydajnosé¢ pracy - $rednia wydajnos¢ pracy wchodzacych
w sklad zespotu,

e spoleczng wydajnos¢ pracy - przecietna wydajno$¢ pracy uzyskiwana
przez ogot pracownikéw zatrudnionych we wszystkich przedsiebior-
stwach okreslonej branzy.

Wielkos¢ okreslajacg poziom wydajnosci pracy w danym okresie nazy-
wa sie miernikiem wydajnosci pracy. Jest to stosunek wielkosci produkcji
do czasu zuzytego przez pracownikow do jej wytworzenia, co wyraza na-
stepujacy wzor:

P
W=—
T
gdzie:
W - wydajnos¢ pracy
P — wielko$¢ produkeji

T - czas zuzyty przez pracownikoéw na wykonanie pracy

Natomiast poziom wydajnosci pracy okresla stosunek czasu niezbed-
nego do wykonania zadania obliczonego wedlug norm do czasu rzeczy-
wiscie przepracowanego. Poziom wydajnosci pracy zalezy od wielkosci
produkcji, zatrudnienia oraz od czasu pracy. Czynniki wplywajace na wy-
dajnos¢ pracy to:

e czynniki naturalne,
e postep techniczny,
e usprawnienie organizacji pracy,

e postep cywilizacyjny,

e czynniki ekonomiczne.

Wzrost wydajnosci pracy uzalezniony jest od podziatu pracy, sprawnej
wspOlpracy i wlasciwego stosowania norm pracy. Sposob ksztaltowania
wydajnosci ma znaczenie nie tylko dla pracownika firmy, ale i dla calego
spoleczenstwa. Pracownik powinien by¢ zainteresowany wzrostem wydaj-
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nosci pacy, co wplywa na wzrost jego zarobkow. Zwiekszenie wydajno-
$ci dla calego przedsiebiorstwa pozwala obnizy¢ koszty wlasne, a zatem
zwieksza zysk.

Przedsigbiorstwo powinno zabezpiecza¢ komfortowe warunki pracy.
Niestety w Polsce $rednio 16-17% pracownikéw pracuje w warunkach za-
grazajacych zdrowiu lub zyciu. W Unii Europejskiej ten odsetek wynosit
5-12%. Ta warto$¢ obrazuje zalegtosci i skale problemu, jaki stanowi za-
pewnienie prawidtowych warunkéw pracy w polskich przedsigbiorstwach
(Kardecka 2001).

Identyfikacja czynnikéw majacych wplyw na warunki pracy jest moz-
liwa poprzez stosowanie audytu bezpieczenstwa. Jego celem jest pozyska-
nie informacji na temat warunkoéw istniejacych a wymaganych, a takze czy
organizacja pracy jest prawidlowa. Takie dzialania pozwalajg na podjecie
ewentualnych przedsiewzig¢ naprawczych.

Czynniki wplywajace na wydajno$¢ pracy ksztaltujg nastawienie i po-
stawe do pracy. Jej podstawa jest zdolnos¢ indywidualna czlowieka do pra-
cy, ktéra zalezy od spolecznych i ekonomicznych warunkéw. Na skutecz-
no$¢ pracy ludzkiej maja wptyw nastepujace czynniki (Chmiel 2003):

e wiedza teoretyczna - umozliwiajgca nadawanie znaczenia danym uzy-
skanym w toku rozmowy;,

e umiejetnos¢ zastosowania tej wiedzy,
e $wiadomos¢ wlasnych kompetencji intelektualnych i personalnych.

Réwnie waznym czynnikiem jest efektywnos¢. Traktowana jako kom-
petencja umozliwiajaca osobie konfrontowanie si¢ z innymi i realizowanie
zadan, ktore s3 jej udzialem w miejscu pracy (Schultz, Schultz 2002). Ma to
ogromne znaczenia dla funkcjonowania calej organizacji, poniewaz efek-
tywnos¢ przektada si¢ na osiggane w przysztosci zyski.

EFEKTYWNOSC PRZEDSIEBIORSTW

Funkcjonowanie przedsigbiorstw i ich konkurencyjno$¢ wpltywa na
rozwdj gospodarki. Zrédtem konkurencyjnosci s rozwigzania instytucjo-
nalne, produktywnos¢ (jakos¢ sity roboczej), akumulacja przedsigbiorstw,
warunki dostepu do atrakcyjnych rynkéw zbytu, a takze jako$¢ zarzadza-
nia przedsiebiorstwem (Szejniuk 2005).

