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,, Cho¢ czlowiek niejednokrotnie narzeka na prace,
nie moze si¢ bez niej obejs¢”.
Antoni Kepinski

Wprowadzenie

Organizacja to zbidr powigzanych ze sobg elementow, ktore tworzg mecha-
nizm przeksztatcania czynnikow wejsciowych, takich jak: ludzie, informacje,
warto$ci, energia, materia w czynniki wyjSciowe — towary 1 ustugi, ale rowniez
informacje i warto$cil. Tak rozumiana organizacja jest otwarta, poniewaz polega
na otoczeniu, dzigki ktéremu istnieje.

Otoczenie stanowi zewnetrzne srodowisko dziatania organizacji, ktore sil-
nie wplywa na jej funkcjonowanie, stwarzajac okreslone mozliwosci, ale i za-
grozenia. Okazuje si¢ nawet, ze ,,to co si¢ dzieje w otoczeniu ma wieksze zna-
czenie dla przetrwania organizacji niz to, co odbywa si¢ w jej ramach”. Dlatego
organizacja realizujgc swoje cele nieustannie wchodzi w interakcje z otocze-
niem, analizuje zachodzace w nim zjawiska i dostosowuje si¢ do nich. Staje si¢
to jednak coraz trudniejsze, poniewaz wspolczesne otoczenie jest coraz bardziej

1 Porownaj: M.J. Hatch, Teoria organizacji, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002, s. 53 oraz
M. Bielski, Organizacje: istota, procesy, struktura, Wyd. UL, £6dz 1992, s. §3.

2M.J. Hatch, op. cit., s. 53.

3 G. Nizard, Metamorfozy przedsigbiorstwa. Zarzgdzanie w zmiennym otoczeniu organizacyi,
Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1998, s. 11.
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plynne, ,,bo jak wszystkie plyny, nie potrafi dtugo trwa¢ nieruchomo i zachowy-
wac jednego ksztattu™. Widoczne staje sie zatamanie uporzadkowanej struktu-
ry zdarzen, wszechobecna jest zmiennos$¢ i turbulencja®. Powszechno$¢ takich
zjawisk powoduje, ze ,,w XXI wieku otoczenie okresla sie mianem chaosu™®,
przyspieszajacego i ewoluujgcego w zaskakujaco szybkim tempie. Tworzy si¢
rzeczywisto$¢ petna gwaltownych i nicoczekiwanych zmian, ktora Philip Kotler
i John A. Caslione nazywaja ,,nowa normalnoscig”’, a Wiestaw Sztumski okresla
turbo$wiatem®.

Przetrwanie organizacji w takim pelnym presji i niestabilnosci otoczeniu
1 osigganie przez nig przewagi konkurencyjnej jest mozliwe tylko wtedy, gdy
tempo jej dziatania jest dopasowane do dynamiki rozwoju otoczenia®. Nie dzi-
wi zatem fakt, ze szybko$¢ reakcji organizacji na zjawiska zachodzace w oto-
czeniu, szybko$¢ dziatania to obecnie jeden z kluczowych czynnikow sukcesu®®,
na ktérym koncentrujg si¢ kierownicy wspodtczesnych organizacji. Wymaga to
szybkiego analizowania pojawiajacych si¢ w otoczeniu zjawisk, szybkiego po-
szukiwania rozwigzan zidentyfikowanych problemow, szybkiego podejmowania
decyzji i okreslania sposobow postepowania oraz (co wydaje si¢ szczegolnie
wazne) szybkiego wdrazania zatwierdzonych rozwigzan. Nastepuje wtedy rady-
kalna zmiana tempa dzialania organizacji, jak rdwniez przyspieszenie realizacji
obowigzkéw zawodowych przez pracownikow. Sytuacja taka wplywa na zmiane
cech opisujacych prace. Dlatego celem opracowania jest proba ukazania istot-
nych zmian w charakterystyce pracy w zwigzku z funkcjonowaniem organizacji
w warunkach przyspieszenia otoczenia oraz przedstawienie konsekwencji tej sy-
tuacji.

4Z. Bauman, 44 listy ze Swiata plynnej nowoczesnosci, Wyd. Literackie, Krakoéw 2011, s. 5.

5D. Sull, The Upside of Turbulence: seizing opportunity in an uncertain world, Harper-Collins
Publisher, New York 2009.

