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W prowadzenie

W dniach 6-7 czerwca 2013 roku na Wydziale Ekonamnoe
Socjologicznym Uniwersytetu £6dzkiego odbyta sgolnopolska konferen-
cja naukowa z udziatem @ zagranicznych, pavigcona problemom Hu-
manizacji pracy w spotecizstwach nowoczesnych technologii i elastycznych
form pracy”. Patronat honorowy nad konferemngibjat Minister Pracy i Poli-
tyki Spotecznej Wihadystaw Kosiniak-Kamysz. Konfergn zorganizowana
zostala przez KategrSocjologii Polityki i Moralngci UL we wspotpracy
z Wydziatem Zarzdzania Szkoty Wxszej im. Pawta Wtodkowica w Ptocku,
ktora od 2001 roku jest wydawgHumanizacji Pracy”.

Konferencja ta, zorganizowana z okazji 45-lecia zykania st
~-Humanizacji Pracy” spotkatagiz ogromnym zainteresowaniedrodowisk
naukowych z catej Polski, o czyéwiadczy zaréwno liczba uczestnikow jak
i referentow (ponad 70 0sOb). Przygotowano i popdzono dwie sesje ple-
narne dotyczce ogollnych probleméw zwzanych z procesami humanizowa-
nia pracy i stosunkow pracy w Polsce w okresigpgdarki rynkowej oraz
dziese¢ sesji tematycznych, paicconych m.in. takim zagadnieniom jak:
humanizacja pracy éwiecie niepewnej ponowoczesitg humanizacja pra-
cy a jakad¢ pracy, zmiany na rynku pracy, elastyczne formyugitienia,
rozwoj zawodowy pracownikow, rOwnowaga geizy zyciem zawodowym
a prywatno -rodzinnymsrodowisko pracownicze a humanizacja pracy, hu-
manizacja pracy wwiecie nowoczesnych technologii, dyskryminacja nko
flikty w srodowisku pracowniczym, humanizacja pracy a funkojanie
organizaciji.

Nalezy rowniez doda&, ze specjalnie na rocznicgwkonferencs
~-Humanizacji Pracy” Szkota Wygza im. Pawta Wtodkowica w Ptocku wy-
data ,Bibliografi zawartdci ,Humanizacji Pracy”’ za lata 2001-2012" au-
torstwa dr. Wiestawa A. Kiskiego, sekretarza Redakcji.

Teksty przygotowane w oparciu przede wszystkim ghagzone refe-
raty, recenzowane poufnie i anonimovamiible-blind review process)ka-
ZuUja Sie sukcesywnie, poagrvszy od numeru 3/2013, w kolejnych numerach
~-Humanizacji Pracy” w zwikszonej objtosci. Obecny, 1 numer (275) 2014
roku zawiera artykuty odnoseze s¢ do problematyki nowych form pracy
i zatrudnienia rozwaanych z perspektywy humanistycznej.

Redakcja ,Humanizacji Pracy” ma nadzieje dyskusja wokot wy-
zwan przed jakimi stoi ruch humanizacji pracy zaréwnomymiarze ide-
owym jak i praktycznym, prezentowana na famach eggzzasopisma przy-
czyni st do tego,ze podmiotowe, a nie przedmiotowe traktowanie praco
nika nie lgdzie miato tylko charakteru postulatywnego ale dnig swoj wy-
raz w praktyce zachowabrganizacyjnych.

Danuta Walczak-Duraj



Pawet Przygcki'
Uniwersytet Medyczny w Lodzi

Flexicurity — wspotczesna koncepcja regulacji rynku pracy

Abstrakt

Flexicurity jest koncepgj regulacji rynku pracy, ktéra systematycznie
jest rozwijana w ramach Unii Europejskiej od 2006-lexicurity oznacza
specyficzny rodzaj wymiany jaki zachodzi peoidy dwoma elementami
sktadowymi tej koncepciji, czyli elastycziuy i bezpieczéstwem — wymia-
ny, ktéra powinna miew miark zrownowaony charakter. Gtéwnym celem
wdrazaniaflexicurity w UE jest ograniczenie skali bezrobocia oraz uezyn
nie tym samym z Europy najbardziej konkurencyjregmpdarki ngwiecie.

W artykule przedstawione zostato teoretyczne spojezna koncep-
cje flexicurity. Zostaty rownie wskazane dobre praktyki stosowania tej kon-
cepcji w Danii i Holandii. Nagpnie pokazano, jak koncepcja ta wdraa
jest w Polsce. Autor twierdziz w Polsce politykdlexicurity nie jest wiaci-
wie realizowana, poniewanie jest zachowana rownowaga peday ela-
styczndcia i bezpieczastwem. Polityka rynku pracy w Polsce zmierza
w kierunku wzmocnienia elastyczw kosztem bezpiecastwa pracowni-
kow. W rzeczywistéci takie wdraanie politykiflexicurity mazna uzna za
manipulacyjne, poniewawspiera jedynie pracodawcow.

Stowa kluczowe:flexicurity, rynek pracy, Polska, Unia Europejska.

Wstep

Zachodzace od potowy XX wieku nawiecie przemiany gospodarczo-
polityczne maj ogromny wptyw na obecny charakter rynku pracy. ¥Vra
z rozwojem technologicznym, a jednoézie chgtym zmniejszaniem barier
dla przeptywu kapitatu, na rynku pracy zachpdmrdzo szybkie zmiany,
przekraczajce egzystengjjednego pokolenia. Skutkiem tego jest nie tylko
ciagly wzrost konkurencyjri@i w zakresie oferowanych doébr i ustug, ale
rowniez spadek popytu na prac wcigz zmieniagce s¢ zapotrzebowanie na
nowe kwalifikacje i kompetencje pracownikéw. Przamy te powoduj
Z jednej strony konieczié ze strony przedgbiorcow chgtego dostosowy-
wania s¢ do nowych warunkow, poprzez zkszanie swojej konkurencyj-
nosci, a jednoczénie ograniczanie €ato bardzo wysokich kosztow prowa-
dzonej dziatalnéci, w postaci na przyktad kosztow pracy, a z drugieony
wywotujg frustracg spoteczg ze wzgédu na deficyt ofert pracy, zaréwno

! Email: pawel.przylecki@umed.lodz.pl.



12 Flexicurity — wspoiczesna koncepcja regulacji rympkacy

tych zgodnych z wyuczonym zawodem, jak i niekieakighkolwiek miejsc
pracy.

Rozwigzaniem, promowanym przez naukowcow i politykow oygh
jest koncepcjdlexicurity, ktdrej wdraanie miatoby przyczyiisie do roz-
wigzania wekszaci probleméw zwizanych z bezrobociem i brakiem ak-
tywnaosci oséb bezrobotnych. W dalszejeéai przedmiotowych rozwaan
zostanie dokfadniej przedstawiona konceplgaicurity, a take to, jak jest
ona realizowana w wybranych krajach UE, w tym wseel

1. Definiowanieflexicurity

Zdefiniowanie terminuflexicurity przysparza badaczom problemy,
istnieje bowiem trudnig w zbudowaniu uniwersalnej definicji, ze wedu
na r&na interpretag, jak i implementagj przepiséw odwotujcych s¢ do tej
koncepciji przez poszczegolnengawa. Jednoczaie samo pa@gie jest nowe
i jest rozpatrywane w emych znaczeniach. W przedstawianych definicjach
zauwaalne jest zwrOcenie uwagi na trzy,e€@owo pokrywagce st zna-
czenia pajciaflexicurity, ktére jest okrdane jako:

a) strategia polityki (policy strategy — dotyczy polityki prowadzonej
w zakresie rynku pracy, ktérej celem jest wzmaceianednej strony
elastycznéci na rynku pracy, a z drugiej strony bezpidstea w za-
kresie zatrudnienia dla pracownikow;

b) stan faktyczny (state of affairs— oznacza poziom ochrony pracy, za-
trudnienia, dochodu i gwarancji pogodzenia aktysen@awodowej
z zyciem rodzinnym ¢ombination securijyoraz poziom elastyczno-
sci: numerycznej (wewgtrznej i zewrtrznej), funkcjonalnej oraz
wynagradzania;

c) narzedzie analityczne (analytical too) stuzace do analizy rozwoju
elastycznéci i bezpieczéstwa oraz poréwnywania narodowych sys-
teméw w zakresie rynkéw pracy (Laporsek, Dolenci2026).
Pokczenie tych elementéw zausane jest w definicjach promowa-

nych przede wszystkim przezodowisko naukowcow holenderskich, sku-
pionych wokét T. Wilthagen’a, F. Trosa, R. Rogovesjo. Twierdz oni, ze
flexicurity to koncepcja regulacji rynku pragy.) zmierzagca w sposéb syn-
chroniczny i skoordynowany do wzmocnienia, z jedtrejny elastyczrigi
rynku pracy, organizacji pracy i stosunkéw pracyzadrugiej strony do
wzmochienia bezpieozwa zarO6wno zatrudnienia i socjalnego pracowni-
kow kedgcych w relatywnie gorszej pozycji na rynku prady adgcych po-
za nim(Wilthagen, Rogowski 2002: 250; Wilthagen, Tro920169).
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W definicji tej autorzy zwracgjuwag na pierwszy aspekt rozumie-
nia flexicurity, jako strategii polityki. Holenderscy badacze zeiliduwage
na dwa elementy skiadowfexicurity, a mianowicie elastyczié i bezpie-
czeastwo. Nie zgadzajsi¢c oni z tym, aby paicia te utasamia jako wyklu-
czapce sé. Przeciwnie, podk#&taja, iz flexicurity moze by w poszczegol-
nych pastwach wdraana i ma zarazem sens tylko wéwczasli jest za-
chowana pewna réwnowaga peauy tymi elementami. Z jednej strony,
konieczne jest utrzymanie stosownej elastyéenw zakresie rynku pracy,
tak aby przedsgbiorcy mogli dostosowywapolityke zatrudnienia do aktual-
nych wymogow rynku i tym samym mogli &konkurencyjni na rynku glo-
balnym. Z drugiej strony, bezpiedmdwo oznacza pewlé zatrudnienia
a nie pracy. Wiiwie prowadzona polityka patwa, polegajca na wdraa-
niu koncepcijiflexicurity powinna zatem wspietadziatania wzmacniage
bezpieczéstwo zatrudnienia i dochodu. Oznacza#®e,pracownicy nie mu-
Sza mie¢ zapewnionego prawa do wykonywania konkretnej pragko gwa-
rancg zatrudnienia jakiegokolwiek — choelay w innej firmie lub nawet na
innym stanowisku czy w innym zawodzie. Aby bylonwzliwe, konieczna
jest aktywna polityka pestwa, polegajca z jednej strony na wsparciu finan-
sowanym 0s0Ob pozossalych bez pracy a z drugiej strony pomocy w prze-
kwalifikowaniu lub doksztatceniu siosdb bezrobotnych. Jednogzie auto-
rzy tej definicji zwracaj uwag;, iz koncepcjaflexicurity jest rozwijana w o-
parciu o dialog spoteczny prowadzony pedaly najwaniejszymi stronami,
ktorych ta koncepcja dotyczy (Wilthagen, Tros 2Q04). Jest to zatem nie-
zmiernie wany element tej koncepcji, ktéry powinien dbyraktowany po-
wazne i wzmachiany we wszystkich krajach UE. Politylexicurity maze
bowiem odnié¢ spodziewane skutki tylko woéwczas, gdy z jednersirpa-
stwo i pracodawcy, a z drugiej strony partnerzytesgmi, w tym m¢dzy
innymi zwigzki zawodowe, bda potrafili porozumié si¢ i dziat& na rzecz
wspolnego interesu, ktorym powinno doyarowno dobro pracodawcy, jak
I pracownika.

