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NOWA CYWILIZACUA PRACY?®

WPROWADZENIE

Praca, jako podstawa rozwoju ludzkosci od stuleci,
budzi zainteresowanie ekonomistéw i innych przed-
stawicieli nauk spofecznych. W swietle ustalen pre-
zentowanych w literaturze rozwijaly sie przede wszyst-
kim te spoteczenstwa, ktére potrafity szybciej modyfi-
kowa¢ swoje struktury, nie czynigc z nich przeszkod
do coraz szerszego wykorzystania nadwyzek wynika-
jacych z wzrostu wydajnosci pracy, przyczyniajac sie

*

Literatura polska i zagraniczna dotyczaca uwzglednia-
nych w artykule zagadnien jest oczywiscie znacznie ob-
szerniejsza niz prezentowana w bibliografii. Uwzglednio-
no w niej tylko te pozycje, ktdre bezposrednio wplyngly na
sposob ujecia problemu. Chciatbym w tym miejscu po-
dziekowaé za pomoc w przygotowaniu tekstu prof. Anto-
niemu Rajkiewiczowi i dr. Pawlowi tuczakowi.
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tym samym do wydiuzania tancucha aktywnosci za-
wodowej ludnosci i akceptujac w ten sposéb zmiany
w organizacji i realizacji pracy’.

W ostatnich latach dynamika zmian technologicz-
nych i organizacyjnych w realizacji pracy spowodowa-
ta, ze mozna dostrzec pewne modyfikacje w zachowa-
niu ludzi uczestniczacych w procesie pracy?. Wyrazajg
sie one w wiekszej elastycznoéci organizacji i indywi-
dualizacji wykonywania pracy. Jest to w duzej mierze
swoista konsekwencja zwiekszania sig zakresu pracy
realizowanej w usfugach.

UNIWERSALNE Tt0 HISTORYGZNE

Historycznie rzecz biorge, formy realizacji pracy
zorganizowane] wigzaly si¢ z uswiadamianiem sobie
przez ludzi celowosci i koniecznoéci koordynacii dzia-



fan, co wyrazato sig przyjeciem dominacji okreslonej
formy przymusu. Wdrazanie tego przymusu pracy
przybierato w zorganizowanych spofecznosciach roz-
ng posta¢. W historii mozna wyodrebni¢ nastepuja-
ce fazy dominaciji realizacji przymusu pracy: 1) okres,
w ktorym dominowaty formy przymusu fizycznego;
2) okres, w ktorym dominowaty formy przymusu in-
stytucjonalnego — spoleczefistwo stanowe; 3) okres,
w ktorym dominowaty formy przymusu ekonomicz-
nego.

Przejécie z jednego okresu do kolejnego taczyto
sie ze stopniowym zmniejszaniem roli przymusu bez-
posredniego na rzecz posredniego. Stwarzat on reali-
zatorom pracy wigksze mozliwosci wyboru i skali wig-
czania sie w realizacje zmian w procesie pracy. Dopro-
wadzito to w konsekwenciji do uksztaftowania wsrod
nich coraz wiekszej grupy $wiadomych swej wartosci
pracownikow (Orczyk 2004).

Wystapito to szczegdlnie wyraznie w okresie trwa-
nia dominacji przymusu ekonomicznego. Dzigki wzro-
stowi wydajnosci pracy i lepszej alokacji zasobow
oraz zmianom w poziomie $wiadomosci spotecznej
nastepuje w wielu krajach coraz wigksza dywersyfika-
cja spoteczenstwa, jesli chodzi o stosunek do pracy.
Dla coraz wiekszej jego czesci, szczegdlnie miodzie-
zy, praca staje sie stopniowo warunkiem rozwoju czfo-
wieka i spoteczenstwa, a nie tylko koniecznoscig za-
pewnienia egzystencii.

Symptomy tego wystepujg w krajach zapewnia-
jacych coraz szerszej populaciji egzystencje na po-
ziomie $wiadomych wyboréw drogi zycia, w ktdrej
warunki bytu nie sg jedyng determinanta. Ewolucja
zmiany znaczenia pracy, jako podstawy bytu w spote-
czenstwach, jest swoistg wypadkowa dwdch powigza-
nych ze sobg procesow: 1) mozliwosci zabezpiecze-
nia ogotowi obywateli panstw zamoznych niezbed-
nego minimum egzystencii, niezaleznie od tego, czy
$wiadcza oni prace, czy nie; 2) zwigkszaniem zakresu
demokraciji, co wyrazito sig coraz wigkszg rolg pan-
stwa w zakresie regulaciji nie tylko stosunkow pracy,
ale coraz wigkszym wplywem na ksztattowanie i redy-
strybucje dochodu narodowego®.

W ostatnim éwieréwieczu XX wieku spadek tempa
rozwoju ekonomiczno-spoiecznego W tzw. krajach
rozwinigtych wyrazit sie protestem przeciwko nad-
miernej ingerencji panstwa w sferg warunkow zycia
(redystrybucji dochodu narodowego W szczegolno-
sci). kaczyto sie to z przekonaniem, ze rozszerzenie
sfery rynku przywréci dynamike rozwoju. Obecnie
w spoteczenstwach tych, kiedy coraz wyrazniej wyste-
pujg niekorzystne skutki dominacji rynku w sferze
spolecznej, narasta niepokdj. Jednym z jego zrodet
jest odczuwanie ograniczenia szans poprawy sytu-
acji duzych grup spotecznych przez prace. Zwigza-
ne jest to m.in. nie tylko z bezrobociem, ale z odczu-
wanym zagrozeniem realizacji kariery zawodowej
przez prace, brakiem poczucia stabilnogci warunkow
zycia z tytutu pracy, prekaryzacji czy tez niezadowole-
niem z coraz wiekszych nieréwnosci dochodowych
i to niezwigzanych z praca, rozumiang tradycyjnie jako
dziatalnoé¢ produkcyjna i ustugowa.