8 E. Urbanowska-Sojkin, Skutki wyzwan otoczenia dla zarzgdzania — strategicznego
przedsiebiorstwa, Studia Oeconomica Posnaniensia 2014, Vol. 2, No. 11 (272), s. 160.

" P. Kotler, J. A. Caslione, Chaotics: The Business of Managing and Marketing in the Age of
Turbulence, Amacom, New York 2009.

8 W. Sztumski, Turboswiat i zasada odspieszania, ,,Problemy Ekorozwoju” 2006, Vol. 1, No
1, s 49-57.

9S. Cyfert, Rola kadry kierowniczej w inicjowaniu procesdw zmian granic organizacji,
Organizacja i Zarzadzanie nr 49, Zeszyty Naukowe nr 1144, Politechnika L.odzka, £odz 2013,
s. 25-34.

0 R. Ashkenas, D. Ulrich, T. Jick, S. Kerr, Boundaryless Organization. Behind the Chains of
Organizational Sructure, Jossey — Bass Inc. Publishers, San Francisco1998, s. 6.
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Cechy charakteryzujace prace wspotczesnych pracownikéw
— proba identyfikacji

Nowa normalnos¢ obfitujaca w wydarzenia, ktore zaskakuja i szybko si¢
dezaktualizuja, przeobraza dziatania pracownikow realizowane w organizacji.
Konieczne jest stale dopasowywanie sposobu wykonywania obowigzkow zawo-
dowych do szybkosci funkcjonowania organizacji, ktora podlega nieustannym
presjom ze strony otoczenia. Coraz czg¢Sciej zanika istotna cecha pracy zapew-
niajgca osiagniecie sprawnosci — uporzgdkowanie'. Chaos panujacy w otoczeniu
wkrada si¢ do procesow pracy realizowanych w organizacji i wptywa na zmiang
ich charakterystyki.

Poszukujac informacji pozwalajacych uchwyci¢ cechy opisujace prace
obecnych pracownikow, jesienig 2014 roku przeprowadzono badania ankieto-
we wsrdd pracujacych studentow Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania
Uniwersytetu Szczecinskiego (studia niestacjonarne, podyplomowe). Do analizy
zakwalifikowano 178 poprawnie wypetionych formularzy.

Wisrdd respondentow dominowaty osoby w wieku do 30 lat (47% deklara-
cji), a ponad dwie piate to osoby od 31 do 50 roku zycia (31-40 lat — 22% wska-
zan; 41-50 lat — 26% wskazan), jedynie 5% badanych to osoby w wieku powyzej
50 lat. Ankietowani to w wigkszosci kobiety (68% wskazan, megzczyzni — 32%
wskazan). Biorac pod uwage wyksztatcenie, przewazaty deklaracje wskazujace
na ukonczone studia (58% wskazan, $rednie i policealne — 42% wskazan). Wick-
szos$¢ ankietowanych to pracownicy wykonawczy (71% deklaracji, kierownicy —
24% deklaracji; brak odpowiedzi — 5%) zatrudnieni w organizacjach ustugowych
(70% wskazan; w organizacjach handlowych — 17% wskazan; organizacjach pro-
dukcyjnych — 10% wskazan; brak odpowiedzi — 3%), na przyktad w urzedach
administracji publicznej, bankach, szkotach, mediach itp.

Przeprowadzone badania pozwolity przyjrze¢ si¢ procesowi pracy pracow-
nikoéw i1 oceni¢ jego wyglad. Analiza odpowiedzi udzielonych przez ankietowa-
nych wskazuje, ze obecni pracownicy raczej nie narzekaja na niedobdr pracy
(rys. 1). Wigkszos$¢ ankietowanych ma stale wiele zadan do wykonania (78%
wskazan) i bardzo czgsto sg to roznorodne zadania (78% deklaracji), a to wymaga
wykonywania wyraznie odmiennych czynnosci. Mozna przypuszczaé, ze tempo
dziatania organizacji (konieczno$¢ szybkiego zaspokojenia oczekiwan klientow,
krotkie terminy realizacji zadan), powoduje, iz potrzeba chwili staje si¢ wieloza-
daniowos¢, czyli wykonywanie kilku zadan w tym samym czasie. Nadal bowiem
panuje powszechne przekonanie, ze wielozadaniowo$¢ pozwala efektywniej re-
alizowac obowigzki zawodowe. Opinia ta jest jednak ztudna, poniewaz zamiast

1 Zorganizowane dziatanie stanowi jedng z dyrektyw sprawnego dziatania — szerzej: W. Kie-
zun, Podstawy organizacji i zarzqdzania, Ksigzka i Wiedza, Warszawa 1980, s. 56 oraz 157-174.
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efektywnosci pojawia si¢ wigksza liczba btedéw i spadek jakosci wykonywanych
prac, a do tego dochodza jeszcze koszty osobiste??.