T. Wilthagen i F. Tros rozwii w pozniejszym okresie pierwognde-
finicje flexicurity, zwracajc uwag na drugi wskazany wgj sposob rozu-
mienia tego peaicia, czyli na stan czy kondyc{state of affairy rynku pracy.
Badacze ci twierdg iz flexicurity oznacza(...) po pierwsze poziom ochrony
pracy, zatrudnienia, dochodu i gwarancji pogodzeskéywnagci zawodowej
z zyciem rodzinnym, ktéry utatwia kargena rynku pracy i zdobywanie do-
swiadczé zawodowych przez pracownikdw o relatywnie gorsmeycii,
umcliwiajgc im dosgp do pracy dobrej jaki i spoteczg inkluzp, (...)

a po drugie (...) poziom elastycZobnumerycznej zewtrznej i wewatrz-
nej, funkcjonalnej oragtacowejktory utatwia rynkom pracy (i firmom) dosto-



14 Flexicurity — wspoiczesna koncepcja regulacji rympkacy

sowanie si do zmieniajcych sg uwarunkowd, aby utrzyma i zwieksza
konkurencyjng i produktywneé¢ (Wilthagen, Tros 2004:170).

Trzeci sposéb definiowaniflexicurity odnosi s¢ do praktycznego
wykorzystania tej idei. Zwracagsbowiem uwag na konieczn& wypraco-
wania zasad oceny tej koncepcji, zwlaszcza w aspglarownawczym po-
migdzy poszczegollnymi patwami. W tym celu konieczne bytoby opraco-
wanie takiego narzlzia badawczego, ktore gidoby z jednej strony analizie
rozwoju elastyczniei i bezpieczastwa w ramach poszczegoélnych narodo-
wych rynkéw pracy a z drugiej strony poréwnywanyah rynkéw (Madsen
2006:5). Zwraca siw tym przypadku uwagna to, & dziatania podejmowa-
ne w zakresidlexicurity mogy by¢ analizowane jako rodzaj wymiantrgde-
off) pomkdzy dwoma elementami sktadowymi, tj. elastycam i bezpie-
czeastwem. Wymiana ta nie dotyczy réznych poziomow, zarobwno mikro
(np. pojedynczy pracownicy), mezo (np. gzeki zawodowe, zrzeszenia pra-
codawcow), jak i makro (patwo, system polityczny i prawny). Dlatega te
wyroznia st cztery formy zarowno elastyczéw, jak i bezpieczéstwa. § to
kluczowe elementy koncepd|exicurity, ktére jednoczanie mazna staré si¢
analizow& na poziomie prowadzonej przez dan@gtao polityki. Wymie-
nia st zatem nasgpujace formy elastycznii:

a) numeryczng zewretrzna (external-numerical flexibility— mazliwosé
dostosowywania przez pracodawcéw poziomu zatrudnida aktual-
nych potrzeb; oznacza to tym samym legalne zatamimii zwalnianie
pracownikOw oraz proponowanie im innych umow amowy o pra¢
na czas nieokéony, w tym take umowy cywilnoprawne,

b) numeryczng wewnetrzng (internal-numerical flexibility — oznacza
prawne maliwosci zmiany czasu pracy juzatrudnionych pracowni-
kow, poprzez czasowe wydienie lub skrocenie godzin pracy albo
wprowadzenie elastycznego czasu pracy (na przykiach zmianowa),

c) funkcjonalna (functional flexibility — jest to inaczej elastyczitoor-
ganizacyjna; oznacza mavos¢ zmiany obowizkéw wykonywanych
przez pracownikow w ramach firmy, w ktorey satrudnieni; ponadto
w tym zakresie dopuszczalny jest rownmutsourcing wykonywanych
ustug na rzecz trzeciej firmy,

d) ptacy (wage flexibility — oznacza powkanie poziomu wynagrodae
z faktyczmy sytuacy firmy na rynku (Rymsza 2005:14).

W przypadku drugiego elementu sktadowego koncdilgsjicurity, tj.
bezpieczéstwa, wyr&nia st nastpujace formy:

a) bezpieczaéstwo pracy (job security — bezpieczgstwo i ochrona za-
trudnienia u tego samego pracodawcy;

b) bezpieczéstwo zatrudnienia (employment security— bezpiecze
stwo bycia zatrudnionym, czyli posiadania jakieykak pracy,
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d)

jednak niekoniecznie u tego samego pracodawcy; egziavistaci
jest to forma gwarancji pozostania na rynku pragytym samym
przeciwdziatanie zjawisku diugotrwatego bezroboaatym przy-
padku inicjatywa ley po stronie pastwa, ktére powinno prowadzi
aktywrg polityke w zakresie zwgkszania kwalifikacji i kompetencji
pracowniczych, poprzez promowanie i finansowani&oksh, czy
w 0go0le koncepcji nauki przez catgcie (ife long-learning);
bezpieczéstwo dochodu(income securify— oznacza gwarancpo-
chodu w przypadku niemabwosci swiadczenia pracy, ze wzglu na
pozostawanie czasowo bezrobotnym lub chorym;

mozliwos¢ taczenia pracy zzyciem prywatnym (combination secu-
rity?) — poprzez gwarangjna przyktad urlopéw macieragkich, czy
programow emerytalnych (Madsen 2006:5).

Poniej, w tabeli 1 przedstawiono 16 wmlievych kombinacji, jakie

zachodz pomkdzy dwoma elementami skladowymi koncegigkicurity, tj.
elastycznécia i bezpieczéstwem. Jest to przyktad ngdzia, ktére mee by
wykorzystywane do charakterystyki oraz poréwnywarastosowania kon-
cepcijiflexicurity w réznych pastwach (Madsen 2006:5).

Tabela 1
Mozliwe relacje wymiany zachodace pomiedzy elastyczndcia i bezpiecza-
stwem
Bezpieczéstwo Bezpieczé- | Bezpieczé- | Bezpieczé- | Laczenie
lelastyczndé stwo pracy | stwo zatrud- | stwo docho- | pracy z
nienia du zyciem
rodzinnym
Numerycznéé X X X X
zewretrzna
Numerycznéé X X X X
wewretrzna
Elastyczné¢ funk- X X X X
cjonalna
Elastyczné¢ ptacy X X X X

Zrodio: Wilthagen T., Tros F., 200Zhe Concept of ‘Flexicurity’: a New Approach to Reg
lating Employment and Labour Markef$ransfer: European Review of Labour and Re-
search”, vol. 10(2), s. 171.

2 W jezyku polskim nie wyspuje ekwiwalentombination securitydlatego termin ten nale-

zy thumaczy w sposob opisowy (por. Rymsza 2005:13).
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T. Wilthagen i F. Tros (2004:171) interpretypowyzsze nargdzie
jako r&zne rodzaje wymiany, zachagtzj pomedzy poszczegdllnymi forma-
mi elastycznéci i bezpieczéstwa, wymiany, ktéra powinna bymazliwie
najbardziej zbilansowana, a q®iograniczenie bezpiearswa pracy posia-
danego daid przez pracownikéw, powinno bwyréwnane poprzez dostar-
czenie innej formy bezpiecastwa, na przyktad dochodu. Niedopuszczalne
jest jedynie zwgkszanie elastyczioi i ograniczanie bezpiecastwa, bo-
wiem w takiej sytuacji mamy do czynienia z nierowngraktowaniem jednej
ze stron, czyli pracownikdéw, na zasadzie wygrangngfwo, pracodawca)
i przegrany (pracownik)-lexicurity jestde factoprzyktadem polityki, ktora
powinna by ksztaltowana na bazie prowadzonych negocjacji pdzyizain-
teresowanymi stronami, z zachowaniem $aiae] dla negocjacji strategii
wygrany — wygrany. W przeciwnej sytuacji mamy dgrienia ze swoistym
wynaturzeniem i manipulagj jesli chodzi o wprowadzanie koncepdjexi-
curity.

2. Europejska polityka zatrudnienia a koncepcjaflexicurity

Celem powstania Wspélnoty Europejskiej byto zbudueasilnego
organizmu, bdacego w stanie konkurowa najwikszymi potgamiswiata,
tj. Stanami Zjednoczonymi i JapaniProwadzone w tym zakresie dziatania,
polegajce medzy innymi na zniesieniu barier granicznych, libeegji
handlu czy umdiwieniu swobodnego przemieszczanig $izatrudniania
w krajach Wspdélnoty nie przyniosty jednak oczekiyetm rezultatow. Doko-
nana w latach 90. XX wieku rewizja prowadzonej tylsli pokazata, 2 pro-
wadzone przez WspolnpEuropejsk dziatania byty mato efektywne, gtow-
nie w zakresie walki z bezrobociem. W Unii Eurogaggstopa zatrudnienia,
gtéwnie oso6b starszych i kobiet, pod koniec lat 3X byta nizsza nk
w USA i Japonii (Werra 2011:197), a jednogze $wiadczenia spoteczne
byly na znacgzco wyzszym poziomie. Pod koniec pierwszej dekady XX wie-
ku w UE pracowato dwie trzecie ludéw czynnej zawodowo, tymczasem
w Japonii i USA odsetek ten przekraczat 70% (Gatay<2011:40). Dlatego
tez pilnym problemem byto dokonanie zmian w polityc&,Wv odniesieniu
do rynku pracy. Kwestie zwzane z zatrudnieniem byty przedmiotem dysku-
sji w Europie ju od lat 70. XX wieku, w zwizku z odczuwalnym zatama-
niem gospodarczym, jakie ngg#to po swiatowym kryzysie energetycznym
I naftowym. Jednak w latach 90. XX wieku oraz wrpiszej dekadzie XXI
wieku poczyniono w tym zakresie odpowiednie krd&igrych celem miato
by¢ zwickszenie elastyczioi zatrudnienia, a shy¢ temu miata propagowa-
na przez Komigj Europejsk koncepcjaflexicurity. Mozna jednak mowdi
o ewolucyjnej drodze w tym zakresie. Pajizostag przedstawione jedynie
najwazniejsze unijne dokumenty, ktére miaty wpltyw na znyiav europej-
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skiej polityce zatrudnienia, przyczynigp s¢ zarazem do stopniowego
wdrazania ideiflexicurity. Byty to:

a)

b)

d)

