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Praca determinantem zaspokajania potrzeb cztowieka w $wietle nowej rzeczywistosci

Streszczenie

Praca to zagadnienie, ktére towarzyszy cztowiekowi od czaséw staro-
zytnych. Jej sens i pojecie ewaluowato na przestrzeni wiekéw. Zachodza-
ce przemiany spowodowaly, ze jest ona dziedzing rozwazai wielu nauk,
takich jak np. psychologia, ekonomia, prawo, medycyna, prakseologia itp.
Praca jest jedna z istotnych form zaspokajania potrzeb cztowieka. Stanowi
podstawe jego funkcjonowania zaréwno w zyciu zawodowym, jak i pry-
watnym. Od wielu lat toczy si¢ dyskusja na temat struktury potrzeb czlo-
wieka. Zdaniem Abrahama Maslowa ludzie daza do zaspokajania pigciu
pozioméw potrzeb wystgpujacych w uktadzie hierarchicznym. Sg to po-
trzeby fizjologiczne, bezpieczedistwa, przynaleznoéci do grupy uznania
oraz samorealizacji. Potrzebg samorealizacji spetnia poprzez prace, ktéra
jest wartoécig sama w sobie. Jest potrzebna cztowiekowi do rozwoju osobo-
wodci. Stanowi podstawowy element i bodziec do dziatania.

Abstract

Work is an issue that accompanies the humankind from the very be-
ginning of the human civilisation. Its meaning and importance have been
changing during the civilisation development. The recent changes made
this issue central for different disciplines, for example, psychology, econ-
omy, legal or medical studies, and praxeology etc. Work represents one of
the most important forms of the human needs satisfaction. It remains the
basis of the human existence both in terms of private and professional life.

There has been long discussion concerning the structure of the human
needs. Abraham Maslow considered that people aim to satisfy the needs
that are found in the five levels hierarchy. Among those basic needs there
are physiological and safety needs, need for love or belonging as well as
esteem and self-actualisation. The self-actualisation need is connected with
work, which has an autotelic value. It is essential for human beings to
develop their personalities. Work represents the basic element and action
incentive.
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Wstep

Ludzie od zawsze byli swiadomi potrzeby pracy. Jej charakter byt od-
powiedni do cywilizacji rozwoju ludzkosci. Dokonujace si¢ zmiany doty-
czyly przede wszystkim roli pracy i sposobu jej wykonywania. Wraz z roz-
wojem cywilizacyjnym jest ona sposobem zaspokajania potrzeb wyzszego
rzedu. Jednoczesnie praca traktowana jest jako nieunikniona konieczno$¢,
ktéra wzbogaca osobowo cztowieka. Maltgorzata Gableta (M. Gableta
2003 s. 9) okresla pracg jako celowo zorganizowang dziatalno$¢ bedaca
splotem, a réwnoczesnie osiagiem czynéw ludzkich, zmierzajaca do uzy-
skania okreslonych rezultatéw, w taki sposdb, aby uczyni¢ zado$¢ czyims
istotnym interesom.

Postep techniczny i organizacyjny sprzyja wymaganiom dotyczacym
procesowi pracy, ktéry jest niezbedny do prawidlowego funkcjonowania
organizacji.

Istota i znaczenie pracy
Zagadnienie pracy interesowalo ludzi od zawsze. Jej pojecie formuto-

wali na wiele sposobéw rézni autorzy uprawiajacy wiele dyscyplin nauko-

wych, np.:

Autor Definicje pojgcia pracy

J.T. Nowacki (2004) 5. 187 Praca to dziatalno$¢, ktéra jest wykonywana dla

uczynienia zado$¢ czyims waznym potrzebom.