SPECYFIKA CECH PRACY
W KRAJACH WYSOKO ROZWINIETYCH

Prawidtowosci rozwoju majg w duzym stopniu cha-
rakter uniwersalny. Trzeba jednak mie¢ na uwadze
fakt odmiennosci przefozenia efektéw pracy indywidu-

alnej na tzw. dobrostan spoteczny w poszczegolnych
panstwach. Specyfika jego uksztattowania wynika nie
tylko z odmiennosci sytuacji ekonomicznej panstw,
ale ma swe gfebokie uwarunkowania kulturowo-insty-
tucjonalne.

Celowos¢ aktywnosci wykonywania pracy zgodnej
z przyjetymi normami spotecznymi zaktada nie tylko
wolnos¢ wyboru, ale | $wiadomosé istnienia pewnej
puli wyboréw, w ktorej miesci sig zarowno rozeznanie
sytuacii, jak i wiasnych mozliwosci, szans. Gbecnie
racjonalny wybér przysziego zawodu i zwigzanej
z nim pracy utrudnia nie tylko dynamika zmian
w sferze technologii i organizacji pracy, ale i ryzyko
zmian oceny efektéw. Praca w danym zawodzie i jej
efekty, jako punkt odniesienia, zmienia nie tylko sSWoj
ranking dfugoterminowy, ale coraz istotniejsze stajg
sie zmienne uwarunkowania sytuacyjne jej uzyskania
i wykonywania. Chodzi tu m.in zmiany sytuaciji rodzin-
nej, poziomu edukacji czy miejsca zamieszkania®.

Warto tez mie¢ na uwadze to, ze obecne zmiany
i zwigzane z tym procesy przystosowawcze W proce-
sie pracy dotycza nie tylko grup pracownikéw produk-
cyjno-wykonawczych czy nisko kwalifikowanych, ale
przede wszystkim oséb o srednich dochodach, w tym
pracujacych w sferze ustug (Goos i in. 2016: 10).

Inaczej méwigc, okazuje sie¢ kolejny raz w histo-
rii, 2e mamy do czynienia z sytuacja, w ktérej tech-
nologia i organizacja realizacji pracy zmieniajg si¢
znacznie szybciej niz $wiadomo$¢ spoleczna i nor-
my instytucjonalne oraz moralne (Hobsbawm 2013);
(Polanyi 2010). Zakres i dynamika, a zwlaszcza kumu-
lacja zmian jest jednak obecnie znacznie wigksza niz
kiedykolwiek w historii i przyczynia si¢ do istotnej dy-
wersyfikacji spotecznej, tj. na tych, ktorzy dostrzegajg
korzyéci zmian i tych, ktérzy widzg w nich zagrozenie
utraty pozyciji.

W sytuacji wzrostu ryzyka wyboru na sile zyskat
sceptycyzm obywateli do dotychczasowych rozwig-
zan polityczno-instytucjonalnych. Z jednej strony do-
magano sie zabezpieczenia koniecznej elastycznosci
w procesach przystosowania gospodarki i spoteczen-
stwa do skali zmian, a z drugiej utrzymania gwarancji
stabilnosci pracy, dochodéw czy pozycii okreslonych
grup spotecznych.

Jednoczesénie osiggnigety poziom rozwoju powo-
duje, ze pozyskanie i wykonywanie pracy staje sie dla
coraz wigkszej grupy mieszkancow krajow tzw. wyso-
ko rozwinigtych nie tyle koniecznoscig egzystencii, co
szansg mobilnosci i rozwoju, czyli lepszego wykaza-
nia swej wartosci i przydatnosci.

Wszystko to razem utrudnia mozliwosé dokonania
takiego aktu wyboru, ktory godzitby interes spoteczny
z indywidualnym. Sktania to wielu do domagania sie
interwenciji panstwa na rynku pracy lub milczacego
stwarzania sytuacji koniecznosci ekonomicznej, za-
mykajacej pewnym grupom ludzi szanse realizacji
planéw. Chodzi o to, aby nie tylko istniata mozliwos¢
wyboru interesujgcej pracy, ale i znalezienia takich
0s6b i stworzenia takich warunkow pracy niecieszacej
sie dotychczas uznaniem, aby ci, ktorzy ja, wykonujg
widzieli tez szanse uzyskania satysfakcji i rozwoju.

ZMIANY NA RYNKU PRACY
| W FORMACH REALIZACJI PRACY

Z podrecznikow ekonomii wiadomo, ze rynek bra-

cy jest dobrym instrumentem alokacji pracownikéw,
ale ma tez wiele istotnych ograniczen. Interwencja
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panstwa jest celowa ze wzgledu na koniecznosé
zmniejszenia asymetrii informacji o pracy i jej wa-
runkach miedzy starajgcymi sie o prace i oferujgcy-
mi zatrudnienie, okreslenia minimum wynagrodzenia,
wyrownania szans uzyskania pracy, ograniczenia mo-
nopsonu na lokalnym rynku pracy itp.®

Zmiany na rynku pracy okreslajg liczby i struktura
chegeych pracowaé (podazy), jak i popytu na pra-
ce. Wynikiem jest zatrudnienie, ktére pozwala sledzi¢
zmiany struktury pracujacych czy zatrudnionych ze
wzgledu na charakter wykonywanej pracy, czy for-
my jej realizacji. Procesy przystosowawcze podazy
i popytu na prace dokonuja sie na réznych poziomach
kwalifikacyjnych, czy tez w odmiennych ukiadach prze-
strzennych.