Pewnym potwierdzeniem, ze pracownicy moga korzysta¢ z wielozadanio-
wosci jest zaobserwowana presja czasu. Ponad potowa ankietowanych przyznaje,
ze stale pracuje pod wzmozong presja czasu (55% wskazan). Dodatkowo 41%
respondentdéw deklaruje, ze nie ma czasu na przygotowanie si¢ do wykonywane;j
pracy, co powoduje, ze ich postgpowanie jest raczej odruchowg reakcjg. Moze to
by¢ skuteczne, ale pod warunkiem, ze dotyczy zadan rutynowych. Nowe zadania
raczej wymagajg przemyslenia i odpowiedniego przygotowania. Bez tego po-
myslny wynik zadania jest zdarzeniem, ktérego zaistnienie zalezy od przypadku.

Uzyskane wyniki pokazujg, ze pracownicy realizujg nie tylko zadania ru-
tynowe, ale rowniez nowe obowigzki. Na nieustanne obcigzanie tego typu za-
daniami wskazuje 44% respondentéw. Natomiast 39% badanych stwierdza, ze
czegsto zmieniajg si¢ priorytety ich organizacji, a to zwigksza prawdopodobien-
stwo modyfikacji dotychczasowych obowiazkow i pojawianie si¢ nowych. Rosna
zatem wymagania w stosunku do pracownikdéw. Potwierdza ten wniosek az 74%
respondentdéw stwierdzajac, ze ze wzgledu na nowe zadania muszg ciagle zdo-
bywa¢ nowa wiedzg, a réznorodnos¢ obowiazkow powoduje, ze konieczne jest
posiadanie rozleglej wiedzy i umiejetnosci (71% wskazan).

Dzicki wiedzy pracownicy mogg lepiej dopasowaé metody pracy do reali-
zowanych zadan, a az 65% badanych stwierdza, ze musi stosowa¢ rd6zne meto-
dy pracy, aby wykona¢ zlecone zadanie. Wiedza ulatwia rowniez poszukiwa-
nie i dobdr informacji potrzebnych do wykonania rozmaitych obowigzkow. Az
71% ankietowanych wskazuje na koniecznos$¢ ciagtego zdobywania informacji
w trakcie realizacji roznorodnych zadan. Mozna przypuszczaé, ze wynika to ze
ztozonosci dziatan organizacji funkcjonujgcej w niestabilnym i nieprzewidy-
walnym otoczeniu.

2 A. Calinska, Wielozadaniowos¢, czyli nowe ludzkie zludzenie, ,,POLSKA” 17.08.2014, http:/
www.polskatimes.pl/artykul/3542501,wielozadaniowosc-czyli-nowe-ludzkie-zludzenie,id,t.html
[3.02.2016]; D. Rock, Twoj mozg w dziataniu: strategie pokazujqce, jak walczy¢ z rozproszeniem,
odzyskiwac koncentracje i pracowa¢ mgdrzej przez caly dzien, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan
2014, s. 49-64.

174



Anna Pluta, Przemiany w pracy wspofczesnych pracownikow...

Stale pracuje pod wzmozonag presjg czasu.

Stale mam wiele zadan do wykonania.
Mam jednoczesnie do wykonania wiele réznych
zadan.

Mam czas na przygotowanie sie do
realizowanych roznych zadan (,przestawienie..

Roéznorodnosé zadan, ktore wykonuje wymaga
ode mnie cigglego zdobywania odmiennych...

Musze stosowaé wiele rdznych metod pracy, aby
wykonaé¢ swoje zadania.

Jestem nieustannie obcigzana/y nowymi
obowiazkami.

Priorytety mojej organizacji czesto ulegaja
Zmianom.

Nowe zadania wymagaja od mnie ciaglego
zdobywania nowej wiedzy.

Réznorodne zadania wymagaja od mnie
posiadania rozleglej wiedzy i umiejetmosei.

Stale musze by¢ dyspozycyjna/y (dostepny dla
klientow, przetozonych, wspotpracownikow).