Biata Ksiega z 1993 r., pod nazwVzrost, Konkurencyjio i Zatrud-
nienie oraz Zielona Ksiga z 1997 r. zatytutowanBartnerstwo na
rzecz Nowej Organizacji Pracyw obu tych dokumentach byty poru-
szane kwestie konieczém rozwijania elastyczriwi na rynku pracy,
jednak z zachowaniem odpowiedniego bezpikstea dla pracowni-
kow (Wilthagen, Tros 2004:167);

Europejska Strategia Zatrudnienia, nazywaria,peocesem luksem-
burskim” — celem proponowanej strategii byto wymnaeanie bardziej
aktywnej polityki rynku pracy poprzez guzy innymi konwergengj
podejmowanych w tym zakresie dziatprzez kraje cztonkowskie
UE. Postanowiono zwksza zatrudnienie poprzez promowanie czte-
rech filaréw: zatrudnialnai, rozumianej jako prowadzenie dziata
reintegracyjnych osob dlugotrwale pozostgch bez pracy oraz
miodziezy; przedsgbiorczaci rozumianej jako dziatania utatwigie
zaktadanie przedsbiorstw; zdolndci adaptacyjnych, czyli zwksza-
nia zdolndci firm i pracownikéw do adaptacji odémie do zmienia-
jacych sg¢ warunkéw gospodarczych i technologicznych; réséno
szans dla kobiet i giczyzn oraz zwikszenie integracji 0sob niepet-
nosprawnych na rynku pracy (Rewizorski 2011:81-82);

Strategia Lizbaska z 2000 r. — byt to program rozwoju UE, ktérego
celem gtdwnym byto uczynienie Europy najbardziepkarencyjnym

i najszybciej rozwijajcym sk naswiecie regionem. Byt to plan, ktéry
miat by¢ realizowany przez nagine 10 lat. Zaktadano gdzy inny-
mi wzrost wydatkow z buabtu na badania i rozwéj, aby w ten sposéb
podnigé¢ miedzy innymi do 2010 r. stepzatrudnienia w gospodarce
w krajach cztonkowskich UE do 70% oraz zkszenie udziatu kobiet
na rynku pracy do 60%. Ponadto w 2001 r., na pasieid Rady Eu-
ropejskiej w Sztokholmie przgio dodatkowy cel, ktérym byto
zwickszenie do 2010 r. stopy zatrudnienia dla osob ekwb5-64 la-
ta do 50% (Kryiska 2009:9). Cele Strategii Lizikie] ostatecznie
nie zostaty zrealizowane, ahavskaniki zatrudnienia zwikszyty st

w stosunku do 2000 r. Jako jeden z istotnych powoni@osagniccia
zaktadanych wskanikow mazna wymiené kryzys swiatowy, ktory
rozpocat si¢ w 2008 r. W rzeczywistei ogolna stopa zatrudnienia,
dla 0séb w wieku 15-64 lata wzrosta z 62286 2000r. do 65,9%
w 2008r., po czym spadta do 64,2% w 2010r. (Eutpsta

Zielona Ksgga z 2006 r., zatytutowanélodernizacja prawa pracy
w celu sprostania wyzwaniom XXI wiekudokument ten powstat

® Dane dla 27 pastw, pomimo, £ w 2000 r. do UE wchodzito jeszcze 15 krajow.
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gtéwnie ze wzgldu na niezadowalage wyniki w zwizku z realiza-
cja planow okrélonych w Strategii Lizbfaskiej. Celem tego doku-
mentu byto otwarcie publicznej debaty w zakresiezlmmsci wpro-
wadzenia odpowiednich zmian w prawie pracy, tak\abpieraty one
cel okrglony w Strategii Lizbaskiej, jakim jest ogigni¢cie zréwno-
wazonego wzrostu wraz z lepszymi i liczniejszymi moajsi pracy.
Pomimo # wcigz nie postiono s¢ wprost terminenflexicurity, to
jednak zataenia odnénie do tego, w jakim kierunku powinnyci
przeobraenia europejskiego rynku pracy wskazuy Komisja Euro-
pejska zamierzata promowavickszy elastyczné¢ na rynku pracy
poprzez na przyktad odchodzenie od tradycyjnie muanego statego
zatrudnieniaZielona Ks¢ga 2006);

Strategia UE 2020 — jest to kolejny po Strategabanskiej 10-letni
program rozwoju UE. W dokumencie tym autorzy stéiveabie cz-
sciowo podobne cele do tych, ktére byly odfame w Strategii Li-
zboaskiej, a wec rozwdj Unii, sprostanie globalnym wyzwaniom,
wzrost konkurencyjngei. Nalezy jednak podkrdi¢, iz postawione
cele wydaj sic jeszcze mniej realne do zrealizowania t@ z Lizbo-
ny. W zakresie polityki zatrudnienia przig za cel zwijkszenie stopy
zatrudnienia oséb w wieku 20-64 lata do 75%, gt@vpoprzez
zwiekszenie liczby pracagych kobiet i 0s6b starszych oraz lepszej
integracji migrantow z rynkiem pracy. Jednaogie w Strategii UE
2000 pot@ono nacisk na realizacjednego z elementowexicurity,

tj. idei nauki przez cateycie. Tym samym UE chceygly¢ do ograni-
czenia odsetka oso6b kergcych nauk zbyt wczénie do 10% z 15%
oraz zwgkszenia odsetka oséb w wieku 30-34 lata possagiah wy-
ksztalcenie wysze z 31% do co najmniej 40% (Werra 2011:193-
194).

3. Rozwadjflexicurity w Unii Europejskiej

Komisja Europejska postanowita 2#j przyjrze sie flexicurity, a jed-

nocze&nie przygotowa wytyczne do jej wdrzania przez pastwa cztonkow-
skie w potowie okresu obowdywania Strategii Lizbéaskiej, gdy okazato gj

ze zatlaone cele, zwjzane ze wzrostem zatrudnienia, gnajate szanse re-
alizacji. W tym celu Komisja Europejska wydata w0Z0r. komunikat To-
wards Common Principles of Flexicurity 2007), w ktorym przedstawiono
zatazenia flexicurity. Zostaly one przygotowane przez zespot ekspertow,
a ich celem byla modernizacja europejskiego ryniacyy Wytyczne dla kra-
jow cztonkowskich g na tyle uniwersalne, aby mawa byfa ich realizacja

w ramach prowadzonych przez poszczegolnasiea polityk w zakresie
rynku pracy.
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Zwrocono jednak uwayg iz kazde pastwo powinno opracowastra-
tegie rozwoju polityki zatrudnienia, pasigg do wiasnej sytuacji politycznej,
ekonomicznej, jak i spotecznej. Tym samym Komigjadpejska przedstawi-
ta czterysciezki rozwojuflexicurity. S to:

a) ograniczenie asymetrii poguzy zatrudnieniem niestandardowym
i standardowym, poprzez ydzanie umow nietypowych do prawa pracy
i uktadow zbiorowych, zabezpieazspotecznych i systeméw ksztalce-
nia przez cateycie oraz rozwzenie dziatd zwigckszapcych atrakcyj-
nos¢ dla firm zatrudniajcych pracownikéw na umowach standardo-
wych,

b) wzmocnienie zdolni dostosowawczych (adaptowabe) przedss-
biorstw i pracownikdw poprzez rozwijanie oraz wzmigtie bezpie-
czenstwa w przypadku zaistnienia zmiany,

c) zwroécenie uwagi na deficyty mlbwosci oraz kwalifikacji u pracowni-
kow, poprzez rozszerzenie i pogienie inwestycji w ksztalttowanie
nowych umiegtnaosci,

d) zwickszenie maliwosci zatrudnienia oséb bezrobotnych, zapobieganie
diugoterminowemu uzateieniu od pomocy spotecznej, uregulowanie
pracy nieformalnej i stworzenie gkiszych maliwosci instytucjonal-
nych dla zmianKlexicurity Pathway007:4).

Poszczegolnymsciezkom rozwoju flexicurity odpowiadaj cztery
komponenty, stanowte w rzeczywistéci operacjonalizagj wyzej wymie-
nionych sciezek rozwoju. § one rodzajem wytycznych, co powinny rébi
panstwa, aby wzmacnéakoncepgg flexicurity na swoim obszarze 3 $o:

a) elastyczne i wiarygodne umowy o0 wykonywanie pradotyczy praw-
nych maliwosci stosowania elastycznych form zatrudnienia, acwi
przede wszystkim promowanie innych uméw zawierangomicdzy
pracodawg a pracownikiem i umowy na czas hieokileny, jak
i umowy o pra¢. Takie dziatania miatyby ogranicZyjawisko niereje-
strowanej pracy;

b) wszechstronne systemy uczeniaizez catezycie — maliwos¢ szyb-
kiego dostosowaniagdo zmieniagcych warunkéw rynku pracy;

c) skuteczna aktywna polityka rynku pracy — pomoc beatmnym w zna-
lezieniu zatrudnienia;

d) nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznegoli-takze, ktdre
z jednej strony gwarantjpsparcie finansowe w okresie pozostawania
bez pracy, ale jednoc@#@e sprzyjag zatrudnianiu pracownikéw, jak
i ich mobilnaci (Tomanek 2010:21).
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4. Przyktady dobrych praktyk stosowania flexicurity przez narodowe
systemy regulowania rynku pracy

Koncepcjaflexicurity, zanim zacga byt promowana przez UE, roz-
wijata sk z sukcesem w Danii oraz Holandii. Paejizostag zaprezentowa-
ne w zarysie dobre praktyki stosowafiexicurity w Europie, na przyktadzie
tych dwdch pastw.