Dla zapewnienia mozliwie najwyzszej jakosci wykorzystuje si¢ koncep-
cje TQM jako system zarzadzania organizacja. W tym procesie uczestnicza
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WszZyscy pracownicy, co pozwala osiaggnac¢ sukces. Maksymalizacje jakosci
mozna traktowac jako cel strategiczny, podporzadkowujac mu strategiczne
plany rozwoju firmy (Urbaniak 2004). A zatem koncepcja TQM zaklada,
ze jej realizacja wymaga od kierownictwa i zalogi przedsiebiorstwa prze-
strzegania trzech podstawowych zasad (Karaszewski 2001):

e stalego doskonalenia umiejetnosci i poziomu starannosci pracy;,

e traktowania zespotu pracownikéw jako ,jednej druzyny”, ktéra cha-
rakteryzuje si¢ wysokim stopniem integracji i ma jeden cel - dobro
firmy,

e myslenia systemowego, a wigc lokowania kazdej czynnosci i kazdego
zadania w okreslonym systemie (i podsystemie) zarzadzania przedsie-
biorstwem.

Koncepcja TQM powstala w Japonii. W Europie dziala Europejska
Fundacja Zarzadzania Jakoscia (EFQM), ktorej zadaniem jest szukanie
przyczyn pojawiania si¢ bledéw jakosciowych (np. obejmujacych kwestie
dotyczace czlowieka mogacego popetnia¢ bledy, mimo ze jest motywowa-
ny i kontrolowany). Ujawnianie przyczyn zlej jakosci powinno by¢ pro-
wadzone w sposob ciagly i systematyczny. Wykorzystuje sie diagram Ishi-
kowy, w ktérym ujmuje si¢ efekty analiz, przyczyny powstawania bledow
jakosciowych oraz sposoby i terminy ich usuwania (Ishikowa 1985).

Z upowszechnieniem metody zarzadzania przez jakos¢ (TQM) uza-
sadnienie znajduja nowe kryteria oceniania skutecznosci i jakosci proce-
sow personalnych, ukierunkowane na jako$¢ wypelnianych zobowiazan
wedlug okreslonych standardéw lub stopnia osiggniecia zamierzonych ce-
16w, optymalizacje kosztow w relacji do wynikow, a takze potrzebe nadzo-
ru, ktdéra zapobiega niekorzystnym wynikom. Pozytywny wptyw na kultu-
re pracy majg dzialania rozwijajace poczucie wlasnej godnosci, zyczliwosci
i zaangazowania w wykonywang prace.

Powyzsze kierunki dzialan zorientowane sa na organizacje efektyw-
nych proceséw personalnych. Obejmujg one profesjonalng prace z ludz-
mi, uwzgledniajac jednoczesnie wymagania zwigzane z wydajnoscig pracy.
Efektywno$¢ i produktywnos¢ stanowiag wazny element w procesie zarza-
dzania organizacjg. Kategoria miernikow efektywnosci jest wykorzystywa-
na w odniesieniu do efektu uzyskiwanego z pracy spolecznie uzyteczne;j.
Ocena wkladu pracy ludzkiej w dzialalnos¢ przedsigbiorstwa jest niezbed-
na dla zapewnienia jej efektywnosci dziatania.

W literaturze przedmiotu spotyka si¢ rozne klasyfikacje ocen poprzez
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stosowanie miernikdw, ktére wyrdznil P. Kearns (Peter 2005):

e mierniki dziatalnosci - pozwalajace okresli¢ dzialania firmy,

e mierniki efektywnos$ci — umozliwiajace ocene efektywnosci,

e mierniki wartoéci dodanej - pozwalajace okresli¢, w jakim stopniu
zmierzona warto$¢ wkladu pracownikéw w dziatalnoéci organizacji
przewyzsza koszt wytworzenia tej warto$ci.