Mam wiele nadgodzin, poniewaz nie moge
wykona¢ swoich zadan w ciagu 8 godzin pracy.

Potencjal wewnetrzny, ktorym dysponuje
wystarcza do wykonania powierzanych mi..

Czesto czuje, ze funkcjonuje na granicy moich
mozliwosci.

Enie  ®trudno powiedzied¢ ®tak

Rysunek 1. Ocena pracy w odpowiedziach respondentow (w %)
Zrédto: opracowano na podstawie badan wiasnych.

W tej sytuacji nie budzi zdziwienia fakt, ze az 71% ankietowanych deklaru-
je, iz musza by¢ stale dyspozycyjni. Sytuacja taka pozwala przypuszczac, ze wie-
lu z nich realizuje obowiazki zawodowe w czasie wolnym (wieczory, weekendy,
swieta, urlopy itp.). W skrajnych sytuacjach moze dochodzi¢ do koniecznosci
bycia dyspozycyjnym 24 godziny na dobe, przez 7 dni w tygodniu — czyli 365 dni
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w roku. Dzieki temu organizacja szybko reaguje na zmiany otoczenia, ale dezin-
tegruje relacje praca—zycie swoich pracownikow, a to deharmonizuje ich opty-
malne funkcjonowanie we wszystkich obszarach ich egzystencji (pracy, rodzinie,
nauce, relacjach spotecznych, wypoczynku, zainteresowaniach czy aktywno$ci
spotecznej), a takze obniza ich jako$¢ zycial®. Wydaje sie, ze najbardziej nara-
zonych jest na to 47% ankietowanych deklarujacych posiadanie nadgodzin. Ich
obcigzenie pracg w organizacji wydluza czas, ktory poswiecaja pracy.

Biorac pod uwage dotychczasowga analiz¢ realizacji obowigzkéw zawodo-
wych przez pracownikéw pocieszajacym wydaje si¢ fakt, ze az 74% ankieto-
wanych pozytywnie ocenia swdj wewnetrzny potencjat pozwalajacy na sprawne
wykonywanie pracy. Mozna przypuszczac, ze pomimo wielu trudnosci, ktore na-
potykaja w procesie realizacji obowigzkow zawodowych, udaje im si¢ regenero-
wac zuzywane sily i dalej moga z powodzeniem wypehia¢ stawiane przed nimi
zadania. Jednak taki stan nie bedzie si¢ dtugo utrzymywat, skoro juz teraz ponad
jedna piagta respondentow przyznaje, ze ich mozliwosci sg niewystarczajace do
wykonania powierzonych zadan (24% wskazan), a 41% ankietowanych o$wiad-
cza, ze cz¢sto odczuwa funkcjonowanie na granicy swoich mozliwosci.

Przeprowadzona analiza odpowiedzi respondentow pozwala dostrzec prze-
miany zachodzace w pracy wspolczesnych pracownikéw i identyfikuje charakte-
rystyczne cechy opisujgce pracg ujawniajac, ze staje si¢ ona:

— szybszy — widoczny jest wzrost tempa realizacji zadan (presja czasu,
skracanie termindw wykonania zadan, przyspieszanie rytmu pracy);

— rdznorodna — sklada si¢ z wyraznie odmiennych czynnos$ci realizowa-
nych w czasie pracy (wiele roznych zadan);

— zlozona — obejmuje wiele aspektow, a to wymusza wykorzystanie roz-
nych informacji, metod, narze¢dzi;

— nieprzewidywalna — coraz trudniej z wyprzedzeniem przewidywac i pla-
nowac czynnos$ci realizowane w procesie pracy;

— wymagajaca — konieczne jest state doskonalenie kompetencji posiada-
nych przez wykonawcdw pracy i ich rozwoj;

— uzalezniajgca — wymaga dyspozycyjnosci wykonawcy i czgsto wydtuza
jego czas pracy;

— eksploatujaca — wigze si¢ ze znacznym zuzyciem wewngtrznego poten-
cjatu wykonawcow zadan, ich zasobow i energii.

B R. Tomaszewska-Lipiec, Relacje praca zawodowe — Zycie osobiste. Miedzy harmoniq
a dezintegracjq, [w:] Relacje praca — zycie pozazawodowe drogg do zrownowazonego rozwoju
jednostki, red. R. Tomaszewska-Lipiec, Wyd. UKW, Bydgoszcz 2014, s. 360.
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Oczywiscie zaprezentowane atrybuty charakteryzujace prace nie wyczer-
puja rozwazan na temat pracy i przemian w niej zachodzacych'. Sg jednak do-
bra przestankg do zastanowienia si¢ nad konsekwencjami dostrzeganych prze-
obrazen.