Model duski jest przyktadem rozwkania hybrydowegoat¢zacego
liberalne podejcie w zakresie regulacji rynku pracy z socjalnynagjciem
w zakresie systemu zabezpieczenia spotecznego. IMedeokrglany jest
mianem ,zlotego trojita”. Oznacza to,zi opiera s} on na wspomnianych
wyzej trzech filarach — elastyczém, bezpieczastwie i aktywnej roli pa-
stwa na rynku pracy. Charakteryzuje srysokim poziomem elastyczém
numerycznej, zatem pracodawcy majuza swobod w dostosowywaniu
zatrudnienia do aktualnych potrzeb. Modehski zaktada maiwos¢ stoso-
wania dtugiego okresu prébnego, natomiast okresowigrzenia jest krotki,
a odprawy dla zwalnianych pracownikow niskie. Jédaanodel ten mma
uzna za wzorcowy, bowiem istnieje wzglha réwnowaga porulzy ela-
styczndcia a bezpieczgstwem rynku pracy. W Danii zwalniani pracownicy
majy zapewniog gwarancg zarowno dochodu, ktérymgswysokie zasitki
wyptacane osobom bezrobotnym, jak i pomocy w zneigmiacy, poprzez
udziat w r@nego rodzaju kursach doksztatgajch, najczsciej obowizko-
wych dla oséb pozostaych bez pracy i pobiergjych zasitki. Maksymalny
okres pobierania zasitku wynosi 2 lata, a jego Wg$o zalezy od poprzed-
niej ptacy. W przypadku oséb najmniej zaralpigch mae on wynosi na-
wet 90% poprzedniego wynagrodzenia. Wagskim modeluflexicurity pai-
stwo jest aktywnym graczems]echodzi o regulag rynku pracy i przezna-
cza wysokie naklady na podwszanie kwalifikacji pracownikéw. Naklady
na polityle rynku pracy g bardzo wysokie (w 2010 r. byto to 3,5% PKB),
trzykrotnie wyzsze ni w Polsce i g finansowane z podatku VAT i podatkow
dochodowych (Czerwiska 2008:15-16; Gmurczyk 2012:5-7; Rymsza
2005:15).

Holenderski modedlexicurity jest kolejnym wzorcowym przyktadem,
roznigcym sk jednak od daskiego. W przypadku Holandii, gtdbwne zaéo
nia koncepcjiflexicurity ksztattowaty sj w drugiej potowie lat 90. XX wie-
ku, na bazie prowadzonych negocjacji pesay zainteresowanymi rozwo-
jem rynku pracy stronami. W Holandii nacisk ktadgigest przede wszyst-
kim na rozwo0j tymczasowych form zatrudnienia, w tyahkze zatrudnienia
W niepelinym wymiarze czasu pracy oraz stopniowegszerzania ochrony
socjalnej na te formy pracy. W Holandii przede vetkiyn rozwijany jest ten
elementflexicurity, ktory dotyczy maliwosci taczenia pracy zyciem ro-
dzinnym (vork-care combination Tym samym aktywizowaneg slo pracy
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osoby, ktore nie mogtyby pozwélsobie na pracw petnym wymiarze czasu
pracy, na przyktad kobiety wychowge mate dzieci, osoby zajmgp st
osobami chorymi lub starszymi itp. Jednak najisgsze jest toze pracow-
nicy nie § przymuszani do pracy w niepetnym wymiarze, przegadyjest to
najczsciej ich wolny wybor. Wynika to z tega; bsoby te posiadgjniemal-
ze podobny poziom ochrony socjalnej, jak petnoetatowrzede wszystkim
niepetny etat nie oznacza mhgo obnienia wysokeéci przysztej podstawo-
wej emerytury (Rymsza 2005:16).

W Holandii bardzo dobrze rozwite  agencje zajmgge s¢ po-
srednictwem pracy. Peblpione roé tagcznika pomg¢dzy pracodawg a pra-
cownikiem. JednocZaie utatwiay pracodawcy prowadzenie swojej dziatal-
nosci, przejmugc od niego wiele obowkkdéw zwigzanych z polityl kadro-
wa. Tym samym pracodawcy w Holandii maagwarantowany wysoki po-
ziom elastyczn&i numerycznej i funkcjonalnej, ale z drugiej stygracow-
nicy posiadaj rowniez znaczny poziom zabezpieczenia zatrudnienia, ptacy
i ochrony socjalnej (Rymsza 2005:17).

5. Flexicurity w Polsce

W dalszej czséci zostag omowione przyktady implementacji zasad
flexicurity w Polsce. Naley podkréli¢, iz w rzeczywistéci wdrazanie tej
polityki w zakresie rynku pracy jegte odbierane przez pracownikéw. Nie
maozna rownie stwierdzg, iz flexicurity jest wi&ciwie wdrazana. Dlatego te
w tej cz$ci pracy zostagp wskazane gtowne ddly dotyczce realizacji unij-
nych wytycznych w tym zakresie.

Dokonupc analizy rynku pracy w Polsce po 1989 r.,zme stwier-
dzi¢, za M. Rymsg, iz w Polsce byla realizowanazuw latach 90. XX wieku
polska wersjaflexicurity okresu terapii szokowejvéwczas bowiem utrata
bezpieczéstwa pracy byla zagpowanaswiadczeniami socjalnymi z pro-
gramow ostonowych (Rymsza 2005:20), ponadto, zansassowania ak-
tywnej polityki w zakresie zatrudnienia, q=wo zbyt tatwo usuwato starsze
osoby z rynku pracy, poprzez oferowanie im zasitqirwedemerytalnych.
Dopiero w 2002 r. zniesiono ten rodzaj zasitkuaaspyo w wikszym stop-
niu zaczto finansowé aktywne programy przeciwdziatania bezrobociu (Ar-
czewska 2008:83). Jednym z kluczowych mechanizmghy W tym przy-
padku prawne umiiwienie prowadzenia dziataldoi na rynku pracy przez
agencje pracy tymczasowe;.

Nalezy jednak blkej przyjrze€ sie obecnej polityce pestwa w zakre-
sie realizacji zasad przyych przez UE w zakresigexicurity. Ostatnie lata
przyniosty istotne zmiany na rynku pracy, gtdwnieakresie obowgizujace-
go ustawodawstwa, ktére ma przyczysk do rozwoju koncepcjiexicurity.
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Od wstpienia Polski do UE w 2004 r. w dyskursie polityganpro-
wadzone s dyskusje na temat zmniejszenia bezrobociacksaej aktywiza-
cji osob bezrobotnych. Rdzacy uznaj rowniez konieczné¢ prowadzenia
dziataa magcych na celu uelastycznienie rynku pracyz wukampanii wy-
borczej w 2007 r. Platforma Obywatelska méwita mikozndci stworzenia
podstaw polskiego modelflexicurity. W programie tym partia poprawnie
zdefiniowata to, czym jest ta koncepcja, jedrelprzy wymianie dziatg
ktore naley wykona, aby idea ta zostata wdmna, partia koncentrowataesi
juz prawie tylko na aspektach rozwoju elastycgonoynku pracy. Cgs¢ tych
dziatar zostala ja zrealizowana, w okresie od 2007 r., przegrkoalicyjny
Platformy Obywatelskiej i Polskiego Stronnictwa lowkgo lub jest w trak-
cie realizacji. Mowa tutaj przede wszystkim o prampamietypowych form
zatrudnienia, pozwalagych na teleprag rozwoj pracy tymczasowej, wydtu-
zenie do 12 miesty okresu rozliczenia czasu prcfonadto w programie
jest mowa o konieczioi dokonania decentralizacji prawa pracy, aby za-
miast regulacji ustawowych o niektdrych sprawactydewata umowa gt
dzy stronami na poziomie przegsiorstwa oraz wprowadzeniu zapiséw po-
zwalapcych na skuteczne wypowiadanie uktadéw zbiorowyEhugi kom-
ponent dotycgcy bezpieczestwa zostat w programie wyborczym partii bar-
dzo enigmatycznie zapisany, zostat bowiemgqmdny z punktem dotygz
cym uelastyczniania rynku pracy. Mowa jest o tymnalery dokon#& prze-
gladu i oceny(...) funkcji okrglonych w polskim prawie elastycznych form
zatrudnienia i organizacji pracy w celu wzmocniertha efektywnego wyko-
rzystywania i wyréwnania gdych uprawnié pracowniczychProgram PO
2007: 46).

Niestety partia nie wygaita, na czym miatoby polegavyréwnywa-
nie uprawnié pracowniczych. W programie wyborczym PO w 201dtawo
flexicurity nie pojawito s¢ juz, aczkolwiek partia chwalita siz dziata pod-
jetych wczdniej, a przyczyniajcych s¢ do uelastycznienia runku pracy,
w tym gtéwnie przygcia tzw. pakietu antykryzysowego, ktéry miat utaiwi
przedsgbiorcom reagowanie na kryzys, ze walyl na wydhienie rozlicza-
nia czasu pracy i wprowadzenie ruchomego czasy grRrogram wyborczy
PO 2011: 174).

Powyzsze wyjanienia pokazu, iz rzadzacy nie podchodgdo budo-
wy polskiego modeldiexicurity w sposéb kompleksowy. Wz przeciwnie,
brak jest jasnej strategii rozwojlexicurity, natomiast dad zrealizowane
dziatania stayly gtdbwnie uelastycznieniu rynku pracy. Obecnie zme

* W momencie oddawania artykutu do druku zmiana Ikedepracy o ten punkt zostata
uchwalona przez Sejm, jedri@kzmiany nie zostaly jeszcze zatwierdzone przeatSdpre-
zydenta RP.
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stwierdzt, iz rynek pracy w Polsce na tle innych rynkow unijnyest prze-
elastyczniony i nie przyczynitsiw znacznym stopniu do ograniczenia bez-
robocia. M@na natomiast mowio rozwoju patologii na rodzimym rynku
pracy, co potwierdzgj miedzy innymi analizy dotycgre obecnego stanu
flexicurity w krajach UE.

R. Muffels i R. Luijkx (2008:224-225) dokonali pigledu poszcze-
golnych polityk rynku pracy w starej UE, w zakre$ggo, czy zachowana
jest rownowaga porailzy poszczegolnymi elementaft@xicurity. Obserwacje
te zostaly przedstawione na wykresie, ktorygnig zostat rozwinjty przez
R. Muffelsa i T. Wilthagena, poprzez dodaniégtev wywodzcych s¢ z bytego
bloku sowieckiego (2013:117). Jak przedstawionavyiaresie 1, autorzy pgt
czyli poszczegdlne patwa w systemy, z ktérych k@dy w okreélony sposob
wdraza koncepgj flexicurity na swoim obszarze, na co wptyw mejzne czyn-
niki, jak dotychczasowe dwiadczenia, stan rozwoju polityki spotecznej, sytu-
acja finansowa itd.