To celowa czynno$¢ spotecznie uzyteczna zapewniajaca

J. Wils2 (2009) 5. 16 okreslong pozycje w spoleczeristwie.

Stownik pedagogiki pracy,
Zaktad Narodowy im
Ossoliniskich, Wyd. PAN,
Wroclaw, Warszawa, Krakéw,

Gdansk, £6dz 1986, s. 252

To kazda dziatalno$¢, ktérej wynikiem jest wytwoér
kulturowy, dobro materialne lub ustuga.
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Na pracg sktadaja si¢ takie elementy, kedre okreslaja jej $wiadomo$é co
do zaspakajania potrzeb ludzkich. Ze wzgledéw organizacyjnych praca do-
tyczy indywidualnego pracownika badz calego zespotu. Cztowiek, wybie-
rajac prace, bierze pod uwagg wiele czynnikdw, z ktdrych nalezy wymieni¢
takie jak (ks. Tischner J, Jedlinski R, 2001, s. 35):

* praca powinna by¢ sensowna, potrzebna i uzyteczna,

e praca powinna by¢ godna i wolna,

e praca powinna by¢ doktadna,

* praca powinna by¢ oszczedna i gospodarna,

* praca powinna by¢ dobrze nagradzana,

* praca powinna by¢ szanowana,

* praca powinna by¢ wykonywana w godnych warunkach,

* praca powinna rozwija¢ i dowarto$ciowywac wykonawcg.

Istotnym obszarem w odniesieniu do pojecia pracy jest obszar psy-
chologii i socjologii pracy. Zgodnie z pogladami zaréwno psychologéw
spolecznych, jak i socjologdw praca okreslana jest podobnie jak w naukach
o0 organizacji i zarzadzaniu. A zatem jest celows i $wiadoma dziatalnos-
cig, ktdrej wymierne spolecznie korzysci sg wyceniane na rynku w posta-
ci dochodu. W zaleznosci od profilu dzialalnoéci przedsigbiorstwa praca
jest wazna i niezbedna do prawidlowego jej funkcjonowania. (Marten
L., 2003, s. 25) Poza tym praktyka przedsi¢biorstwa wyksztalcita procedu-
ry, ktérych gléwnym celem bylo dostosowanie prac do wykonawcéw, jak
réwniez stworzenie podstaw do wynagradzania za pracg. Sposéb zachowa-
nia czfonkéw organizacji w pewnym stopniu okreslaja czynniki spoteczno-
-kulturowe w danym kraju. (Szejniuk A., 2017, s. 311). Réwnie istotne
znaczenie majg czynniki zwiazane ze $rodowiskiem pracy. Dotyczy to wa-
runkéw pracy, infrastruktury, a takze ochrony srodowiska.

Sytuacja na rynku pracy jest dobrem, kedre kazdy chciatby zatrzymad.
Jest zrédtem zarobkowania, dajac mozliwo$¢ zaspokajania wszelkiego ro-
dzaju potrzeb cztowieka. Hierarchia potrzeb wedlug Abrahama Maslowa
(G. Morgan 2002) uwzglednia potrzeby:
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Rozwoju

Szacunku

Spoteczne

Bezpieczenstwo

Fizjologiczne

Teori¢ Abrahama Maslowa wykorzystuje si¢ réwniez w organizacji
pracy w celu motywowania pracownikéw. Zaspokajanie potrzeb przez
firmg na réznych szczeblach hierarchii okreslaja poszczegélne jej elementy.
Placa i bezpieczne warunki pracy opisujg potrzeby fizjologiczne czlowieka.

Potrzebe bezpieczenistwa zaspokajaja pewno$¢ zatrudnienia, pakiet so-
cjalny i ubezpieczenia gwarantowane przez firme. Z kolei mozliwo$¢ pracy
w przyjaznej atmosferze w ulubionym zespole dotyczy potrzeby spotecznej.
Praca wzmacniajaca tozsamo$¢ pracownikéw, uznanie przez przetozonych
za dobrg pracg, awanse nagrody oraz premie zaspokajaja potrzebg szacun-
ku. Realizowanie ciekawych pomystéw, mozliwos¢ uczenia si¢ w pozada-
nym kierunku sprzyja zaspokajaniu potrzeby samorealizacji.