Zaangazowanie pracownikow w dzialalno$¢ organizacji uzalezniona
jest od stworzenia przez pracodawcow prawidtowych kierunkéw pracy,
bedacych polityka danej firmy. Osoby zatrudnione sa oddane swojej pracy,
utozsamiajgc swoje cele i wartosci z wartosciami organizacji, chcg osia-
gna¢ wysoki poziom efektywnosci pracy. B. Mikuta sugeruje, ze efektyw-
nos$¢ funkcjonowania systemu zarzadzania uzalezniona jest od warunkow,
jakie panuja w organizacji. Waznej jest, aby (Mikutfa 2001):

e pracownicy mieli poczucie przynaleznosci i lojalnosci wobec firmy,
e wystepowal ogélny dostep do informacji,
e stworzony byl klimat organizacyjny sprzyjajacy tworczosci i innowacjom.

Szczegblnego znaczenia nabiera analiza danych o pracownikach.
J. Szaban uwaza, ze pracownicy kreuja przysztos¢ firmy w codziennej pra-
cy, poszukuja nowych mozliwosci, nowych rynkéw i produktéw (Szaban
2003).

Funkcjonowanie przedsigbiorstwa dotyczy sposobu wykorzystania
osiagnie¢ nauki, techniki i technologii oraz systeméw zarzadzania. Efek-
tywno$¢ wspotdziatania z ludZmi wymaga zaréwno jasnej koncepcji roz-
woju przedsigbiorstwa, jak i umiejetnego kierowania nimi. A zatem orga-
nizacje powinny realizowa¢ swoje misje, kierujac sie zasadg, ze efektyw-
no$¢ pracownikdw moze by¢ zmaksymalizowana pod warunkiem, ze ich
cele nie sg sprzeczne z celami organizacji.

OCENA PRACY
Jednym z kluczowych obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi jest
ocenianie pracownikéw. Elementami niezbednymi w ocenie pracy w orga-
nizacjach s3 (Martyniak 1996; por. Barbachowska, 2011, ss. 83-94):
e analiza - zbieranie i analizowanie informacji o tresci danej pracy, wy-
maganiach wobec 0s6b wykonujacych ja,
e opis - zawiera informacje o danej pracy (zadania, obowiazki, odpo-
wiedzialnos¢, kontekst spoleczny i organizacyjny, warunki fizyczne,
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wyposazenie, sposob oceny wynikéw, wynagrodzenie, itp.),

e profil zawodowy - zestawienie wymagan wobec 0séb wykonujacych
dang prace, dotyczacy wyksztalcenia, doswiadczenia, umiejetnosci,
zdolnoéci, predyspozycji fizycznych i psychicznych.

System ocen okresowych jest waznym elementem w prawidtowym
funkcjonowaniu organizacji. Przede wszystkim wspiera informacje o sta-
nie zasobow ludzkich, a takze wspiera funkcje kierownicze. Stosowanie
ocen okresowych pozwala na ciggle doskonalenie zawodowe wszystkich
pracownikéw odpowiedzialnych za prawidlowy rozwéj organizacji. Daje
pracownikom obraz, jak ksztaltuje si¢ jego kariera zawodowa w trakcie
pracy zawodowej. Stanowi podstawe budowania systemu wynagrodzen.

Podstawowym zadaniem oceny pracy jest jej wartosciowanie. Polega
ono na okreélaniu rodzaju i wymagan stawianych na danym stanowisku.
Ponadto dzigki niej mozna dokona¢ oceny mierzalnych efektéw pracy. Re-
alizowanie zadan jest mozliwe poprzez analize wymagan stawianych na
okreslonym stanowisku pracy. Budowanie tabel plac jest mozliwe dzieki
okresleniu wynagrodzen na tych stanowiskach. Warto$ciowanie pracy
moze by¢ wykorzystywane do (Borkowska 2003):

e organizowania stanowisk pracy,

e organizacja procesu pracy,

e planowania zatrudnienia,

o selekcji kandydatow do pracy,

e obsad stanowiskowych,

e szkolenia i rozwoju pracownikéw,

e zarzadzania karierami pracowniczymi,

e oceniania efektéw pracy (zob. Zawisza, 2011. s. 9).