Wykres 1
Klasyfikacja panstw w zakresie rozwojuflexicurity

Wysoka elastycznosc

Poziom Il

Poziom |

Model anglosaski

(UK. IE)

Niskie bezpiegzeﬁstwo m Wysokie bezpieczenstwo

{FL. HU, EE, CZ, 5K}

v

Model kontynentalny
(DE. FR, BE, AT, LU}

Poziom Il Model Poziom IV

srddziemnomarnski
{IT, ES, PT,EL}

Niska elastycznosc

Zrodio: Muffels R., Wilthagen T., 201Flexicurity: A New Paradigm for the Analysis of
Labor Markets and Policies Challenging the Tradd-B&tween Flexibility and Securjty
~S0ciology Compass”, vol. 7(2), s. 117.
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Kazda ¢wiartka na wykresie charakteryzuje inny poziom tegda
jest sytuacja danego fistwa i jaki w rzeczywistai jest stan budowy naro-
dowej polityki w zakresidlexicurity. Poziom | okréla sk jako poziomflexi-
curity. Dotyczy on pastw takich jak: Szwecja, Finlandia, Dania i Holamdi
gdzie mana mowte o wystpowaniu daej elastycznéci rynku pracy (brak
istotnych ograniczew zakresie regulowania kwestii zatrudniania i a2vie
nia pracownikow), ale rowniewysokiego poziomu bezpiearswa pracow-
nikéw (duze zasitki dla bezrobotnych, aktywna politykaagava w zakresie
stosowanego wsparcia dla oséb bezrobotnym). Pgngkiarzeciwnej stronie
(poziom 1) zostaty umiejscowione pstwa srodziemnomorskie (Wtochy,
Grecja, Portugalia i Hiszparijaw ktérych wysgpuje zaréwno niski poziom
elastycznéci, jak i bezpieczéstwa. G to pastwa, w ktorych mazna méwé
wrecz 0 braku wigciwie realizowanej politykilexicurity. Poziom IV doty-
czy pastw, w ktérych wysipuje wysoki poziom bezpiecastwa, ale niski
poziom elastyczriwi (Niemcy, Francja, Belgia, Austria). W przypadku
dwoch systemow — anglosaskiego oraz postkomunisggiz mana zauwa-
zy¢, ze umiejscowienie ich w pelni w jednejéviartek nie jest madiwe
(Muffels, Wilthagen 2013:117). Warto b#j przyjrze€ si¢ systemowi post-
komunistycznemu, do ktérego zaliczana jest Polg$kgainstwach tych ma-
my do czynienia z niskim poziomem bezpigtteva pracownikéw na rynku
pracy, w tym stadp aktywndcig paistwa w zakresie przeciwdziatania bezro-
bociu i wykluczeniu spotecznemu. Jedndcee mazna méwe 0 zmianach,
majcych na celu przechodzenie od niskiego do wysokipgoiomu ela-
styczndci. Jednym z takich dzialajest niekontrolowany wzrost pracowni-
kow pracugcych na umowy czasowe.

® Hiszpaiski rynek pracy jest bardzo specyficzny, vepsiia tu w rzeczywistéci dwie kate-
gorie pracownikéw — tych z umowami na czas niedarg, ktérzy mag bardzo wysoki
poziom gwarancji oraz tych na umowach czasowyclaloysn zabezpieczeniu praw pracow-
niczych. De facto sztywnd¢ obowhzujagcego prawa pracy wymusza na pracodawcach
w Hiszpanii zatrudnianie nowych pracownikdw giéwni umowy czasowe.
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Wykres 2
Pracownicy zatrudni na umowy czasowe w wybranych lajach UE (stan: maj 2013 r.)

Poiska | 26, %

Hiszpania 1 23,7%

Portugalia ] 20,7%

Holandia ] 19,3%

Szwecja ] 15.9%

Niemcy ] 13.9%

Wiochy ] 13,8%

UE-27 | 13,7%

Grecja ] 10,0%

Dania ] 8,6%

Czechy ] 8,3%

Wielka Brytania 6,2%

Litwa [ 2,6%

Rumunia [ 1.7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eatos

Podczas gdy w 2000 r. na umowy czasbwePolsce zatrudnionych
byto 5,6% ogétu pracagych, obecnie jest to 26,9% (Eurostat). Polska jest
niechlubnym liderem w tym zakresie w Uftrednia dla UE wynosi w tym
przypadku 13,7% (wykres 2). Wysoki poziom umow cxagch na rynku
pracy charakterystyczny jest réwaiadla Hiszpanii (23,7%), Portugalii
(20,7%) oraz Holandii (19,3%). Moa jednak zauwg¢, iz w Danii, gdzie
flexicurity z sukcesem jest wdrana od kilkunastu lat, jedynie 8,6% jest za-
trudnionych na umowy czasowe. Niewielka grupa optdcruje na umowy
czasowe w takich patwach jak Rumunia (1,7%) oraz Litwa (2,6%). W rze-
czywistaci, na podstawie pomézych danych d@ trudna jest do obrony
argumentacja stosowana przezdrz pracodawcéw,z wicksze uelastycznie-
nie rynku pracy ograniczy skabezrobocia. Z jednej bowiem strony mamy
do czynienia z pastwami, w ktérych bardzo popularng smowy czasowe,

a stopa bezrobocia jest wysoka (Hiszpania)fispaa, w ktorych niewielka
grupa 0sob pracuje na umowach czasowych, a stapaldoeia jest relatyw-
nie niska (Wielka Brytania, Czechy, Rumunia). Zsadne naiatoby za-
tem uznad, iz przede wszystkim powinna &przeprowadzona petna reforma
rynku pracy, a w tym ograniczenie wysokich koszfiracy, ktére zniecgjta-

ja pracodawcow do zatrudniania pracownikéw na umowycmas nieokre-
slony.

® Dotyczy wszystkich tych, ktérzy nie posiagigodpisanej umowy na czas nieciosy.
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Kolejng istotrg patology polskiego rynku pracy jest brak dziataa-
prawczych prowadzonych przez strony odpowiedziaaepolitylke rynku
pracy, czyli rad, pracodawcéw i zwieki zawodowe. Atmosfera poguzy
tymi trzema kluczowymi podmiotami jest silnie kakfbgenna. Kada stro-
na konfliktu zauwaa gtéwnie swoje potrzeby: 4d — wysokie dochody z po-
datkéw i w miag mozliwosci dazenie do ograniczenia kosztow finansowych
zZwigzanych z aktywizagjrynku pracy; zwjzki zawodowe — brak zauwa-
nia probleméw, z jakimi borykajsic pracodawcy na rynku pracy iagte
kontestowanie proponowanych reform w tym zakrepicodawcy — jak
najwicksze ograniczenie wkasnych kosztow gmeinych z zatrudnianiem pra-
cownikdw. Tym samym nabky podkréli¢, iz w Polsce nie jest nitiwa
obecnie realizacja polityKiexicurity, bowiem brakuje woli w tym zakresie
wszystkich zainteresowanych stroRlexicurity to nie jest bowiem tylko
sztywna regulacja, ktgrmaozna wprowadzi, to jest raczej rodzaj porozumie-
nia, do ktérego trzeba dojizeTo jest koncepcja, ktérej nie mma wprowa-
dza gdziekolwiek, przeciwnie, ni@ st ona przyy¢ jedynie w spotecze
stwach opartych na kulturze zaufania.

Za patolog¢ polskiego rynku pracy, reformowanego przexrw du-
chu ideiflexicurity nalezy uzna& rowniez chaos panggy na rynku w zakresie
stosowania uméw cywilnoprawnych, na czym w rzecsywci zyskuje
gtdéwnie pracodawca, ktoéry ponosi mniejsze koszycpr pracownik nato-
miast ma ograniczone prawa socjalne, w tym nie golasipodstawowego
uprawnienia, jakim jest na przykiad urlop wypoczgwy. Dotyczy to tych
pracobiorcéw, ktérzy w rzeczywisiti swiadcz prae, za ktdg powinni
mie¢ podpisag umowe 0 prag, a posiadaj jedynie umow cywilnoprawn.

Z przyktadowych kontroli prowadzonych przeznBavowy Inspekcg Pracy
wynika, ze 1 z 6 0s6b posiadajych umow cywilnoprawry w 2012r. po-
winna by zatrudniona na etacie (Sendrowicz 2013:4).

Podsumowanie

Koncepcjaflexicurity stata s§ modnym stowem w UE. Ma ona by
remedium na problemy wspétczesnych rynkow pracyesidity jednak kon-
cepcja ta z sukcesem wdama w Danii, a nawet w Holandii, w innychnpa
stwach napotyka naxne trudnéci. Wynika to gtdwnie ze zbyt dej rézno-
rodnasci pomigdzy poszczegoélnymi cztonkami UE. To, co przynosasaiwe
rezultaty w jednych pestwach, w innych, takich jak Polska, nie daje odpo-
wiednich efektow. Wynika to w diym stopniu z typowo narodowej mental-
nosci — braku wzajemnego zaufania poszczegolnych paotadwirynku pracy,
jak i braku prowadzenia dialogu i negocjacji haazizse wygrany -wygrany.

Powyzej wskazano tylko wybrane daty zwigzane z wdrzaniem
flexicurity w Polsce. Pokazgjone jednakze w Polsce mamy do czynienia
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raczej z bdnym rozumienienflexicurity, bowiem akcent zostat paiony
gtéwnie na jeden z elementdiexicurity, tj. elastyczné&t. Obecnie za zasad-
ne naley uzn& stwierdzenie,2 rynek pracy w Polsce ulegt przeelastycznie-
niu i wymaga pilnej, aczkolwiek obecnie nie podejmanej interwencji pa
stwa w tym zakresie.