Praca jest rozumiana jako warto$¢ uniwersalna. Zygmunt Wiatrowski
(Wiatrowski Z., 2007, s. 54) stwierdza, ze:

¢ kazdy cztowiek ma prawo do pracy

* kazdy czlowiek powinien uzyska¢ przygotowanie do pracy

¢ kazdy cztowiek ma prawo do pozyskania minimum

$rodkéw gwarantujacych stan ludzkiej egzystencji
* bezrobocie godzi w imi¢ czlowieka.
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Osiaganie istotnych rezultatéw pracy zalezy przede wszystkim od mo-
tywagji czlowieka. Pobudzanie motywacji stanowi niezwykle ztozony proces.
Analiza odpowiednich motywatoréw pozwala wybra¢ konkretne bodzce. Ich
zastosowanie wywoluje pozadane zachowanie pracownikéw, ke6rzy zwigksza
efektywnos¢ dziatania. Motywacja stanowi jeden z najwazniejszych czynni-
kéw, keéry przyczynia sie do zwigkszenia efektywnosci pracy. Wykorzystanie
funkcji motywacyjnej pozwala na wiaczanie controllingu w proces zarzadza-
nia przedsigbiorstwem. Pozwala na kierowanie dzialaniami pracownikéw
w celu osiagniecia zamierzonych celéw przez przedsi¢biorstwa.

Znaczenie motywacji w procesie pracy

Motywacja jest procesem $wiadomym, ktérego cel to zaspokajanie
potrzeb kazdego cztowieka. Podstawa motywacji jest umiejetnosé pode;j-
mowania decyzji. Wedtug Petera Gollwitzera (20007, s. 220) motywacja
przebiega fazowo. Zaczyna si¢ od wyznaczania celu do jego osiagniecia
(faza rozwazan). Kolejny etap to faza implementacji, kt6ra jest dziataniem
wykonawczym ustalonego planu. Ostatnim etapem jest faza oceny, kiedy
poréwnuje si¢ osiagniegte wyniki z zaplanowanymi zamierzeniami.

Model faz dziatania wg Petera Gollwitzera

Planowanie

Faza rozwazan Faza implementacji

Wybér celu Dziatanie

Faza oceny

Poréwnanie

osiggnietych wynikéw

Zrédto: G Wieczorkowska, Kierowanie motywacja, rola zachowan, Warszawa 2007, s. 222.
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Istotne znaczenie w procesie motywacji ma ilo$¢ energii, ktéra jest
niezbedna do osiagnigcia zamierzonego celu. Aktywno$¢ cztowieka warun-
kuje oddziatywanie na jego motywacje. Jest ona uzalezniona od dazenia do
zaspokajania potrzeb ludzkich.
Czynnikami, ktére wplywaja ma motywacje, sa: (W. Eukaszewski,
2000, s. 427-445)
* osiagniccia — pracownicy musza mieé poczucie,
ze dzigki ich pracy cel zostat osiagniety,

* uznanie — pracownicy musza mie¢ poczucie,
ze kadra kierownicza zdaje sobie sprawe z waznosci
zadan, jakie spetniaja w obrebie organizacji,

* praca sama w sobie — pracownicy powinni mie¢ poczucie,

ze praca, ktdra wykonuja, odpowiada ich potencjatowi,

* rozwdj — pracownicy majg szans¢ na awans i poczucie,

ze ich wysitki zawodowe moga spowodowacd awans,

* odpowiedzialno$¢ — pracownicy musza mie¢ wystarczajaco

duzo swobody w podejmowaniu wlasnych decyzji.

Czlowiek kieruje si¢ w swoim dziataniu zaspakajaniem potrzeb. Zmu-
szony jest do pracy w grupach lub organizacjach, w ktdrych funkcjonuje.
A zatem konieczne jest motywowanie cztonkéw organizacji do zachowan
pozadanych, zbieznych z celami firmy. Przelozeni powinni oddzialywaé na
podwtadnych za pomoca narzedzi motywacyjnych. Ich stosowanie pozwa-
la osiaga¢ okreslone postawy i zachowania pracownikéw. Wykorzystywane
bodzce powinny by¢ dostosowane do cech osobowosciowych, hierarchii
potrzeb, wyksztalcenia oraz sytuacji, w jakiej znajduja si¢ ludzie.