Zagadnienia te sg przedmiotem wielu analiz i opra-
cowan, stad w artykule chciatbym zwrocié gtownie
uwage na dwa specyficzne aspekty zatrudnienia,
ktore obecnie wplywajg nie tylko na funkcjonowanie
rynku pracy, ale majg znaczenie w przeksztaicaniu
stosunkow pracy —indywidualizacje w zakresie po-
dejmowania pracy, karier zawodowych i elastycz-
nos¢ w zakresie realizacji pracy®.

SYTUACJA W POLSCE

Indywidualizacja i elastyczno$¢ pracy powigzane
sg nie tylko z poziomem i doktryng ksztaicenia, za-
moznoscig czy tempem i zakresem wdrazania nowych
technologii, ale przede wszystkim ze zwigkszeniem
skali i zakresu pracy w ustugach, jej wyrazniejszg dy-
wersyfikacja, coraz szerzej uwzgledniajgca specyfike
klienta’. Chodzi tu zwiaszcza o usfugi okoto bizneso-
we i osobowe zwigzane z korzystaniem z Internetu.

W okresie dominacji tradycyjnej produkcji przemy-
sfowej praca przybierata formy standardowe. Wyraza-
fo sie to dla wiekszosci pracownikéw specjalizacjg
pracy na danym stanowisku. Uzgodnione regulacje
panstwowe w odniesieniu do zatrudnienia wymuszaly,
ale i utatwialy nawigzanie stosunku pracy, stanowity
podstawe stabilizacji zatrudnienia i wptywaty na sciez-
ke kariery zawodowej. Ta sytuacja w ostatnich latach
w odniesieniu do coraz liczniejszej czesci pracow-
nikow ulegata stopniowej zmianie. Nie zawsze sg to
zmiany wymuszone. Coraz liczniejsza grupa pracow-
nikow dostrzega w zwiekszeniu skali indywidualizacji
form stosunku pracy mozliwos¢ lepszego spetnienia
swych dazen:

a) jako wyrazu uswiadomienia sobie sensu ciggte-
go uzyskiwania nowych kompetencji, jako warunku
awansu zawodowego czy zmiany zakresu pracy,

b) przez dostrzeganie mozliwosci wykonywania
pracy poza stalym zatrudnieniem czy miejscem pracy,

c) jako wyrazu checi uczestniczenia w coraz bar-
dziej popularnej pracy o charakierze zadaniowym,
a nie w formie stosunku pracy — niekiedy w formie
projektu czy umowy zespotowej,

d) przez dostrzezenie celowosci zatrudnienia sie
niepetnym wymiarze etatu.

Uswiadamianie walorow indywidualnego ksztafto-
wania swojej sciezki pracy jest czesto wynikiem roz-
poznania sytuacji w miejscu pracy, specyfikg jej reali-
zacji, a niekiedy jest tez zwigzane z przyjeciem pewne-
go stylu zycia.

Te tendencje wystepujace wsrod pracownikow nie
napotykajg wigkszego oporu ze strony duzej grupy
pracodawcow, gdyz zwigkszanie indywidualizacji pra-
cy utatwia im:
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a) powigzanie pracy z efektami, zadaniami do wy-
konania,

b) wigkszg swobode w wyznaczaniu zadan i wyko-
rzystania czasu pracy,

¢) ewentualne dostosowanie wymogéw stanowi-
ska pracy do potencjatu pracownika,

d) wykonanie pracy w formie zadaniowej, ktora
zmniejsza odpowiedzialno$¢ pracodawcy za jej bez-
posrednig realizacje.

Wymienione przesianki indywidualizacji pracy
wskazujg, ze jest ona powigzana z elastycznoscig za-
trudnienia w organizacjach. Rozpatrujgc skale i formy
elastycznosci pracy, tradycyjnie w literaturze bierze
sie pod uwage:

— zmiany liczby i formy zatrudnienia, zakresu pracy,

— zmiany czasu pracy,

— zmiany wysokosci i formy wynagrodzenia,

— kombinacji powyzszych zmiennych.

Nie wdajgc sie w prezentacje poszczegolnych
form elastycznosci pracy (sa one dosc¢ szeroko anali-
zowane w literaturze polskiej), warto jednak zwrdcic¢
uwage, ze obecnie w poszczegodlnych krajach Unii
Europejskiej preferuje sig rozne formy elastycznosci
czy ich kombinacje (np. Szymanska 2013). W Polsce
w warunkach wysokiego bezrobocia najwigkszg po-
pularnosé zyskaty umowy okresowe umozliwiajgce
pracodawcom stosunkowo niskim kosztem dostoso-
wywanie liczby zatrudnionych do aktualnych potrzeb
firmys®.

Ostatnio w Polsce probuje sie, podobnie jak w in-
nych krajach Europy, w wigkszym stopniu ,uelastycz-
ni¢” czas zatrudnienia. W stosunkowo niewielkim
stopniu wykorzystywano dotychczas w naszym kraju
oficjalne zmiany kontrakitow, jesli chodzi o wysokosé
wynagrodzen (poza ptacg minimalng, ktéra w ostat-
nich latach systematycznie rosnie i w stosunku do
sredniej jest wysoka), czy inne formy materialnego
zainteresowania pracownikow efektami pracy.