W przedsigbiorstwach wykorzystuje si¢ rézne metody wartosciowa-
nia pracy. Najczesciej jest to metoda UMEWAP oraz metoda Hay Group.
Niekiedy korzysta sie z metod profilowania, kalibrowania, metod bench-
markingu wewnetrznego. Wybor metody wartosciowania stanowisk uza-
lezniony jest od (Sajkiewicz 2002):

o wielkosci przedsigbiorstwa,
e czasu - ograniczenia,
e elastycznosci systemu - zmienno$ci wymagan firmy,

e akceptacji systemu przez pracownikow,
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e jasnosci roznic pomiedzy stanowiskami,
e zrozumienia systemu przez pracownikow,
e mozliwosci poréwnywania wynikéw wartosciowania,

e niezalezno$ci systemu od osob prowadzacych warto$ciowanie.

Podstawa warto$ciowania jest opis stanowisk. Zakres i czestotliwos¢
warto$ciowania zalezy od potrzeb organizacji. Coraz wigksze znaczenie
maja kompetencje pracownicze, ktore oddzialujg na wydajnos¢ pracy, dla-
tego odwoluje si¢ wartosciowanie do kryteriéw kompetencyjnych. Sa one
nowoczesng koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi.

Etapy Wyniki

Poziom i struktura
obiektywnej trudnosci pracy

Analiza wymagan pracy

Relatywna warto$¢ pracy
(kategoria zaszeregowania)

Ocena pracy na stanowisku

Rys. 3 Istota warto$ciowania pracy (Borkowska 2004)

Analiza wymagan pracy wplywa na jej poziom (Rys. 3). Okresla struk-
ture, wskazuje na trudnosci pokonywane w toku dziatan.

Kolejnym etapem warto$ciowania jest ocena pracy na konkretnym
stanowisku. Przyczynia si¢ ona do utworzenia kategorii zaszeregowania,
okreslajac jej wartos¢. Nalezy podkredli¢, Ze warunkiem warto$ciowania
pracy jest sprawny system informacyjny. Wielu autoréw uwaza, ze infor-
macje i wiedza stanowig obok zasobdw naturalnych, pracy i kapitalu, czyn-
nik produkgji, ktérego wagi nie mozna niedocenia¢ oraz ze posiadanie
niezbednych informacji stanowi strategiczny i nieodzowny zaséb przed-
siebiorstwa, ktory moze by¢ jednym z gléwnych zrédet tworzenia przewagi
konkurencyjnej na rynku (J. Penc 2000). Przeptyw informacji w organi-
zacji zalezy od sprawnosci kanaléw informacyjnych. Szczegélne znacze-
nie przypisuje si¢ informacji dla zarzadzania (informacja zarzadcza). Daje
ona mozliwos¢ realizacji podstawowych funkcji zarzadzania (planowanie,
organizowanie, motywowanie i kontrolowanie). Podstawa zarzadzania or-
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ganizacja jest informacja i zarzadzanie nig. Nowoczesne przedsigbiorstwa

wykorzystuja i doceniajg warto$¢ informacji, ktéra pozwala zachowac ich

konkurencyjnos¢ na rynku.

Zagadnienie dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi dotyczy oce-
niania indywidualnych efektéw pracy. Wedlug A. Pocztowskiego ocenia-
nie pracownikéw zajmuje wazne miejsce w zarzadzaniu zasobami ludzki-
mi, gléwnie z powodu mozliwosci wykorzystania go na uzytek praktycznie
faz tego procesu (Pocztowski 2003).

Rozwdj organizacji poprzez sformalizowany system okresowych ocen
efektow pracy realizuje nastepujace funkcje (Sajkiewicz 2002):

e motywacyjng (dostarczenie przestanek do okreslonych decyzji kadro-
wych, do polityki wynagrodzenia oraz awansowania stanowiskowego
pracownikow,

e informacyjno-korekcyjng (dostarczenie przestanek do stymulowania
rozwoju zawodowego pracownikow oraz do polityki szkoleniowej),

e stabilizacyjna dla zasad polityki personalnej w firmie.

Stosowanie sformalizowanego systemu okresowych ocen efektéw pra-
cy daje korzysci organizacjom w postaci (Borkowska 2001):

e dostarczania informacji dotyczacych ilosci i jakosci pracy wykonywa-
nej przez okre§lonego pracownika, stanowigcych podstawe ustalania
wynagrodzenia,

e dostarczenia uzasadnienia roznie ukierunkowanych decyzji kadrowych,

e identyfikowania potencjatu rozwojowego pracownikow,

e rozpoznawania potrzeb poszczegélnych pracownikéow w zakresie ich
doskonalenia i szkolenia,

e wspierania, ukierunkowywania i akceleracji rozwoju zawodowego
pracownikow,

o ksztaltowania odpowiednich zachowan i ocen pracowniczych.