Skuteczno$¢ motywowania wymaga dostosowania si¢ do otocze-
nia zewngtrznego w ktérym przedsigbiorstwo funkcjonuje. Obejmuje
ono przede wszystkim cele spoleczne, uwarunkowania polityczne, a takze
system prawny. Wytyczne dotyczace praw cztowieka i jego pracy podkresla-
ja rangg realizacji intereséw pracownikéw w organizacji. Dotyczy to przede
wszystkim regut postepowania i warunkéw porozumienia w uktadzie praco-
dawca — pracownik. ( Szejniuk A., 2015, s. 49) Nalezy uwzgledni¢ réwniez
otoczenie wewnetrzne, a zatem rozwiazania wystepujace wewnatrz firmy,
ktére maja wplyw na skuteczno$¢ motywowania. Dotyczy to struktury orga-
nizacyjnej, wielko$ci, rodzaju produkeji, a takze kwalifikacji pracownikéw.
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W motywowaniu pracownikéw, a zwlaszcza w kwestii skutecznosci owe;j
motywagji, obowiazuje zasada kompleksowosci. Jest ona rozumiana jako
dzialanie zwigzane z oddziatywaniem na ludzi w procesie pracy. Motywacja
do pracy ma naktoni¢ pracownika do zachowan zgodnych z oczekiwania-
mi pracodawcy. Dobrze funkcjonujacy system motywacyjny ma wplyw na
efektywnoé¢ i zadowolenie z pracy. Skuteczno$¢é motywowania zalezy od
spetnienia nastgpujacych zasad (Zajac S., 2014, s. 194):

* indywidualizacji

* konkretnosci

* systematycznosci kompleksowosci

* naukowosci.

Zasada indywidualnosci zwiazana jest ze sposobem traktowania kaz-
dego pracownika ze wzgledu na jego kwalifikacje i predyspozycje.

Ocena wszystkich cztonkéw danego przedsigbiorstwa wedlug jasno
okreslonych kryteriéw dotyczy zasady konkretnoéci. State odnoszenie sig
do dokonan pracownikéw, stosowanie odpowiednich bodzcéw oraz ciagle
dostarczanie metod motywowania to zasady, ktére powinny obowiazywaé
w organizacji. Prawidlowo funkcjonujace systemy motywacyjne sprzyjaja
pozyskiwaniu do organizacji pracownikéw o najwyzszych kwalifikacjach.

Ocenianie w procesie pracy

Ocenianie jest procesem, ktéry pojawia si¢ w kazdej dziedzinie Zycia.
Jest istotnym elementem stosunkdéw spotecznych w procesie pracy. Wyko-
rzystuje si¢ ocenianie do okreslenia potencjatu danej grupy pracowniczej.
Pozwala ono ksztattowaé przyszta polityke zatrudnienia w organizacji.

Ocenianie moze stuzy¢ wielu celom szczegétowym, kedre klasyfikuje
si¢ w zaleznosci od przedsigbiorstwa. Naleza do nich (Pocztowski A., 2008,
5. 261-262):

* cele administracyjne

¢ cele informacyjne

* cele motywacyjne

¢ cele psychospoteczne

* cele organizacyjne.
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Wymienione cele pozwalaja na pozyskiwanie informacji do ksztat-
towania polityki personalnej organizacji. Ocenianie to proces, ktéry
powinien by¢ dokonywany na wszystkich etapach pracy pracownikéw.
Jego stosowane pozwala eliminowaé bledy w codziennej pracy. Czg-
stotliwo$¢ oceniania zalezy od wielu czynnikéw (Oleksym T., 2009,
s. 420), takich jak:

o praktyki organizacji w zakresie réznych aspektéw

zarzadzania kapitatem ludzkim, zwiazanych z procesem
oceniania, np. podwyzek, wynagrodzen itp.,

* oceny sprawozdawcze dla organizacji

nadrzednych, np. urzedéw skarbowych,

* mozliwo$¢ wprowadzania zmian w obszarach

zweryfikowanych za pomoca systemu ocen okresowych.

Przeprowadzenie oceniania powinno by¢ odpowiednio przygotowa-
ne. Dlatego system oceniania wymaga od kierownictwa przestrzegania
ustalonych zasad. Do najwazniejszych zalicza si¢ takie zasady jak: (Pocz-
towski A., 2008, s. 268)

* zasada systemowosci,

* zasada elastycznosci,

* zasada jawnosci,

* zasada kompleksowosci,

* zasada obiektywnosci.