Nie wnikajac glebiej w ten ziozony i trudny pro-
blem konkurowania przez polskie firmy gtéwnie kosz-
tami pracy, niski poziom wynagrodzen w Polsce
i umowy okresowe (rozpowszechnione zwiaszcza
wsrod tzw. pracownikow peryferyjnych, czyli takich,
ktorych fatwo zastgpi¢ bezrobotnymi) utrudniaty istot-
nie integracje pracownikow z pracodawcg. Nie przy-
czyniato sie to tez do inwestowania przez pracodaw-
cow w kwalifikacje pracownikow. Kumulacja tych
czynnikdw przyczynia sig do wysokiej zmiennosci za-
trudnienia (Polska nalezata w ostatnich latach do lide-
row w UE w tym zakresie).

Fakty te sktaniajg do wypowiedzi, ze w Polsce
coraz czesciej mozemy o niektorych pracodawcach
mowi¢ jako o zleceniodawcach, a o coraz wigkszej
grupie pracownikow jako o zleceniobiorcach. Jest
to zmiana istotna nie tylko jesli chodzi o samodziel-
nos¢ w realizacji pracy, ale i w sferze stosunkéw pra-
cy®. Zmiana relacji jest niedoceniana przez obydwie
strony. Pracodawcy oczekujg nadal od pracownikow
lojalnosci czy zaangazowania w losy firmy, a tymcza-
sem pracownicy coraz czesciej nie czujg sie do tego
zobowigzani, starajgc sie co najwyzej jak najlepiej zre-
alizowac stawiane przed nimi zadania. Nie liczg na to,
ze ich osobiste zaangazowanie zostanie docenione
przez anonimowego pracodawce — decydenta.

W warunkach bezrobocia i emigracji mnozg sie
w Polsce narzekania pracodawcow nie tylko na brak
dobrych, kompetentnych pracownikow, ale i zmiang
tzw. podejscia do pracy, szczegoinie pracownikow



miodych. Chodzi tu albo o bardzo instrumentalne
traktowanie zatrudnienia jako okresowego zarobku,
albo odnoszenie swoich zarobkow do sytuacji rowie-
snikow w krajach zachodnich, a nie traktowanie pracy
jako inwestycji zapewniajgcej przyszios¢. Socjologo-
wie od kilku lat dostrzegajg ten problem, wskazujgc na
odmienne uktady warto$ci pokolenia X, Y i Z czy tez
skale zjawiska okreslanego mianem tzw. NETT'® (Gro-
towska-Leder, Serafin-Juszczak 2014:13-27).

Niepokoj budzi tez fakt niedostrzegania skali zjawi-
ska zmiany stosunku do pracy i brak prob oceny moz-
liwosci transformacii tej sytuaciji w literaturze ekono-
micznej. Dominuje w niej nadal poglad o homogenicz-
nosci pracownikéw i to ze zmniejszenie bezrobocia
wptynie radykalnie na zmiane stosunku do pracy mfo-
dziezy''. Reprezentuje poglad, ze jest to zbyt duze
uproszczenie, kidre w konsekwenciji doprowadzi do
sytuacji powstania powaznych rozbieznosci w struktu-
rze miedzy podazg a popytem na prace w Polsce, i to
nie tylko w sensie ilosciowym, ale i jakosciowym.

Uksztaltowaniu przez wiele lat sytuacji, w ktorej
niektérym pracodawcom tatwiej byto uzyskiwa¢ do-
datkowe korzysci z tytutu niezabiegania o stabilno$é
i satysfakcje z pracy pracownikow, sprzyjafo:

— wysokie bezrobocie i zwigzana z tym mozliwos¢
znalezienia kolejnego pracownika,

- przerzucanie ciezaru podnoszenia kwalifikacji
na panstwo i pracownika,

— niski koszt tworzenia niektorych stanowisk pra-
cy, zwlaszcza niewymagajgcych wysokich umiejetno-
$ci pracownika,

- dominacja maiych firm, czesto ich trudna czy
zmienna sytuacja finansowa,

— sytuacja monopsonu pracodawcy, szczegolnie
w malych miejscowosciach.

W przypadku pracownikow na proces indywiduali-
zacji | swoistej alienacji wobec pracodawcy wptywato:

— niskie wynagrodzenia i erozja systemu wynagro-
dzenia zwigzanego ze stazem pracy w danej firmie,

- niedostrzeganie mozliwosci awansu i rozwoju
w firmie,

- lepsze rozeznanie mozliwosci uzyskania pracy
dzieki internetowi i lepszej komunikacji,

- wyzsze kwalifikacje formalne i zwigzana z tym
mozliwoé¢é szybszego przystosowania sig¢ do nowej
pracy,

— cheé uzyskania u pracodawcy kompetencji za-
pewniajgcych ciekawszg prace i mozliwosci rozwoju
u innego.

Wymienione zmienne wplywajgce na proces alie-
nacji pracownika od pracodawcy i vice versa oraz ich
~ znaczenie majg w tekscie charakter arbitralny. W rze-
czywistosci uktady sytuacyjne mogg by¢ odmienne
i bedg ulegaty zmianom — kwestig jest dynamika zmian
i je] swiadomos¢. Warto, aby pracodawcy oszacowali
skutki zmian zwiazanych z indywidualizacjg i elastycz-
noscig pracy, takie jak: ograniczenie dyspozycyjnosci
pracownika wobec pracodawcy, akcyjnosé dziatan
w miejsce procesu pracy, jesli chodzi ¢ organizacje
i mniejsza lojalno$¢ pracownikow wobec pracodawcy.

Wobec zmian sytuacji na rynku pracy i nieuchron-
nosci podwyzszenia wynagrodzen powstaje kwestia
wiekszego zatrudnienia na czesci etatu (model holen-
derski)*2. Moze to byé¢ traktowane jako model przej-
$ciowy'. Polska jest jednym z nielicznych krajow Eu-
ropy, gdzie ta forma pracy tracita w ostatnich latach na
popularnosci. Tymczasem daje ona nie tylko poczucie
stabilno$ci pracy dla pracownika, ale i zabezpiecza

jego wigkszg lojalnosé wobec pracodawcy. Ponadto
daje pracodawcy wigksze mozliwosci elastycznosci
w zakresie gospodarowania czasem pracy™.