Nastepstwa przemian w pracy

Nowa normalno$¢, w ktorej wszystko ewoluuje w zaskakujgco szybkim
tempie, tworzac rzeczywisto$¢ petna gwaltownych i nieoczekiwanych zmian,
wplywa na zmiany w pracy i jej destabilizacj¢. W pewnym sensie chaos panujacy
w otoczeniu zaczyna by¢ coraz bardziej widoczny w organizacji. Zdaniem Phi-
lipa Kotlera i Johna A. Caslione taka sytuacja to zty czas dla wielu organizacji,
a dobry tylko dla niektorych®. Szansa wydaje si¢ stworzenie zasad postepowania
odpowiednich do zdiagnozowanych przemian w pracy. Podstawa do ich opra-
cowania jest Swiadomo$¢ mozliwosci, jakie wynikajg z tej sytuacji, ale rowniez
zagrozen, ktore moga si¢ pojawic.

Pozytywne skutki przemian w pracy wydaja si¢ wynika¢ z zasady home-
ostazy, ktora lezy u podstaw wszelkiego zachowania si¢ i motywacji'®. Chaos
przechodzacy z otoczenia do organizacji i pracy realizowanej przez pracownikow
zaburza wzor postepowania wykorzystywany przez pracownikdw w procesie
pracy. Sytuacja ta sktania ich do poszukiwania rozwigzania, ktore pozwoli przy-
stosowac powstaty problem do nowych warunkéw albo przeciwstawi si¢ im. Tym
samym pracownicy maja mozliwo$¢ nieustannego wykazywania si¢ inicjatywa
1 pomystowoscia. Moga si¢ sprawdzi¢ w konkretnych dziataniach, wykorzysta¢
swoje kompetencje i kreowac¢ rozwigzania probleméw. W ich pracy nie ma miej-
sca na stagnacje, nude¢ i monotoni¢ oraz wynikajacg z tego jednostronno$¢ obcia-
zenia psychofizycznego, ktora jest szkodliwa dla ludzkiego organizmu. Zmiana
priorytetow organizacji i pojawianie si¢ nowych zadan wymusza raczej mody-
fikacje sposobow wykonywania obowiazkow zawodowych, a niekiedy roéwniez
zwigksza prawa pracownikéw do podejmowania decyzji dotyczacych ich pra-
cy. Niezbedne staje sie¢ wtedy zapewnienie skutecznej komunikacji wewnetrznej
w organizacji dostarczajacej informacji o potrzebach otoczenia i umozliwiajacej
szybka reakcje na zidentyfikowang sytuacje.

14W literaturze przedmiotu trwa dyskurs na temat pracy i jej przemian — przyktadowo: R. Ger-
lach, Przemiany pracy i ich konsekwencje dla relacji praca — zycie pozazawodowe, [w:] Relacje
praca — zycie pozazawodowe..., s. 712-93; Z. Ratajczak, Czlowiek i praca. Psychologiczna analiza
pracy, Wyd. US, Katowice 1977; F. Szlosek, Interpretacyjne osobliwosci pracy ludzkiej, ,Labor
et Educatio” 2014, nr 2, s. 31-37; W. Sztumski, Krytycznie o pojeciu pracy i rownowadze migdzy
czasem pracy i czasemwolnym, [w:] Relacje praca — zZycie pozazawodowe..., . 147-160.