Wymienione zasady zwiazane s3 ze sposobem oceniania, ktdry po-
winien by¢ bezwzglednie przestrzegany. System oceniania musi by¢ zro-
zumialy i przejrzysty. Ponadto ocenianie powinno by¢ przeprowadzone
przez osoby upowaznione, ktére szybko wymiernie oceniaja pracg pra-
cownikéw na danym stanowisku. W procesie tym powinno przestrzegaé
si¢ obowiazujacych norm spolecznych, z uwzglednieniem poszanowania
praw czlowieka i jego wartosci. A zatem obiektywna ocena powinna za-
wiera¢ zagadnienia, ktdre pozwalajg pracownikowi na ksztaltowanie jego
kariery zawodowej. Zatem ocenianie daje korzyéci nie tylko pracodaw-
cy, ale takze ogdtowi pracownikéw w organizacji. Efektem takiego dzia-
tania jest wzrost zyskownosci i efektywnosci przedsigbiorstwa. Stuzy to
poprawie wydajnosci pracy, zwigkszeniu jej jakosci, a przede wszystkim
ksztattowaniu polityki personalnej firmy. Dzigki procesowi oceniania
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pracodawca moze poznaé potencjat pracownikéw. Dostarcza on informa-
Gji o poziomie ich efektywnosci. Ponadto umozliwia stworzenie profesjo-
nalnej kadry pracowniczej. Z kolei korzysci dla pracownikéw, wynikajace
z systemu oceniania, to obiektywna ocena wilasnych zdolnosci, p oprawa
komunikacji z przetozonym, zrozumienie wartosci wykonywanej pracy,
a takze $wiadomo$¢ swojej pozycji w przedsigbiorstwie. Ocenianie pra-
cownikdw jest procesem bardzo ztozonym i odpowiedzialnym, poniewaz
daje $wiadectwo pracy, a ponadto wyznacza $ciezke ich kariery zawodo-
wej. Bardzo tatwo mozna popetni¢ blad, za ktdry najczesciej odpowie-
dzialny jest czlowiek. Btedy dotycza réwniez czynnikéw technicznych
(Litwin L., 2004, s. 336), takich jak:
* niewlasciwe odczytanie intengji, jakie
przyswiecaja procesowi oceniania,
* niezrozumienie regut, procedury i przebiegu procesu,
* zbyt duza liczba kryteriéw oceniania, co skutkuje
trudno$ciami w formufowaniu oceny koricowej,

* 7Zle rozlozony nacisk na poruszane zagadnienia, nieadekwatnos¢,

* brak przejrzystosci i klarownosci kryteriéw oceniania,

¢ brak kontroli systemu oceniania,

* modyfikacja procesu oceniania na podstawie potrzeby chwili.

Ryzyko popelniania bledéw mozna zmniejszy¢ poprzez poprzez
wzigcie pod uwage mozliwosci ich wystapienia Ponadto warto przestrzegad
przyjetych zasad i kryteriéw postgpowania, a przede wszystkim racjonalnie
zarzadzaé procesem oceniania.

Nalezy stwierdzi¢, ze proces oceniania pracownikéw jest zjawiskiem
powszechnym. Stanowi podstawowy element pracy. Sam proces powi-
nien by¢ rzetelny i uczciwy, dokonywany regularnie i cykliczne. Pra-
cownicy bioracy udzial w procesie oceniania musza mieé¢ $wiadomos¢
koniecznosci jego stosowania. Obecnie podkresla si¢ znaczenie kultury
firmy, ktdra sprzyja ocenie jako elementowi powaznego traktowania za-
sobéw ludzkich. A zatem wyniki ocen powinny by¢ brane pod uwage
podczas tworzenia systemu motywacyjnego. Skutecznos$¢ systemu ocen
w praktyce biznesowej jest warunkiem kreowania celéw strategicznych,
a takze adaptowania si¢ firmy i jej pracownikéw do zmieniajacego si¢
otoczenia.
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Model wykorzystania efektéw oceny pracownika
w zarzadzaniu kadrami organizacji

Strategia zarzadzania

Wartoéciowanie

stanowisk pracy

Ocena pracownika

Profil Kryteia Profil

stanowiska pracownika

Zrédto: J. Eucewicz, Ocenianie pracownikéw [w] T. Litwin (red) Zarzadzanie kadrami,
C.H Beck Warszawa 2002, s. 212.