Rozpowszechnienie tej formy pracy staje sie
szczegolnie celowe wobec oséb przechodzacych na
emeryture czy 0séb wychowujgcych dzieci. Warun-
kiem koniecznym wigkszego rozpowszechnienia tej
formy realizacji pracy jest jednak podwyzszenie wyna-
grodzen lub obudowanie jej realizacji okresowymi
Swiadczeniami spofecznymi (np. w przypadku osob
wychowujgcych dzieci i chcacych pracowaé, aby
utrzymac poziom kwalifikacji, czy tez przechodzgcych
na emeryture) (szerzej Urbaniak 2017).

Pracodawcy w Polsce muszg sobie uswiadomic,
ze okres niskiego udziatu wynagrodzen w dochodzie
narodowym powoli sie konczy i to niezaleznie od im-
portu pracownikow z Ukrainy's,

Rysunek 1. Rynek pracy w okresie poindustrializacji

Poljityka spotekzna
(instytucje)

Regulacje

Rynek UE

~Regulacje

Rynek-pracy

Zrédio:

Warto przypomniec¢, ze rynek pracy w gospodarce
centralnie sterowanej praktycznie nie istnial. Wyste-
powaia wielosc i réznorodnos¢ uregulowan, choc tez
pewna autonomia dziatan. Ale jednoczesnie panstwo
odpowiadato formalnie za sytuacje w zakresie zatrud-
nienia.

Obecnie w Polsce warunki zatrudnienia ulegty dia-
metralnej zmianie. Na takg sytuacje wplyneta nie tylko
mozliwos¢ przemieszczen poszukujgcych pracy do
innych panstw, ale istotne ograniczenie roli panstwa
w zapewnieniu zatrudnienia. Reguluje ono gtownie
kwestie zwigzane z przestrzeganiem umowy o prace,
warunkami realizacji pracy. Miedzy pracodawca a pra-
cownikiem wytwarza sie wyraznie pewna pusta prze-
strzen, ktérej nie wypetniajg ani instytucje tworzone
przez panstwo, ani pracodawcy, ani zwigzki zawodo-
we, ani agencije pracy tymczasowej w dotychczasowej
formie organizacyjnej. Jest to miejsce, w ktére wcho-
dzg relacje osobowe, czesto internetowe, m.in. zwig-
zane z wymiang informacji o mozliwosciach i warun-
kach pracy.

Przestrzen ta powinna by¢ przynajmniej w czesci
zagospodarowana przez instytucje i platformy inter-
netowe cieszace sie pewnym zaufaniem (moze certy-
fikatem) i odpowiedzialnoscig za przekazywane infor-
macje. Powinny one pomaga¢ zardowno pracodaw-
com, jak i potencjalnym pracownikom w poszukiwaniu
pracy, utrzymywaniu jej ciaglosci, utatwiac rozeznanie
zmian krétko- i $rednioockresowych na lokalnych i re-
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gionalnych rynkach pracy. Chodzi o to, aby daé szanse
potencjalnym pracownikom na nabywanie potrzebnych
kwalifikacji czy kompetenciji, zorientowaé sie czy tej
pracy podotajg, ale tez na jakie zarobki moga liczyé.
Pracodawcom powinny one zapewnié orientacje w za-
kresie mozliwo$ci pozyskania pracownikow o okreslo-
nych kwalifikacjach i kompetencjach.

ZMIANY ZATRUDNIENIA A ORGANIZACJA PRACY
W POLSCE

Dynamika zmian struktury zatrudnienia w Polsce,
biorgc pod uwage dzialy czy sektory gospodarki, nie
byta zbyt wysoka (poza gwattownymi zmianami w po-
czgtkach lat 90.), ale co wazniejsze jest ona dosé sta-
bilna'®. Wyraza sie stopniowym zmnigjszaniem udzia-
fu pracujacych w dziafach produkeyjnych gospodarki
na rzecz sektora usfug, w ktérym pracuje coraz wigk-
sza czg$¢ aktywnej zawodowo ludnosci (Kawa 2010).

Polska nie jest w tym zakresie liderem w UE. Moz-
na z duzym prawdopodobienstwem zafozyé dalszy
wzrost udziafu pracujgcych w ustugach wsroéd ogéfu
pracujgcych. Warunkuje to dynamika wzrostu do-
chodu narodowego, robotyzacja pracy oraz nara-
stajgce zapotrzebowanie na ustugi biznesowe?
i osobowe (w tym zwiazane z procesem starzenia sie
ludnosci). Istotne znaczenie moze mie¢ tez wieksza
mozliwos¢ zwigkszania elastycznosci pracy w calym
sektorze usfug, w tym réwniez zatrudnienie na czesci
etatu osob starszych oraz oséb wychowujgeych dzieci.

Organizacja pracy w gospodarce rynkowej jest
swoistg wypadkowg popytu na prace oraz technologii
jej realizacji, zmierzajgcej do osiggniecia wysokiej wy-
dajnosci’®. Rozwoj ustug sam w sobie nie jest w sta-
nie skorygowaé tego procesu. Jego znaczenie rosnie
przez instytucjonalne wyréwnywanie szans edukacyj-
nych czy dostep do $wiadczen zdrowotnych i eme-
rytalno-rentowych. Istotne jest, aby zwigkszata sie
liczba pracujgcych.