Nalezatoby wskazé przynajmniej kilka dziaty, ktdre powinny b§
podgte, aby wyeliminowé obecny chaos na rynku pracy w Polsce, a jedno-
czesnie rozwija flexicurity, zgodnie z jej znaczeniem:

a) wzmocnt dialog spoteczny prowadzony pagdzy przedsibiorcami,
pracownikami
a pastwem,

b) wprowadzé zmiany w Kodeksie Pracy, tak aby przeciwdziasto-
sowaniu umoéw cywilnoprawnych wtedy, gdy istgigjrzestanki za
zatrudnieniem na umano prae, a jednoczéie wzmocnt kontrole
przedsgbiorcéw w zakresie przestrzegania przez nich pranaay,

c) ograniczy mazliwos¢ stosowania bardzo dtugich umoéw czasowych,
ale jednoczénie utatwt rozwigzywanie umow na czas nieokieny,
tak aby pracodawcy mogli dostosowyanaatrudnienie do aktualnych
potrzeb,

d) uelastyczri umowy o pra¢ (skroct okres wypowiedzenia, zriie
okres ochronny dla oséb starszych),

e) wprowadzé udogodnienia dla pracodawcow zatrudguggch mitode
osoby, bez kwalifikaciji,

f) zwigkszy pomoc spotecznw stosunku do osob, ktore zostaty zwol-
nione, na wzor diski,

g) poprawt dziatania pastwowych instytucji, ktdrych zadaniem powin-
na by aktywna walka z bezrobociem, zwlaszcza diugoteomym,

h) promowa koncepog nauki przez cateycie,

i) rozwijat ideg pracy na niepeiny etat, jednak w stosunku do oOksttb,
re mogtyby na tym skorzysta- na przyktad kobiety wychowage
dzieci; jednoczénie dziatg na rzecz zachowania podobnych upraw-
nien, jak osoby pracygge na peiny etat (na wzor holenderski).
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Flexicurity — Modern Concept of Labour Markets Reguation
Summary

Flexicurity is a concept of labour markets regaativhich has been
developing systematically in the EU since 2006xiElgrity means the trade-
off between flexibility and security where the teadff between these two
elements should be balanced. The main goal ofemehting flexicurity is
to reduce the unemployment rate in the EU and nkakepe the most com-
petitive economy of the world.

This article presents the theoretical concept@fiflurity. It indicates
good practices of using this policy in Denmark #mel Netherlands. The au-
thor of this work claims that in Poland flexicurity not realized properly
because the trade off between flexibility and siguis not balanced. Labour
market policy in Poland mainly tends to increasxifility instead of im-
proving the security of workers. This kind of acisohave a manipulative
character and support entrepreneurs only. Howegeich actions are con-
trary to the understanding of flexicurity.

Key words: Flexicurity, labour markets, Poland, UE.
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Autonomiczne zespoly pracownicze w epoce ponoOwWOCZesCi

Abstrakt

Zwiekszona decyzyjrigé zespotéw produkcyjnych, ktére autonomicznie
okreslaja i realizup zadania jest elementem humanizowania pracy. Badani
poczte w tym zakresie w latach 60. ubiegtego wiekuagst Polsce przerwa-
ne w wyniku transformacji ustrojowej. Tymczasem wdpie i Stanach Zjedno-
czonych Ameryki prace naukowe byly kontynuowanesplkupc tematyle
nowych form organizacji pracy w epoce postinduisteia Autorka omawia
w artykule rot autonomicznych zespotdéw produkcyjnych w humanizowa
pracy, ich praktycznaplikacg w warunkach epoki ponowoczesnej XXI wieku.
Przedstawia wyniki badania, ktére odbyl@ svramach eksperymentalnego
wdrozenia semi-autonomicznych grup pracowniczych, dgty@go gotowsci
pracownikow do przefia wickszej ni dotychczas autonomii oraz poziomu
gotowdaici kadry zaradzapcej do dopuszczenia pracownikéw dacksizej ni
dotychczas partycypacji w zadzaniu.

Stowa kluczowe: semi-autonomiczne zespoty pracownicze, humanizacja
pracy, zaangawanie pracownikOw, zachowania kadry zazapce;.

1. Rozumienie pracy i humanizacji pracy

Definicje pracy, humanizmu czy humanizacji pracgtaty sformu-
lowane na przestrzeni lat. [Eoje praca towarzyszy cztowiekowi od patial
dziejébw. W rozumieniu ekonomiczno-socjologicznymaga jest procesem
ztozonej aktywnéci fizyczno-umystowej, ktorej celem jest przekseéatie
szeroko rozumianegé&odowiska. Stanowi przejaswiadomego i celowego
dziatania cztowieka, shacego zaspokajaniu jego potrzeb duchowych i mate-
rialnych (Podolski, Turnowiecki 2001:85). Wedlug Hotarbinskiego pra¢
nalezy definiowa jako (...)wszelki splot czynoéw (w poszczegdélnym przypad-
ku pasmo czyndw) mgjy charakter pokonywania trudsm dla uczynienia
zadag¢ czyin¥ potrzebom istotnynfKotarbinski 1965:89).taciriskie powie-
dzenie Sine labore non erit panis in or& sposéb bezpoedni wskazuje na
tagczna¢ dwoch wymiardw, pierwszym jest sama praca jakaom§¢, dru-
gim z& jej rezultaty.

! Email: aliki.jaworska@wp.pl
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Humanizacja pracy wywodzie¢siz idei humanizmu. Wedtug wielu
autorow jest to zagzona do sytuacji pracy praktyczna realizacji humiamiz
(Gruszczyiski 1980; Holstein-Beck 1987; Pszczotowski 197 A)ntdnizacja
organizacji okrglana jest jako desygnat zbioru dziatktérych celem jest
osiggniecie stanu p@danego, ocenianego z punktu widzenia zgédno
z zalzeniami humanizmu (Szmidt 1986:15). Zdaniem Pszaersieego,
kontynuatora badaTadeusza Kotarbskiego, w obszarze prakseologicznej
teorii pracy, humanizowanie pracy polega na jejawizczaniu, dopasowa-
niu do wzorca osobowego pracownika (PszczotowsKi7r19Sztumski ocze-
kuje, ze humanizacja pracy doprowadzi do wprowadzeniat@kith zmiany,
ktore uwzgidniatyby bardzo zkone potrzeby pracygego cziowieky...)
prowadac do jego zadowolenia z pracy. Opisuje dwa nurtyoawoju tej
idei: nurt humanistyczny, ktérego celem jest wyamet cztowieka z nega-
tywnych skutkow pracy, przede wszystkim wysijaca w niej degradagj
oraz nurt pragmatyczny — ktérego celem jest popreghnicznych i spo-
lecznych warunkow pracy, a jednoéze poprawa wydajriei pracy
(Sztumski 1981:187).

2. Formy humanizacji pracy w XX wieku

W pocztkowym okresie rozwoju przemystu cziowieka, zrowegn
z innymi zasobami organizacji, traktowano przedowa. Pracownik i wa-
runki pracy zostaly przez Taylora podpgdkowane ,racjonalnej organiza-
cji”, a funkcje czynnéciowe pracy oddzielone od kierowniczych. Wysoki
podziat pracy, pozwalafy na przydziat konkretnych czyndw poszczegol-
nym pracownikom, stworzyt warunki do rownolegteggkanywania pracy.
Wprowadzona przez Taylora specjalizacja, doktadgrisysvanie kadej ope-
racji procesu wytwarzania, polepszata wydaniopozwalata na lepsze wy-
korzystanie zasob6w. Podczas gdy Taylor w Stangatindczonych prowa-
dzit badania i eksperymenty naukowe, w Europie duski inzynier Henri
Fayol stworzyt czterngie zasadach administracji, ktére staky godstavy
nauki o zarzadzania. Opisat miedzy innymi podoboyldylora, prowadgcy
do wiekszej produktywngci podziat pracy oraz dyscyplnjedna¢ wiadzy
i centralizacg firmy, w ktoérej dizy sie do tego aby decyzje podejmowane
byly na jak najwyszym poziomie w organizacji. Takie pogta¢ do pracow-
nikdw i organizacji pracy w krotkim okresie czasacz:ito budzt sprzeciw.
Nie mae by zdrowy organizm przemystowy zday z oddzielnej grupy pra-
cownikow, ktorzy pracyji takich, ktorzy m§lg. Nie mdemy liczy na
wspotprag dziewgédziesgciu procent zatogi, ktorej powtarzanie jej za-
daniem jest pracowa a naszym nfle¢ (Heron 1948:85). Krytycznie do
koncepciji podziatu pracy, centralizacji wladzy isa&czegolnéci oddzielenie
planowania pracy od pdiejszego jej wykonywania jest w swojej &sie
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»The anatomy of work” Goerges Friedmann. @haby pracownicy dobrze
pracowali powinnimy da im dobrg prace (Friedmann1992:24), rozumian
jako dajica satysfaka i pozwalajca ha angaowanie s¢ zatogi.
Wprowadzane od pogtku lat siedemdziegiych XX wieku formy humani-
zacji pracy polegaty przede wszystkim na praktycampyébom przeciwdzia-
tania problemom pracy wysoko podzielonej i mono&gniowa organizacja
pracy skierowana byta do:
* indywidualnych pracownikéw i przyjmowata foem
0 poszerzania téei zada na stanowiskach robotniczycholf enlar-
gemen), polegagca na dodawaniu podobnej lub podobnych opera-
cji do zadania,
o rotacji pracownikow job rotation), polegagca na zmianie stano-
wisk pracy,
0 wzbogacania téei zada (job enrichment polegagca na dodawa-
niu niepodobnego zadania dostezada;
» zespotow pracowniczych i przyjmowata foym
0 grup samosterownych (self-directed team), ktoryatlaniem byta
praca w spos6b usamodzielniony w zadanym odcin&ogsu tech-
nologicznego
0 zespotow autonomicznych, ktére ponad samosterowasy rmdpo-
wiada za procesy planowania i przygotowania do produkcji
Praktyczne wdrgenia w tym zakresie byly opisywane przez socjologéw
ekonomistéw i psychologéw pracy. Wdemie semi-autonomicznych zespo-
low pracowniczych w zaktadach Volvo z czasem st&amodelowym pro-
jektem dla innych przedshiorstw. Humanizacje pracy realizowano we Fran-
cji poprzez program doskonalenia warunkow pragyw Niemczech poprzez
zapocatkowary w latach 70. trzyetapawinicjatywe ,Humanisierung des
Arbeitslebens”, w Polsce poprzez Mat Duza Humanizagj, a w krajach
skandynawskich poprzez programy demokratyzacjiypraorkplace demo-
cracy (Emery, Thorsrud 1976).

Na szczegokpuwag zastuguje koncepcja autonomicznych zespotow,
ktora rozwirgta sk na gruncie szkoty stosunkow ¢diyludzkich. Zgodnie
Z podstawowy definicjg grupami autonomicznymigszespoty, odpowiedzial-
ne za caléciowy lub czsciowy proces wytwarzania produktu lub ustugi,
majce wpltyw na podziat pracy i dobér metod pracy (Cungs, Worley
2005:341). Poprzez swpprac cztonkowie zespotu realizagadania cgst-
kowe przedsibiorstwa, jak rownig potrzeby wlasne zwrane z oczekiwa-
niami wobec pracy. Czionkowie grupy posiaddiry stopiéi samodzielno-
sci (Janowska 1984:78). Zdaniem Mikuty grupami aotaicznymi nazywa
si¢ (...) takie grupy pracownikow, ktorych funigest wykonywanie pewnej
liczby zwgzanych ze saebzadai, tworzcych okrélong catas¢ w procesie
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pracy. Cztonkowie grupy planujswoy prace, organizuy jej przebiegi, ko-
ordynup prace w ramach zespotu, dokopijontroli jej rezultatow i wspol-
nie odpowiadaj za wywigzywanie si z zadad. Ich dziatania charakteryzyj
sie dueym stopniem samodziekud (Mikuta 2000:218).