W Polsce odnotowuje si¢ upowszechnienie sformalizowanego systemu
ocen okresowych jako narzedzia zarzgdzania zasobami ludzkimi. Jest on
instrumentem stosowanym standardowo do realizacji celéw konkretnego
przedsigbiorstwa. Przykltadowe obszary, w ktérych wykorzystuje si¢ wyni-
ki ocen okresowych (Pocztowski 2004) to:

e zwolnienia pracownicze,

e premiowanie,

WSGE | 257



e podwyzszanie placy zasadniczej,
e planowanie karier,

e polityka awansowania,

e szkolenia pracownicze.

Istotg celu spolecznego jest ksztaltowanie postaw i zachowan pracow-
nikéw. Jest ono mozliwe poprzez dostarczane informacje dotyczace zarow-
no sukceséw, jak i niepowodzen zawodowych. Ma to znacznie w tworze-
niu mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikéw. Kolejnym aspektem
opisywanych przemian jest rewolucja komunikacyjna. Internet i postep
technologiczny umozliwily firmom modyfikacje kanaléw i form komu-
nikacji zaréwno z klientami, partnerami, jak i pracownikami (Bulinska-
-Stangrecka 2011).

Odmienng klasyfikacje celéw oceniania prezentuje G. A. Randell, wy-

rézniajac trzy cele (Randell i in. 1972):

e przeglady przyznawanych nagréd: tam, gdzie system ocen dostarcza
informacji, na postawie ktorych dokonuje sie¢ alokacji i dystrybucji
placy, wladzy i statusu,

e przeglady wykonania: tam, gdzie system odnosi si¢ do potrzeby po-
prawiania pracy przez kazdego indywidualnego pracownika,

e potencjalne przeglady: tam, gdzie system koncentruj si¢ na rodzaju
i tresci pracy, ktore jednostka bedzie w stanie wykonywa¢ w przyszto-
$ci poprzez zbieranie informacji o osiagnieciach z przesztosci oraz
aspiracjach zawodowych.

M. Armstrong twierdzi, ze przeglad wykonania pracy powinien by¢
nakierowany na poprawe wykonania pracy, a jesli ulegnie to pomieszaniu
z przegladem plac, wszyscy stang si¢ nadmiernie zainteresowani wptywem
tego okreslenia na przyrost placy (Armstrong 1984).

System oceniania nalezy odnies¢ do przesztosci, jak rowniez wykorzy-
sta¢ w przysztosci, pozwalajac okresli¢ potencjat pracownika decydujgcego
o mozliwosciach jego rozwoju zawodowego. Podkreslenia wymaga fakt,
ze sformalizowany system ocen okresowych jest juz na state wdrozony
w kulture organizacyjng przedsiebiorstw, charakteryzujac zbiorowos¢ or-
ganizacji w Polsce. Dokonujac ocen pracowniczych, organizacje powinny
uwzglednia¢ strategie i profil dziatalnosci. Powinny uwzglednia¢ kompe-
tencje i zachowania pracownikéw. Przedmiotem oceniania powinien by¢
rozwdj pracownika, a przede wszystkim osiggane przez niego lepsze wyni-
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ki w przysztosci.

ZNACZENIE WARUNKOW PRACY W ORGANIZAC]I

Na efektywnos¢ pracy majg wplyw warunki i stosunki pracy. Wedlug
Z. Jasinskiego na warunki pracy skfada sie ogét fizycznych, materialnych
oraz psychospotecznych czynnikéw majacych swoje zrédlo w $rodowisku
pracy i wplywajacych na osoby wykonujace prace (Jasinski 1999). Sa to
programy dziatania przekladajace zamierzenia zawarte w koncepcji strate-
gii na okreslone, konkretne dziatania kazdego z wydzialéw firmy, a nawet
jej wybranych komorek, zgodnie z koncepcja moéwiaca, ze kazdy pracow-
nik znajac podziat pracy, powinien rozumie¢ strategie i dazy¢ do jej samo-
dzielnej realizacji w optymalny sposob na stanowisku pracy, nie wyczeku-
jac na polecenia (Zawisza 2010).