Nie wdajgc sie w ztozony i trudny problem wzajem-
nych zaleznosci zmiennych, ktdre ksztattujg mniej lub
bardziej wyraznie zmiany sytuaciji w sferze pracy, trze-
ba zwrocic uwage na te obecnie najbardziej wyraziste.
Naleza do nich:

1) ze wzgledu na strukture wieku zatrudnionych
konieczne staje wigksze aktywizowanie do pracy (cho¢-
by czesciowo) ludzi starszych — modyfikacja pracy
agencji zatrudnienia;

2) szersze wykorzystanie platform internetowych
w poszukiwaniu i realizacji pracy — atesty wiarygod-
nosci;

3) w najlepszej sytuacji na rynku pracy znajduijg sie
fachowcy powigzani z informatyka, $wiadczacy ustugi
dla biznesu oraz osoby wykonujgce prace proste;

4) automatyzacja i robotyzacja pracy spowoduje
dalsze zmiany w zatrudnieniu w dziatach produkcyj-
nych i ustugach rynkowych (Autor 2015);

5) zagrozenia odczuwa tzw. grupa $rednia w pro-
dukeji i usfugach — tu narasta obawa zmian nie tylko
ze wzgledu na nowg technologig, ale i na zmiany
W organizacji pracy;

6) chodzi réwniez o zmiany w organizacji pracy
w przypadku realizaciji ztozonych zadan, np. projekto-
wych — tam gdzie istniejg okreslone procedury i przy-
jete kryteria oceny (crowdsourcing).

Indywidualizacja i elastycznosé zatrudnienia w za-
kresie form realizacji pracy powinny jednak sta¢ sie
szansa, a nie byc traktowane jako ograniczenie. Wy-
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maga to jednak innego podejécia do rynku pracy, tzn.
respekiowania znacznie wigkszej autonomii regionu
— wojewodztwa w jego ksztattowaniu.

PODSUMOWANIE

° Przemiany w sferze zatrudnienia przyczyniaja
si¢ do wzrostu znaczenia elastycznych form zatrud-
nienia oraz do coraz wigkszej indywidualizacji pra-
cy. Coraz wigkszg role odgrywa zmienna zadanio-
wosc, a nie fakt stalego uczestnictwa w procesie pra-
cy. Kolejne zadania to w duzej mierze nowa praca
wymagajgca innych umiejetnosci, nowych czy zmo-
dyfikowanych zasad jej realizacji, co generuje potrze-
be przynajmniej czgstkowe] innowacji w zakresie roz-
poznania i przystosowania sig do nowych warunkéw
realizacji pracy.

* Dobrej pracy, szczegolnie w ustugach, nie da
osiggng¢ bez $wiadomej aktywnosci i poczucia odpo-
wiedzialnosci za jej realizacje wykonawcow, uwzgled-
niajgcych zyczenia i warunki klienta. W tej sytuacji
pracownicy czesto czujg sie jak zleceniobiorcy czy
samodzielni przedsigbiorcy podejmujgcy sie nowego
zadania. Problemem jest tu utrzymanie standardéw
jakosci pracy i modyfikacja procedur oceny jej reali-
zacji®.

* Realizacja pracy wymaga ponoszenia odpowie-
dzialnosci zwigzanej z pewng $wiadomoscig czy lojal-
noscig zawodowg wobec jakosci wykonanej pracy.
Powstaje pytanie, w jakim stopniu mozna to wigzaé
z pracodawcg/zleceniodawca, a w jakim ze zlecenio-
biorcg?

* Osobny problem to kwestia zabezpieczen spo-
tecznych, wysokosci wynagrodzen, minimum stabil-
nosci dochodow itp. Jaka ma by¢ w tym rola agencji
zatrudnienia czy pracy tymczasowe;j?

Indywidualizacji pracy w usfugach sprzyja¢ bedzie
niewatpliwie realizacja wielu zadan przez platformy
internetowe. Problemem staje sie tu nie tylko realiza-
cja ustug doraznych, o wyraznie okreslonym zakresie,
ale rowniez prac ztozonych, zespotowych.

Umowy okresowe czy kontrakty nie zmniejsza ska-
li niepewnosci. Powstaje pytanie o to, jaki procent re-
alizujgcych w ten sposob prace moze by¢ traktowany
jako samodzielny przedsiebiorca, a jaki jako zlecenio-
biorca-pracownik?

Problemem jest ciggle okreslenie, jaki procent zle-
ceniobiorcow potrafi sie sam ubezpieczy¢ przed okre-
sowym brakiem pracy czy duzymi wahaniami docho-
dow, a w jakim stopniu bedzie to wymagato bardziej
uniwersalnych rozwigzan prawnych w sferze ubezpie-
czen czy w sferze pewnych gwarancji dochodowych
(system zaopatrzeniowy zwigzany z obywatelstwem)?!.
Modyfikacji rozwigzan instytucjonalnych bedg wy-
magaly zagadnienia odpowiedzialnosci za realizacje
pracy, zabezpieczenia socjalnego wykonawcoéw oraz
zabezpieczenia ciggtosci pracy i zmian kwalifikacji czy
kompetencji.

Kwestig pozostaje dostepnosc, jesli chodzi o za-
kres i jakos¢ ustug spotecznych. Gdzie sg granice
gwarancji zakresu i jakosci Swiadczen naleznych z ty-
tutu obywatelstwa, a gdzie zaczyna sie mozliwosé
zréznicowania indywidualnej zapobiegliwosci (ubez-
pieczenia)? Kto ma je wskazac¢ i czym ma sie kie-
rowac, chcac je okreslic? Jedna sprawa jest jednak
bezsporna - to zawsze bedzie wzbudzato dyskusje.