Ocenianie pracownikéw traktuje si¢ jako funkeje, dzigki ktdrej re-
alizuja sie podstawowe wartodci, jakie wyznacza w swojej kulturze orga-
nizacja. Te wartosci okreslaja sprawiedliwos$¢ i réwnos$¢ w ochronie oséb
zatrudnionych przed niewlasciwym ich traktowaniem przez przetozonych.
Prawidfowo opracowany system ocen, ktéry uwzglednia kulture organiza-
¢ji, umozliwia zwigkszenie efektywnosci zarzadzania personelem, a ponad-
to poprawia jako$¢ i wydajno$¢ pracy w przedsigbiorstwie.
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Zmiany w organizacji, zmiany a ludzie

Zmiany zachodzace w dzisiejszej rzeczywistoéci sg determinowa-
ne stosowaniem nowych technik i technologii, a zatem przedsigbiorstwa
funkcjonujace w zmieniajacym si¢ otoczeniu musza umiec si¢ do nich do-
stosowad. Przedsiebiorstwo posiada wiele zasobéw, wsrdd keérych ludzie
stanowia najcenniejsza warto$¢. To dzigki nim organizacje moga kreowaé
swoja strategic. Ludzie i ich kapitat intelektualny sa gwarantem sukcesu
firmy na konkurencyjnym rynku. Pracownicy planuja zmiany i wdrazaja
je. Cho¢ nie kazda zmiana zaczyna si¢ od ludzi, i tak kazda ich dotyczy,
a wigc wazna jest postawa ludzi w procesie zmian. Aprobata pracownikéw
utatwia wprowadzanie zmian, a takze zmniejsza ryzyko niepowodzenia.
Na zachowanie cztowieka w procesie zmian maja wplyw jego indywidual-
ne cechy i predyspozycje. Wazna rol¢ odgrywaja sytuacja przedsigbiorstwa
oraz spos6b przeprowadzenia zmian. Innowacje, a zatem zmiany, zalezg od
ludzi i ich systemu wartosci, a takze od mozliwosci zaspakajania przez nich
whasnych potrzeb. Zmiany przeprowadzone w organizacji moga powodo-
waé wzrost lub spadek efektywnosci pracownikéw. Kierownicy to osoby
odpowiedzialne, ktérych zadaniem jest ksztattowanie postaw i zachowart
pracownikéw zapewniajacych osiaganie zamierzonych celéw organizacji
(Szejniuk A., 2016, s. 97).

Czlowiek w procesie zmian jest uzalezniony od wielu czynnikéw.
Istotna role odgrywaja predyspozycje i cechy osobiste kazdego pracownika.
Stosunek zmian i réznego rodzaju innowacje zaleza od systemu wartosci.
Z aksjologicznego punku widzenia wyrdznia si¢ pigé nastgpujacych postaw
wobec zmian (Sciborek Z., 2010, s. 323):

* ryzykanci — wysoko cenig odwagg, wlaczaja

si¢ jako pierwsi do procesu zmian

* prestizowcy — godza si¢ przyswoié nowa wiedzg

* przezorni — cenig sobie rozwage, ostrozno$¢ i dystans

¢ sceptycy — cechuje ich brak wiary w polepszenie czegokolwiek

* tradycjonalisci — ich wartoscig jest przywiazanie

do sprawdzonych norm i wzordéw.

Nalezy podkresli¢, ze ocena zmian przez pracownikéw jest rozpatry-

wana ze wzgledu na mozliwo$¢ zaspokajania przez nich whasnych potrzeb.
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Stopient akeeptacji tych zmian jest zalezny od indywidualnych predyspo-
zycji. Wprowadzenie zmian w organizacji determinuje informacja. Jej wy-
korzystanie wplywa na zaangazowanie personelu w organizacji. Niezwykle
istotne jest przekazywanie rzetelnej i wiarygodnej informacgji, co powoduje
wzrost zaufania wobec nadchodzacych zmian.