15 P. Kotler, J. A. Caslione, Chaotics: The Business... , s. XII.

M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002, s. 108.
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Konieczno$¢ niekonwencjonalnego postgpowania stawia przed pracowni-
kami wymagania intelektualne, a to sprzyja ich satysfakcji z pracy®”. Oczywiscie
to wewnetrzne potrzeby pracownikow wptywaja na to, co beda odczuwali jako
wartosciowe. Zatem im co$ jest bardziej przez nich oczekiwane, tym mocniej
osiggniecie tego bedzie wptywalo na satysfakcje z pracy®®. Dlatego wazne sta-
je si¢ wsparcie ze strony kierownictwa organizacji. Skoro nastgpuja przemiany
W pracy, konieczne jest podejmowanie dziatan majacych na celu umozliwienie
pracownikom wywigzania si¢ z powierzanych zadan. W tej sytuacji pracownicy
oczekuja, ze organizacja zagwarantuje im mozliwo$¢ statego rozwoju, ktory za-
pewni nie tylko narzedzia potrzebne do wykonania aktualnych zadan i uczenia
si¢ przysztych, ale rowniez pozwoli posig$¢ umiejetnosci niezbgdne do sprawnej
ich realizacji. Wydaje si¢, ze nastawienie na szybkos¢ dziatania organizacji po-
woduje, iz szczegolnego znaczenia nabieraja umiejetnosci krytycznego mysle-
nia, ale rowniez komunikacyjne® czy umiejetno$¢ organizacji pracy whasnej®.
Ich nabywanie i doskonalenie moze pozytywnie wptynac¢ na efektywnos¢ pra-
cownikéw oraz satysfakcje z wykonywanej pracy?.

Jednak nie mozna poming¢ faktu, ze przemiany w pracy, jak kazde zmiany,
mogg napotka¢ na opdr wsrdd pracownikow, a to stanowi istotne zagrozenie dla
sprawnego funkcjonowania organizacji. Pracownicy zauwazajg naruszenie Sta-
tus quo — wigkszg ilos¢ pracy, ciagle zaskakiwanie i niepewnos¢, co wywotuje
poczucie utraty kontroli realizowanych zadan, obawg ,,utraty twarzy” czy odczu-
wanie zme¢czenia pracg i stres. Konieczne staje si¢ zatem ciaggte informowanie
pracownikow o sytuacji w organizacji i wynikajacych z tego dzialaniach, a takze
umozliwienie im ksztattowania nie tylko podejmowanych dziatan, ale i celow do
osiggniecia.

Istotnym zagrozeniem zwigzanym z przemianami pracy wydaje si¢ rowniez
wzrost ryzyka wystapienia u pracownikow: stresu, wypalenia zawodowego i pra-

E. A. Locke, The nature and causes of job satisfaction, [w:] Handbook of Industrial and
Organizational Psychology, red. M. D. Dunnette, Rand McNally, Chicago 1976, s. 1328.

'8 |bidem, s. 1297— 349.

2 Umiejetnoéci komunikacyjne sg istotnym sktadnikiem kompetencji pracownika, jednak nie
sa mocna strong pracownikow — szerzej: K. Kuczera, A. Pluta, Komunikatywnos¢ — atut czy stabos¢
pracownikoéw organizacji XXI wieku?, [w:] Zarzqdzanie ludzmi. Wybrane problemy, red. H. Kara-
szewska, Wyd. Naukowe UMK, Torun 2013, s. 99—109.

2 Osoby wchodzace na rynek pracy majg niska umiej¢tno$é organizacji pracy — A. Pluta,
G.P. Wojcik, Ocena kompetencji organizacji pracy u osob wchodzqcych na rynek pracy, ,,E-mentor”
2014, nr 3 (55), s. 5-11, http://dx.doi.org/10.15219/em55.1103.

2 Mozliwo$¢ rozwoju jest czynnikiem ksztattujacym satysfakcje z pracy — A. Springer,
Wybrane czynniki ksztattujqce satysfakcje pracownika, ,,Problemy zarzadzania” 2011, vol. 9, nr 4
(34), s. 173.
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coholizmu?. Kierownictwo organizacji musi zatem podejmowa¢ dziatania elimi-
nujace lub cho¢by ograniczajace pojawianie si¢ takich zagrozen. Potrzeba chwili
staje si¢ strategiczne podejscie do pracownikow 1 przyznanie im najwazniejszej
roli w organizacji®. Odzwierciedleniem tego bedg jako$ciowe zmiany w polityce
personalnej uwzgledniajace zadania profilaktyczne i ochronne w odniesieniu do
pracownikow, ktore przetoza si¢ na wdrazanie w organizacji praktyk zwigzanych
z programami praca—zycie* albo zarzadzaniem energig pracownikow?.