W demokracji trzeba dziata¢ z wyprzedzeniem,
zostawiajgc obywatelom mozliwosci wyboru. Mozli-



wosci w tym zakresie jest wiele, np. mozna uprawienia
roznicowa¢ albo na podstawie wysokosci zaptaco-
nych podatkdw, albo stazu pracy??. Mozna tez zatozyé
dwoistos¢ form realizacji ustug osobowych w zalezno-
$ci od zamoznosci usiugobiorcy czy formy jego ubez-
pieczenia.

Praca ludzi w sensie spofecznym to nie tylko im-
peratyw wewnetrzny. To organizacja, ktéra wymaga
uwzgledniania kryterium efektywnosci, a nie tylko de-
klaracji rownego dostgpu do zaspokajania potrzeb.
Jakie rozwigzania instytucjonalne okazg sie tu najbar-
dziej skuteczne, a jakie najbardziej efektywne z punk-
tu widzenia nie tylko dnia dzisiejszego, ale i jutra?

Doswiadczenia historyczne sugeruja, ze w prakty-
ce nigdy nie udato sie dotychczas stworzy¢ takiego
modelu zabezpieczenia spofecznego, ktdry spetniatby
jednoczesnie kryteria zwigzane z efektywnoscig pracy
i zaspokajaniem potrzeb. Zréznicowanie efektywnosci
pracy ma i bedzie miato charakter jednostkowy, nato-
miast systemy zabezpieczenia potrzeb majg charak-
ter ogélny. Ich giéwnym celem jest zapewnienia
standardu akceptowanego w danym panstwie. Stad
w warunkach demokracji postepujaca dywersyfika-
cja systemow zabezpieczenia spofecznego, zwiasz-
cza w sektorze ubezpieczen. Kwestig jest powiaza-
nie minimum z obywatelstwem, a zréznicowanie
szans zmian warunkow bytu z pracg jednostki, jak
tez z mozliwoscia respektowania praw nabytych
dzieki pracy.

Dotychczas w historii rewolucje ograniczaty prawa
nabyte. W ramach systemu kapitalistycznego doty-
czylo to przywilejow stanowych czy grupowych, a w
ramach systemu socjalistycznego — prawa wtasnosci
(zwlaszcza w zakresie débr materialnych). | w jednym,
i drugim przypadku istniaty pewne grupy korzystajgce
z efektow pracy innych bez wkiadu wiasnego.

Obecnie kwestig jest ksztalttowanie nowego tadu
spotecznego, fgczgcego koniecznose utrzymania spo-
tecznej aktywnosci ludzkiej wyrazanej w pracy. Pra-
cy, ktérej realizacja jest coraz bardziej warunkowana
przez innych i to coraz bardziej anonimowych de-
cydentow. To powoduje koniecznosé funkcjonowania
instytucji zabezpieczajgcych jakos¢ pracy i wykony-
wanie podejmowanych zobowigzan, czyli nadal pan-
stwa. Zakres dzialania i jego formy od stuleci stanowig
przedmiot dyskusji prawnikow, ekonomistow i filozo-
fow, gdyz instytucje w coraz wiekszym stopniu wply-
wajg na organizacje pracy.

Indywidualizacja pracy i jej elastycznosc¢ w warun-
kach rynkowych wymaga w demokracji istotnych
zmian roli instytucji. Jedng z najtrudniejszych spraw
jest ograniczanie praw nabytych w tych sferach Zycia,
ktére nie majg bezposredniego przetozenia na jako$é
pracy i poprawe warunkodw zycia innych, np. koniecz-
nos¢ modyfikacji prawa spadkowego, majgtkowego
czy patentowego. W jakim stopniu bedzie sie to tgczy-
to z ograniczeniem przekazywanych praw nabytych,
a w jakim z wiasna aktywnoscig bedzie to na pewno
odmiennie ksztaltowane w réznych spoleczenstwach.

Ksztattowanie sie nowej cywilizacji pracy jest i be-
dzie procesem trudnym i petnym meandrow, ale trze-
ba mie¢ swiadomosc¢, ze on sie juz rozpoczgl. Nowa
cywilizacja zwigzana z nowg organizacjg pracy nie
ma jednak wyrazistych szans rozwoju, jesli nie za-
pewni sie obywatelom motywacji do jej tworzenia.
Wymaga to cigglego poszukiwania pasma réwno-
wagi miedzy prawami jednostki do posiadania praw
wynikajgcych z jego pracy a tym, co sie przeznacza
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na instytucje zabezpieczajgce standard zycia i soli-
darnosc¢ spoteczng.

Trwate réznice spoteczne nie wynikajg ze zbyt
matego zréznicowania stopy opodatkowania efek-
téw pracy, ale ze znaczenia tzw. praw nabytych,
obecnie zwigzanych przede wszystkim z prawem
wiasnoéci. Ich ograniczenie napotyka wielkie opo-
ry, ale z punktu widzenia rozwoju diugoterminowe-
go wydaje sie koniecznoscig®. Jest to warunek
konieczny, a nie wystarczajacy do utrzymania roli
indywidualnej pracy jako podstawy Zycia zbiorowe-
go. Nie jest to bowiem tylko kwestia wolnosci wyboru
pracy, ale i prawa do pewnego ryzyka, w tym rowniez
uznania prawa jednostki do korzystania z efektéw wia-
snej pracy z jednej strony jako elementu zabezpiecze-
nia bytu, a z drugiej okreslenia udziatu przeznaczone-
go na dobro wspalne.

Szerzej zagadnienia te byly wielokrotnie omawiane w lite-
raturze. Ostatnio przedstawif je w sposob bardzo kompe-
tentny w pracach przettumaczonych na jezyk polski Morris
(2015) i Landes (2015).