W organizacji na postawy pracownikéw ma wplyw kadra zarza-
dzajaca. Jej zadaniem jest przyzwyczajanie ludzi do zmian, a takze okre-
$lenie oczekiwan zwiazanych z kompetencjami personelu. Niezwykle
istotne w organizacjach sa innowacje. Przyczyniaja si¢ one do wzrostu
wydajnosci pracy. Eliminuja prace uciazliwe i niebezpieczne. Zwracaja
uwage na ergonomie pracy i sa wytycznymi w zakresie humanizacji pracy
(Szejniuk A., 2017, s. 310).

Duze znaczenie ma poziom zaufania do zarzadzajacych, a ponadto
jaki jest cel wprowadzania tych zmian. Ludzie nie mogg utraci¢ poczucia
bezpieczeristwa, np. zwiazanego z utrata dotychczasowego stanowiska lub
utratg pracy jako Zrédta zarobku.

Inng przyczyng oporu wobec zmian sa obawa dotyczaca stosunkéw
interpersonalnych panujacych w organizadji, a takze nieche¢ do podejmo-
wania wysitkéw zwiazanych z nowymi warunkami pracy.

Wprowadzenie zmian moze skutkowaé u pracownikéw stresem przed
nowoscia, ktéry wynika z braku umiejetnosci spokojnej adaptacji do nad-
chodzacych innowacj.

Nalezy zauwazy¢, ze kazda organizacja powinna umiej¢tnie wprowa-
dzi¢ proces zmian w organizacji. Szczegdlng uwage kierownictwo przed-
sigbiorstwa powinno skierowa¢ na zasoby ludzkie. Istotne znaczenie ma
budowanie wizji i strategii firmy w porozumieniu z wszystkimi pracow-
nikami. Gotowo$¢ do zmian to ogromne wyzwanie dla pracujacych w or-
ganizacji. Musza oni by¢ gotowi do nieustannego poszerzania wiedzy. Jej
posiadanie pozwala na przyswojenie nowych metod pracy, a ponadto daje
szanse¢ rozwoju zawodowego. Wprowadzenie zmian to przede wszystkim
mozliwo$¢ utrzymania si¢ na konkurencyjnym rynku, a takze dostosowania
si¢ do nowych warunkéw pracy. Zmiany determinuja rozwéj organizacji.
Sa nieodtacznym warunkiem kultury organizacyjnej. Jej wyznacznikiem
powinna by¢ ch¢¢ posiadania wiedzy. Dlatego zarzadzanie zasobami ludz-
kimi powinno dotyczy¢ umiejetnosci i kwalifikacji potencjatu ludzkiego.
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Kapitat intelektualny powinien by¢ postrzegany jako istotny element
funkcjonowania przedsi¢biorstw, ktéry jest dtugotrwaly zwlaszcza w pro-
cesie zmian. Zmiany te dotycza takze organizacji i warunkdéw pracy.

Zakonczenie

Istotng role w funkcjonowaniu czlowieka odgrywa zaspokajanie
potrzeb zaréwno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym. Praca stanowi
bazg i podstawe funkcjonowania czfowieka. Daje mozliwosci rozwoju pod
wplywem innowacji technicznych i organizacyjnych. Dostarcza informacji
zwiazanej ze stopniem zfozonosci danej pracy, a takze stopniem samodziel-
nosci i odpowiedzialnoéci pracownikéw. Zagadnienie pracy, a zwlaszcza
jej tre$é, jest czynnikiem, ktéry motywuje do zachowan zgodnych z kul-
turg danej organizacji. Realizacj¢ ekonomicznych celéw przedsigbiorstwa
okregla struktura pracy, ktéra wyznaczaja produkowane wyroby, wykorzy-
stywane technologie, a przede wszystkim zatrudnieni pracownicy. Praca
to nie tylko forma zaspokajania potrzeb cztowieka. Co najistotniejsze, sta-
nowi ona sens jego bytu. Daje mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i ciaglego
doskonalenia umiejetnosci. Pozwala na budowanie nowych relacji inter-
personalnych.
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