Whioski koncowe

Henry Miler stwierdzil, ze ,,wymyslilisSmy stowo chaos na oznaczenie po-
rzadku, ktorego nie rozumiemy. Wystarczy zrozumie¢, by przestato istnie¢”. Bio-
rac to pod uwage wydaje sie, ze pierwszym krokiem majgcym na celu uporzadko-
wanie sytuacji panujacej w organizacji jest zrozumienie przez kierownictwo za-
chodzacych zmian i wynikajacych z tego konsekwencji. Uswiadomienie sobie tej
sytuacji wydaje si¢ niezbedna podstawa do podejmowania skutecznych dziatan
zapobiegajacych roznym zagrozeniom. Kolejne kroki powinny dotyczy¢ wpro-
wadzania konkretnych rozwigzan, wsérdd ktorych nalezy ujaé sprawy zwigzane
Z organizacjg pracy i zapewnieniem sprawnego dziatania pracownikow, zwtasz-
cza w aspekcie komunikacji oraz utrzymania wewnetrznego potencjatu zatrud-
nionych — ich kompetencji, ale i energii do dziatania. Dzigki temu dostosowanie
pracownikow do zachodzacych przemian w pracy bedzie fatwiejsze i zapewni im
pewna asymilacj¢ z wszechobecnym chaosem.

Bibliografia

1. Armstrong M., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kow 2002.

2. Ashkenas R., Ulrich D., Jick T., Kerr S., Boundaryless Organization. Behind
the Chains of Organizational Structure, Jossey — Bass Inc. Publishers, San
Francisco 1998.

3. Banka A. Psychologia organizacji, [w:] Psychologia podrecznik akademicki,
red. J. Strelau, t. 3, GWP, Gdansk 2002.

2 Szerzej: A. Pluta, A. Rudawska, Skutki przyspieszenia funkcjonowania organizacji z per-
spektywy pracownikow, ,,Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa” 2015, nr 11 (790), s. 33-47.

3 A. Pluta, Myslenie strategiczne o pracowniku — mozliwosé¢ czy potrzeba wspdlczesnej
organizacji?, ,,Master of Business Administration” 2013, vol. 21, no. 1(120), s. 124-136.

% S, Borkowska, Programy praca—zycie. Czy to si¢ oplaca organizacjom?, ,,Organizacja
i Kierowanie 20117, nr 2 (145), s. 11-28.

% T. Schwartz, Zarzgdzaj swojq energiq a nie czasem, ,,Harvard Business Review Polska”
2007, nr 12 (58), s. 72-83.

179



RAPORTY Z BADAN

10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Bauman Z., 44 listy ze swiata plynnej nowoczesnosci, Wyd. Literackie, Kra-
kow 2011.

Bielski M., Organizacje: istota, procesy, struktura, Wyd. UL, £.6dz 1992.
BorkowskasS., Programy praca—zycie. Czy to si¢ oplaca organizacjom?, ,,Or-
ganizacjai Kierowanie 20117, nr 2 (145).

Calinska A., Wielozadaniowos¢, czyli nowe ludzkie ztudzenie, ,,POLSKA”
17.08.2014, http://www.polskatimes.pl/artykul/3542501,wielozadaniowosc-
-czyli-nowe-ludzkie-zludzenie,id,t.html [3.02.2016].

Cyfert S., Rola kadry kierowniczej w inicjowaniu procesdw zmian granic or-
ganizacji, Organizacja 1 Zarzadzanie nr 49, Zeszyty Naukowe nr 1144, Poli-
technika L.0dzka, 1.6dz 2013.

Foster J.J., Motywacjaw migjscu pracy, [w:] Psychologia pracy i organizacji,
red. N. Chmiel, GWP, Gdansk 2002.

Gerlach R., Przemiany pracy i ich konsekwencje dla relacji praca-Zycie po-
zazawodowe, [w:] Relacje praca — Zycie pozazawodowe drogq do zrownowa-
zonego rozwoju jednostki, red. R. Tomaszewska-Lipiec, Wyd. UKW, Byd-
goszcz 2014.

Hatch M.J., Teoria organizacji, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002.
Kiezun W., Podstawy organizacji i zarzqdzania, Ksiazka i Wiedza, Warszawa
1980.

Kotler P, Caslione J.A., Chaotics: The Business of Managing and Marketing
in the Age of Turbulence, Amacom, New York 2009.

Kuczera K., Pluta A., Komunikatywnos¢ — atut czy stabos¢ pracownikow
organizacji XXI wieku?, [w:] Zarzqdzanie ludzmi. Wybrane problemy, red.
H. Karaszewska, Wyd. Naukowe UMK, Torun 2013.

Locke E.A., The nature and causes of job satisfaction, [w:] Handbook of In-
dustrial and Organizational Psychology, red. M.D. Dunnette, Rand McNally,
Chicago 1976.