W polskim prawie pracy zagadnienia zwigzane z warunkami pracy do-
tycza:
e poszanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownikéw (art.
11 k.p.),

e zapewniania bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 15 k.p.),

e zaspokajania bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb pracowni-
kéw (art. 16 k.p.),

e prawa do tworzenia organizacji organizacji reprezentujacych interesy
pracownikow i pracodawcow (art. 18 k.p.),

e prawado uczestnictwa w zarzadzaniu przedsiebiorstwem (art. 18 k.p.).

Zadaniem menedzeréw jest ponoszenie odpowiedzialnosci za prawi-
dlowe ksztaltowanie warunkow pracy, stworzenie odpowiednich warun-
kow bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze cykliczne przeprowadzanie
szkolen w tym zakresie. W zlozonych i zmiennych warunkach gospoda-
rowania znacznie wzrasta znaczenie rol realizowanych przez kadre zarza-
dzajaca. Przy czym wspolczesnie eksponowane jest szczegolne znaczenie
niektdrych z nich, np.: przedsigbiorcy (innowatora), ktéry inicjuje i wpro-
wadza zmiany, czy tez lidera, ktéry przewodzi pracownikom, pozyskuje
ich, motywuje do dzialania, inspiruje, ocenia i szkoli. Stopien, w jakim kie-
rownik realizuje przypisane im role, czgsto decyduje o sukcesie organizacji
(Barbachowska 2011).

Wazna role w organizacji odgrywaja menedzerowie ds. personalnych.
Ich zadaniem jest stworzenie programow w zakresie doskonalenia mate-
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rialnego i spotecznego $rodowiska pracy, przy wspolpracy ze specjalistami
w tej dziedzinie zarzadzania organizacja (Szejniuk 2011). Natomiast pra-
cownicy powinni (Jackson, Schuler 2003):

e przestrzegac przepisow i zasad bezpieczenstwa oraz higieny pracy,
e zglaszac zagrozenia,
e partycypowaé w programach promujacych wlasciwe warunki i sto-
sunki pracy,
e powstrzymywac si¢ od zachowan ujemnie wplywajacych na relacje
miedzyludzkie w organizacji,
e dbac o wlasng kondycje psychiczng i fizyczng.
Tworzenie przyjaznego srodowiska pracy znajduje odzwierciedlenie
w lepszym wykorzystaniu czasu pacy. Ponadto zmniejsza koszty wypad-
kéw i choréb zawodowych. Pracownicy sa bardziej zaangazowani, a to
przyczynia si¢ do poprawy wizerunku przedsigbiorstwa na rynku krajo-
wym i zagranicznym (Szejniuk 2011).

PODSUMOWANIE

Podstawowym zagadnieniem zarzadzania, w tym zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi, jest stworzenie komfortowych warunkéw pracy. Ich ksztal-
towanie powinno by¢ procesem ciggtym ze wzgledu na zmieniajace sie
warunki wewnetrzne i zewnetrzne przedsiebiorstw. Istotnym czynnikiem,
ktéry ma wplyw na klimat pracy, jest stworzenie wlasciwych proporcji
pomiedzy pracownikiem a przetozonym. Dlatego konieczne jest ciggle
ksztalcenie i doskonalenie kadry w tej dziedzinie.

Determinanty pozwalajace okresli¢ poziom BHP w organizacjach to
zaangazowanie kierownictwa, komunikacja, informacja, motywowanie,
wspolpraca, osiggniecia UE. Polska przystepujac do Unii, musiata dokona¢
zmian w dziedzinie tworzenia warunkéw pracy. Wszystkie kraje wspol-
noty zobowigzane byty wprowadza¢ uregulowania prawne do obowigzu-
jacego ustawodawstwa krajowego. Wtasciwa wspdtpraca pomiedzy pra-
cownikami i kierownictwem jest warunkiem prowadzenia prac zgodnie
z wymaganiami BHP.

Reasumujac, nalezy stwierdzié, ze wszystkie przedsiebiorstwa zarow-
no krajowe, jak i zagraniczne powinny stosowa¢ warunki sprzyjajace po-
prawie bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze wprowadza¢ zarzadzanie
bezpieczenstwem. Dzialania te pozwalaja na poprawe warunkow pracy,
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ograniczajac zagrozenia zycia i zdrowia pracownikow.
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