3. Nowe warunki funkcjonowania organizacji. Niepewna pnowoczesn&t
Jestémy obecnieswiadkami niezwykle intensywnych przeobea
gospodarki. Otoczenie, w ktorym funkcjoayrzedsgbiorstwa ulega galopu-
jacym zmianom. Wzrost konkurencyge na rynkach lokalnych $wiato-
wych, globalizacja, zmiany technologiczne i puoganowacyjna wymusity
fundamentalne przeohbrenie ekonomii. Oczekiwania klientéw co dagie-
go podnoszenia jakoi i funkcjonalndci wyrobéw i ustug, krotsze cykle
zycia produktu, wymuszajkoncentragj przedstbiorstw na usprawnianiu
wszystkich procesow biznesowych, od projektowanvedrazenia, poprzez
procesy produkciji i logistyki, sk@mzywszy na marketingu i sprzega
Przedsibiorstwa jako organizacje biznesowe funkcjanapréwno
w sferze ekonomicznej, jak i spotecznej. Obok otzak zwigzanych z per-
manenty popravg wszystkich procesow biznesowychaglym wzrostem
organizacji i nieustafa poprawg wskanikow finansowych, przedsbior-
stwa musz zmierzy¢ sie dzi§ z coraz wgkszymi wyzwaniami pochodzymi
ze spotecznej sfery ich funkcjonowania. Na przeewmiX i XXI wieku
wzrosto zainteresowanie obywateli problemami humstgnznymi i ekolo-
gicznymi, co spowodowato nacisk na etyczne asppkibyvadzenia dziatal-
nosci gospodarczej. Widajuz zreby nowo tworzacej st kultury odpowie-
dzialnaci, w ktorej wartdci etyczne s integralnym elementem funkcjono-
wania organizacji i instytucji. Raie nacisk spoteczny na rozwoj spoteczno-
gospodarczy, ktéry zwulgaryzowana ekonomia neddilber usitowata zagt
pi¢ wytacznie wzrostem gospodarczym (Penc 2010:12-143d&aowocze-
sha organizacja nie mgg unikmn¢ koniecznych zmian zachaogtz/ch w oto-
czeniu, jak i w niej samej, tylko wtedy przetrwaydatdzie dostatecznie ela-
styczna i zdolna do przystosowywanig. shzeby to osigna¢ musi zaufa
inicjatywie swoich pracownikow (Crozier 1967:286)aje s¢ to powoli wa-
runkiem konieczny ji nie tylko budowania trwatej przewagi konkurencyj-
nie, co wecz warunkiem przetrwania firmSredni wiek przedsbiorstwa
w Stanach Zjednoczonych wynosi 7 lat, a w przagsiliu co czwarte przed-
siebiorstwo istnieje krécej nirok, co drugie funkcjonuje p6t roku, a tylko co
czwarte przegywa 6 lat. Due midzynarodowe korporacje#aiie § wiecz-
ne, 50 lat przeyto tylko 2% z nich. Przewiduje gize w chgu najblizszych
10 lat zniknie 30% istniegych obecnie korporacji (Peszko 2002). W Polsce
sredni wiek firmy rodzinnej, zhliony do wieku firm nierodzinnych wynosi
okoto 14 lat (Badanie firm rodzinnych 2009). W E&ial975-1995 z listy
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najwickszych firm naswiecie Fortune 500 znikio 60% przedsibiorstw
(Krawiec 2007:177). Zdaniem kminskiego(...) dramatyczny wzrost nie-
pewndci jest przyczym traumy, ktdra musi znaté swoéj wyraz w funkcjono-
waniu przedsibiorstwa i procesach zagdzania(Kozminski 2004:28).

Wicksza swoboda decydowania, zewdmie pracownikéw do przeja-
wiania inicjatywy prowadzi do upetnomocnienie i detralizacji wiadzy
w organizacji. Funkcjongge w organizacjach zagdzanie oparte na centrali-
zacji kierowania, podejmowanie decyzji na najsgym jak to maliwe po-
ziomie jest obok braku zaufania kolejnym czynnikielminowania podmio-
towosci cztowieka w organizaciji. Ci, ktérzy decydupie znag bezpdrednio
problemow, ktére majrozstrzyga, a ci ktérzy pracuajw terenie i znaj owe
problemy, nie maj niezlednej wiadzy, aby przystosowywde decyzje do
potrzeb i wprowadzainnowacje, ktére g niezlzdne (Crozier 1967:292)
Prowadzi to w konsekwencji do zkiszenia sztywnii systemu i zmniej-
szenia adaptacyjdol organizacji do zmian zachagzch w turbulentnym
I niepewnym otoczeniu. Zmiana pofi#a ukierunkowana na podmiotowe
traktowanie cztowieka, aksjologiczne zadoie,ze jest on najwisz warto-
$cig, jest skuteczn metody w stawianiu czofa trudnym i ztonym proble-
mom XXI wieku. Fukuyama jest zdanize zadne z gbéry narzucone rozwi
zania instytucjonalne nieg sv stanie wiaciwie zaadresowaproblemu, nie-
zbedny jest raczej oddolny proces rekonstrukcji nopatacznych. Ral or-
ganizacji jest natomiast wsparcie procesu popraefepie proby odbudo-
wywania zaufania instytucjonalnego, orientacji napétprag, wzajemnej
lojalnosci i solidarngci (Fukuyama 1997).

4. Cztowiek w epoce ponowoczes§m

Zmiany zachodgce ws$rodowisku pracy, wynikage z przeksztatca-
nia st obyczajoéw i warunkoweycia, opisywane juw ubiegltym wieku wy-
daj si¢ przybierg dzis na sile i wysipowa w zwigckszonej skali. Samo-
dzielny poza murami zakladu pracy, czionek demgkmtego spotecze
stwa, majcy prawo wspotdecydowania o przysapkraju, gtowa rodziny
decydujca do losach swoich dzieci, lepiej wyksztatlcony poprzednie po-
kolenie, w ramach funkcjoragej organizacji pracy ograniczany jestso
do pozbawionego inicjatywy i podpaadkowanego ,niebieskiego kotnierzy-
ka” (Boeri 1983:17). Przemiany gospodarcze XXI wielw sposob nie-
uchronny zmieniaj spoteczéastwo przemystowe w spotearmdwo postindu-
strialne, cyfrow& ponowoczesne (Bauman 1996) , spolésgeo wiedzy
(Drucker 2002). Zmiany technologiczne, wzrost stadd zycia, globalny
I nieograniczony dogp do informacji, demokratyzacfaviata, wyszy z ka-

? Okreslenie wyte po raz pierwszy w 1963 roku przez Tadao Umesadykule traktujcym
0 teorii spoteczéstwa opartego na informacji
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dym pokoleniem odsetek 0s6b wyksztalcoriyeiptywa bezpérednio na
oczekiwania jakie stawigjpracownicy tak pracodawcom, jak pracy przez
nich wykonywanej. Cztowiek postindustrialny oczektjaktowania podmio-
towego i partnerskiego we wszystkich przejawachjspaktywnaci. Wzro-

sty jego wymagania dotygee organizacji pracy, sposobu zarzadzania i form
uczestnictwa wzyciu zakfadu pracy. Oczekuje zkszonej autonomii

I udziatu w zarzadzaniudednowymiarowego cztowieka epoki przemystowej -
zasypi¢ musi cztowiek , ktéry umie podejmaewdecyzje i jest zdolny do pet-
nego angaowania s¢; cztowiek ktéry ma zdoldé indywidualnego i zbioro-
wego uczenia 8i A wieCc uczc sie - sam st zmienia(Crozier 1993:30).

W organizacjach ery industrialnej wiadza opieraans trzech podsta-
wach: a) formalnej hierarchii stoowej, ktéra szczegbtowo i doktadnie citata
podwladndci poszczegolnych poziomow, a niesubordynacjagzavia byta
czesto z sankcjami shbbowymi, b) kulturze organizacyjnej zbudowanej wokét
takich wartdci jak jednd¢, lojalngs¢ i wspdlnota, ¢) osobistej charyzmie lide-
row traktowanych przez pracownikow jako jednostigjatkowe o szczegdinych
atrybutach statusu spotecznego fmski 2004:52).

Rysunek 1
Hierarchia organizacji w epoce przemystowej
/Ustalanie’ < Uprzywilejowani Prezesi |
/' kierunku
Przewodzenie
Planowanie Whybierani Dyrektorzy |
Myslenie .
Kontrola — — -
Neidz6r QOdpowiadajacy za wyniki Kierownicy |
Kierowanie
Wykeonywanie ' Zarzadzani Pracownicy |
Stuchanie ¢

Zrédio: Cloke, Goldsmith 2002:87

% Z opublikowanego w 2012 roku raportu "Educatioraadlance 2012" Organizacji Wspot-
pracy Gospodarczej i Rozwoju odsetek osob zsaym wyksztatceniem w 10 najbardziej
wyksztatconych krajéw wynosi blisko 40%. W Kanadziajbardziej wyksztatlconym kraju
na swiecie, wynosi 51%. W ggu ostatnich 50 lat liczba oséb z iggym wyksztalceniem
w krajach rozwingtych wzrosta o 200 proc.
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W epoce ponowoczesnej tak osadzone fundamenty whakinaj
erozji i w sposob naturalny rodziespytanie jakie bdag nowe podstawy za-
rzadzania (Keminski 2004:52). W maju 2008 roku grupa naukowcow zaj-
mujacych s¢ zarzadzaniem, menegrow, konsultantdw i wizjonerow wy-
wodzcych seé z rnych dziedzin biznesu zebrata,saby opracowa pro-
gram rozwoju zargzania dostosowany do potrzeb nowej epoki postindu-
strialnej. Pod przewodnictwem Gary’ego Hamela ,lagyg renegatow” do-
konata analizy wyzwastopgcych dzé przed ekonomi Odpowied znalezio-
no w ogromnym potencjale jaki drzemie w witaloioi pomystowdci pra-
cownikOw. Zauwaono, ze stosowane techniki zarzadzania tradycyjnege kr
puja ten potencjal, esto uniemaliwiajg jego ujawnienie i wykorzystanie.
Uwolnienie tej konstruktywnej energii wymaga zreuwgbnizowania syste-
mu zaradzania. Efektem spotkania byta #slwudziestu piciu postulatéw,
na ktérych opier& ma s¢ ponowoczesne zaydzanie, nazwane Zarzadza-
niem 2.0 (Hamel 2009:78¥zdyby sprébowéa dokona analizy pierwszych
dzieskciu wyzwax zarzdzania w epoce ponowoczesaip zauway¢ maozna,
ze siedem z wymienionych postulatow ima w praktyce zrealizowapo-
przez formu¢ autonomicznych zespotéw pracowniczych.