Nizard G. Metamorfozy przedsigbiorstwa. Zarzgdzanie w zmiennym otocze-
niu organizacji, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1998.

Pluta A., Rudawska A., Skutki przyspieszenia funkcjonowania organizacji
z perspektywy pracownikow, ,.Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa”
2015, nr 11 (790).

Pluta A., Wojcik G.P., Ocena kompetencji organizacji pracy u 0sob wchodzq-
cych na rynek pracy, ,,E-mentor” 2014, nr 3 (55) http://dx.doi.org/10.15219/
em>55.1103.

Ratajczak Z., Czlowiek i praca. Psychologiczna analiza pracy, Wyd. US, Ka-
towice 1977.

Rock D., Twoj mozg w dziataniu: strategie pokazujqce, jak walczy¢ z rozpro-
szeniem, odzyskiwac koncentracje i pracowac mqgdrzej przez caly dzien, Dom
Wydawniczy Rebis, Poznan 2014.

180



Anna Pluta, Przemiany w pracy wspofczesnych pracownikow...

21. Schwartz T., Zarzqdzaj swojq energiq a nie czasem, ,,Harvard Business Re-
view Polska” 2007, nr 12 (58).

22. Sikorski C., Podzial pracy a wspotczesnosé, [w:] Zarzqdzanie personelem
dzis i jutro, red. Z. Jankowska, t. II, Zaklad Zarzadzania Personelem UL,
L6dz 2000.

23. Springer A., Wybrane czynniki ksztaltujgce satysfakcje pracownika, ,,Proble-
my zarzadzania” 2011, vol. 9, nr 4 (34).

24. Sull D., The Upside of Turbulence: seizing opportunity in an uncertain world,
Harper-Collins Publisher, New York 2009.

25. Szlosek F., Interpretacyjne osobliwosci pracy ludzkiej, ,,Labor et Educatio”
2014, nr 2.

26. Sztumski W., Krytycznie o pojeciu pracy i rownowadze miedzy czasem pracy
i czasem wolnym, [w:] Relacje praca-zycie pozazawodowe drogq do zrow-
nowazonego rozwoju jednostki, red. R. Tomaszewska-Lipiec, Wyd. UKW,
Bydgoszcz 2014.

27. Sztumski W., Turboswiat i zasada odspieszania, ,,Problemy Ekorozwoju”
2006, Vol. 1, No 1.

28. Tomaszewska-Lipiec R., Relacje praca zawodowe — Zycie osobiste. Miedzy
harmoniq a dezintegracjq, [W:] Relacje praca — zycie pozazawodowe, drogg
do zrownowazonego rozwoju jednostki, red. R. Tomaszewska-Lipiec, Wyd.
UKW, Bydgoszcz 2014.

29. Urbanowska-Sojkin E., Skutki wyzwarn otoczenia dla zarzgdzania strategicz-
nego przedsigbiorstwa, ,,Studia Oeconomica Posnaniensia” 2014, Vol. 2, No.
11 (272).

Streszczenie

Dynamika wspolczesnego §wiata wptywa na funkcjonowanie organiza-
cji i prace zatrudnionych pracownikow. Kluczem do sukcesu staje si¢ szybkos¢
dziatania organizacji przektadajgca si¢ na tempo realizacji obowigzkow zawodo-
wych przez personel. Koncentracja na szybkosci znosi dotychczasowe status quo
1 wprowadza nowy porzadek w dziatalno$ci zawodowej pracownikow. Biorac to
pod uwage, celem opracowania jest proba ukazania istotnej zmiany w charak-
terystyce pracy w zwigzku z funkcjonowaniem organizacji w warunkach przy-
spieszenia otoczenia oraz przedstawienie konsekwencji tej sytuacji. Podstawa
do tak ukierunkowanych rozwazan sg badania wlasne autora i analiza literatury
przedmiotu.
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Changes in the work of contemporary employees
and their consequences

Summary

The dynamics of the contemporary world influences the functioning of an
organization, as well as the work of its employees. It appears that the key to suc-
cess is the speed of actions an organization takes, which in turn affects the pace
at which employees fulfil their professional jobs and duties. Focusing on speed
drifts away the previous status quo and brings a new order into the professional
activity of employees. Taking the above into consideration, the aim of this re-
search paper is to indicate the crucial changes that the process of work is under-
going in the functioning of the organization in the accelerating environment and
to point out the consequences of it. The basis for the approach is the author’s own
research followed by a careful analysis of subject-related literature.