W literaturze mozna znalezé wypowiedzi dotyczace zmian

spofecznego etosu. To wazne zagadnienie. Jednak ze wzgle-

du na skoncentrowanie uwagi na zmianach zwigzanych

z realizacjg pracy, nie zostaly one uwzglednione.

Symptomy tego zjawiska notowano juz w XIX wieku. Wy-

stepujg one w pracach J.S. Mila. Mozna je tez wigzac

z regufg A. Wagnera o zwigkszaniu roli panstwa w podzia-

le dochodu.

Wymaga to rowniez zmian w systemie ksztatcenia, a nie

zmian systemu edukaciji.

Ostatnio zagadnienia te szerzej omawia Barr (2016: 100-

-123), a jeszcze wczesniej szeroko analizowali je Boeri

i van Ours (2011). Kwestie te znalazty wyraz w wielu publi-

kacjach, np. de Koning (2007).

Mozna tu przypomnie¢ wypowiedz M. Gory, kidry we

wstepie do ksigzki pt. Ekonomia niedoskonafych rynkéw

pracy (2011: 12) napisat: [...] Rynek pracy nie jest w stanie
radzi¢ sobie z adaptacjg do zmian jakodciowych, tak jak
radzit sobie z przystosowaniem do zmian ilosciowych.

Praca wykonywana w znacznej czesci ustug jest nadal

organizowana tradycyjnie, tzn. w okreslonych formach,

godzinach, np. ustugi komunikacyjne (chociaz i tu notuje
sie coraz czesciej elementy indywidualizaciji), handlowe,
administracja itp.

Warto tu przypomnie¢ wyniki analiz E. Kwiatkowskiego

i P. Wiodarskiego wskazujgce, Zze najbardziej odporne na

kryzys okazaly sig te kraje OECD, gdzie umowy okresowe to

okoto 18% zatrudnionych, a bezpieczenstwo pracy to wskaz-

nik EPL okolo 2 (Kwiatkowski, Wiodarczyk 2015: 205).

Podobnie zagadnienie to przedstawia w innym ujeciu

Swigtkowski A.M. (2017).

0 NEET - miodziez, ktéra nie pracuje, ani nie ksztaici sie
w szkole, ani nie korzysta z form doskonalenia i doksztat-
cania.

" Symptomem pewnych zmian w tym zakresie moze byé
opracowanie Chton-Dominczak, Strawinski (2015: 27-39).

2 Pisat o tym juz Gorter C. (2000: 181-210).

13 W sytuacji nasilania sie gtosdw, ze przysziosé to m.in. mi-
nimalny dochdd gwarantowany czy zwiekszenie skali po-
mocy socjalnej, tego typu rozwigzanie przejéciowe wigza-
ce $wiadczenia z pracg wydaje sie warte poparcia.

* Ewentualne szersze wykorzystanie normy czasu pracow-
nika niepetnoetatowego nie pocigga za sobg koniecznosci
placenia wyzszej stawki z tytulu nadgodzin, az do przekro-
czenia czasu pracy w ramach petnego etatu.

5 Na niski udziat wynagrodzen w dochodzie narodowym od
kilku lat zwraca uwage w swoich publikaciach B. Mie-
dzinski (2015: 40-60), m.in. na Kongresie Ekonomistow
i w ,Polityce Spotecznej”.

6 Bardziej wyraziste zmiany dokonujg sie w statucie pracy

w okreélonych sektorach.
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'" Rozrost sektora usfug w Polsce zwigzany jest takze z dy-
namicznym wzrostem zatrudnienia w centrach ustug fi-
nansowych. Wiele przedsiebiorstw zagranicznych lokuje
w Polsce takie centra wokot wielkich miast. Niemniej popyt
na takich pracownikéw dotyczy gtéwnie oséb relatywnie
miodych.

' K. Arrow w 1971 r. stwierdzit: Z calg pewnoscig wsréd in-
nowacfi, ktdrych dokonat cztowiek, posfugiwanie sie orga-
nizacfg dla osiqgniecia swych celéw nalezy zaréwno do
najwiekszych, jak i do najwazniejszych.

¥ Szerzej na ten temat dyskutowano na konferencji ,Przy-
szios¢ pracy” w Gdansku we wrzesniu 2016 .
Problem kontroli jakosci ustug to przede wszystkim pro-
blem ochrony klienta. Jest on szczegélnie ztozony w ustu-
gach majgcych charakter osobisty. W zwigzku z tym poja-
wia sig kwestia zaufania i kosztéw transakcyjnych, ktdre sa
ponoszone wtedy, gdy tego zaufania miedzy obiema stro-
nami transakcji brakuje.

Warto w tym zakresie wzigé pod uwage zastrzezenia wyra-

zone przez N. Barra (2016: 215-239).

% W tym zakresie szczegolnie bogate sg do$wiadczenia

Wielkiej Brytanii.

taczy¢ to mozna ze znaczeniem koncepcji ,dobra wspol-

nego”, a prawo wilasnosci wyzbyte jest dia duzej czesci

ludzi z komponentu obowigzkéw (kazde uprawnienie jest
powigzane z jakimi$ obowigzkami, dlaczego prawo wias-
nosci miatoby byé wyjgtkiem). Wynikaé to moze z nieche-
ci do poswigcania swoich praw na rzecz realizacji dobr
kolektywnych. Osoby z kiasy sredniej moga nie widzie¢
interesu w dostarczaniu takich débr, co prowadzi do po-
stepujgce] indywidualizacji intereséw, a nie do tworzenia

z pracy indywidualnej podstawy standardu zycia zbioro-

wego w ramach spoleczenstwa obywatelskiego.
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through & period when the development of flexible forms of work is forced by individualization of work. Since
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