Tabelal
Postulaty Zarzadzania 2.0 a idea autonomicznych zespotéw pracowniczych

1. Zarzdzanie, zaréwno w teorii, jak i praktyce,
ma shiyé realizacji szlachetnych celéw spo-
tecznych.

2. Wbudow& w systemy zamgzania ideg autonomiczne zespoly
wspalnoty i obywatelstwa. pracownicze

3. Rekonstrukcja podstawowych zasad 3zafz
dzania. Naley wyciagm¢ wnioski z takich
dziedzin jak biologia i teologii, i od takic
poje¢, jak demokracja i rynek.

-

4. Wyeliminowa patologie formalnej hieran-autonomiczne zespof
chii. Umiejetnos¢ korzystania z naturalngjpracownicze
hierarchii, w ktorej liderzy przyszoi po-
winni by¢ wytaniani, a nie mianowani.

<

5. Wzmocni zaufanie, wyeliminow& nieuf- | autonomiczne zespof
nos¢, ktére g niszcace dla innowacyjngei i | pracownicze
budowania zaangawania.

<

6. Zredefiniow& metody kontroli. Kontral | autonomiczne zespof
powinno zasipi¢ partnerstwo, a dyscypkn pracownicze
wolnosé.

<
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7. Zredefiniowa& role przywodcy. Przywddz: autonomiczne zespoly
two nie polega na kreowaniu heroicznycpracownicze
super-managerow, lecz na ich wspétpragy z

calym systemem.

8. Propagowa i wykorzystywa& réznorodnd¢. | autonomiczne zespoty
Stworzenie systemu zarzadzania, ktéry wasracownicze
tosciuje na réwnie rgnorodnadé¢ i rozbiez-
nos¢, jak zgodnéc i spojnae.

9. Strategia powstaje procesowo i ewolucyjnie.

10. Organizacje potrzebayjmaksymalnej decen-autonomiczne zespoly
tralizacji, aby bardziej plastycznie przystopracownicze
sowywa sie do warunkow.

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie: Gary HagteBtretch Goals for Management

5. Koncepcja autonomicznych zespotéw pracowniczychw epoce
ponowoczesnici

Préby wprowadzenia zespotow autonomicznych w Patestaty za-
niechane w latach 70. i 80. ubiegtego wieku, pod@gy w pozostatych ez
sciach swiata kontynuowano badania i wdemia w tym zakresie. Do kon-
cepcji grup autonomicznych naygiywali w tym czasie naukowcy baday:

» systemy wysoce efektywnej prackiigh performance work systems
(Borkowska, 2007; Appelbaum, Batt 1993),

e systemy pracy w komorkach, celach produkcyjnyalular manufac-
turing (Hyer, Brown, Zimmerman 1999),

* systemy oparte na pracy zespotowej, team orgaars@tlueller, Proc-
ter, Buchanan 2000),

* systemy socjo-technicze pracy grupowej praogio-technical systems
(Van Eijnatten, Van Der Zwaan 1993; Achterberghiels 2010; De
Sitter, Hertog, Dankbaar 1997).

Szczegolnie ciekawe eksperymenty miaty miejsce tacta 80. i 90.
ubiegtego wieku w USA i Australii. Na wksz eksplorag nowych form
pracy natayly sic eksperymenty zwrane zastosowaniem w USA jdpo
skich metod zarzadzania, jakich jak: Lean Managenderst-in-Time, Total
Quality Management (TQM), Kaizen, czy znanych yuczeniej Kot Jako-
sci. W konsekwencji rosgtej popularnéci zaczty pojawia: sie nowe defi-
nicje pracy zespotowej:

» zespoty pracowniczeMorking group$,

» zespoly autonomicznatonomous groups),

» zespoly semi-autonomiczngeMmi-autonomous groups

» zespoly samozagdzapce Gelf-directing temas, seld-regulating teams,
seld-managing teams
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» zespoty problemowe(oblem-solving groups
» zespoty zadaniowe (task force),
» zespoly interdyscyplinarne (cross-funcional teams).

Zatozeniem wielu wdraen i bada naukowych w tym obszarze byto
oczekiwanie,ze grupy pracownicze ze zykiszory autonomi pozwala na
zrealizowanie dwoch zafldiznesowych:

» ekonomicznego, poprzez eghiccie wickszej elastycznig ilepszej
efektywndci procesu wytwarzania,
* spotecznego, poprzez aktywne zapobieganieepogtym procesom
dehumanizacji pracy.
Badania potwierdzajwptyw zwiekszonej autonomii zespotow na poptaw
stosunkow pracy i humanizacpracy (tab. 2) oraz na poprawynikow
operacyjnych organizacji (tab. 3). Szczegolnie dagpektself-directed te-
amspozwala na ugruntowanie tej formy humanizowangacpy bowiem obok
uwarunkowa legislacyjnych element efektywfm finansowej jest najsil-
niejszym bodcem wptywagcym na zmiany zachowaorganizacji przemy-
stowych.
Tabela 2
Wplyw zespotdéw autonomicznych na popraw stosunkéw pracy

Czynnik Charakterystyka

Wzrost satysfakcji z pracy  Wraz ze wzrostenznabodndci zada rosnie tez sa-
tysfakcja i poziom motywacji pracownikéw. Prowadzi
to, do zmniejszenia poziomu fluktuacji zatogi. Baida
przeprowadzone w New United Motor Manufacturing
pokazaty wplyw zespotéw autonomicznych na redukcj
wskaznika absencji z 20%-25% do 3%-4%.

Poprawa komunikacji, Self-Managed Work Teams ¢sto skfadaj sie z pra-
przyspieszenie podejmo- | cownikdéw naleacych do ranych grup zawodowych,
wania decyzji pozwala to na poegie decyzji operacyjnych w ra
mach kompetencji posiadanych weitra grupy bez
potrzeby uzyskiwania akceptacji na 28gym pozio-
mie, a posiadana przez zespoét autonomia przysplesza
proces podejmowania decyzji.

Poprawa samooceny prar Zrodiem poprawy samooceny jest bycie czionkiem
cownikow zespotu odpowiedzialnym za dobrobyt i przetrwanie
grupy. Dotychczasowa rola ograniczongsta bycia
Lrybikiem w organizacji” rozszerza gio mazliwosé
wplywania na decyzje podejmowane w firmie.

Zrédto: Frankforter, Christensen 2005:23.
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Tabela 3
Wybrane badania potwierdzajgce pozytywny wplyw zespotéw autonomicznych
na wyniki operacyjne organizacji

Firma Wyniki badan Zrodio

Federal Express Zmniejszenie o0 13% pomyt&umaine 1990:54
serwisowych w aigu roku

General Mills Wzrost produktywroi 0 40% | Dumaine 1990:55

Federal Reserve BanKWzrost produktywnéci oddzia-| C. So, Tang, Zavala

(FRB) tu w Los Angeles 0 23,4% 2003

General Electric Wzrost produktywssd o 250%)| Hoerr, Zellner 1989:58

Rohm & Haas Wzrost produktywsm o 60% | Hoerr, Pollock 1986:75

Xerox Wzrost produktywriei pracy| Hoerr, Pollock 1986:75
zespotowej 0 30%

Honeywell Wzrost o 280% wyrobienia | Sharewood 1988:16
Wzrost jakdci z 82% do 99,5%

American Transtech Redukcja kosztow 0 50% Sharewoo8: 168

Westinghouse Zmniejszenie czasu syklu pr8harewood 1988:16
cesu z 17 tygodni do tygodnia

Zrodio: Dumaine, 1990; C.So, Tang, Zavala 2003; Haellner 1989; Hoerr, Polllock,
Whiteside 1986; Sharewood 1988.

6. Autonomiczne zespoty pracownicze. Opis eksperymig
Projekt humanizacji pracy prowadzony w zakladzigcgrw przemy-
stowym miasteczku pod Wroctawiem opracowano abydabgraktyczn
mozliwos¢ utworzenia grup semi-autonomicznych w wolnej i d&ratycz-
nej Polsce. W zakladzie nalgym do amerykaskiego koncernu przemy-
stowego pracowato blisko 500 pracownikéw. Struktarganizacyjna posia-
data cztery stopnie hierarchii kierowniczej. W zaktie robotnicy mieli nie-
wielka swobo@ decyzyjry i waski zakres obowgizkOw, wynikapcy z wyso-
ko podzielonego procesu technologicznego. Ekspeamyrobejmowat trzy
zespoly eksperymentalne i trzy zespoty kontrolneeprowadzony zostat
w ramach istnigjcych zespotow produkcyjnych i zyzdany byt z wydzielog
czescig procesu technologicznego. Grupy eksperymentalagicavo wyl-
czono z wtadzy hierarchicznej i przekazano do mwelickszory autonomg,
umazliwiajgc partycypagj rozumiam jako:
e dopuszczenie pracownikéw do wspodtdecydowania luhosizielnego
decydowania w wyznaczonych i uzgodnionych granicach
* wprowadzenie demokratycznych metod podejmowanigyzjiew ra-
mach zespotu,
* petm i dwustrona komunikacg pionowg w ramach struktury organiza-
cyjnej, niezlgdng do podejmowania decyzji przez zespot.
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Zespoty semi-autonomiczne zostaty utworzone w aparomaowione i uzgod-
nione w zaktadzie pracy zasady podstawowe (tabugtalone warunki brzego-
we autonomii:

w ramach posiadanych kompetencji i w wyznaczonyetmigach decy-
Zje podejmuje zespot,

zespo6t odpowiada nie tylko za wyrobienie, lecz ri@irza jakdé pro-
duktéw, poprzez wgczenie funkcji kontroli na stanowiskach robotni-
czych oraz za dostawy na czas do Klienta, popzaegkszory auto-
nomie w zakresie planowania i ustalania planow ziyegjen,

grupa odpowiada za dzienny podziat pracy i optynaal dziata,

do rozwhzywania probleméw zespotzywa narzdzi z metodologii
rozwiazywania problemow, za dob6r metody i dokuraejet procesu
odpowiada zespot,

grupa odpowiada za pracwyniki pracy swoich cztonkéw,

zespot odpowiada za rotagyracy i obsadzenie na maszynach,

zespot odpowiada za planowanie przezhrojastala plany ustawcze,
grupa ma do dyspozycji 10% czasu w ramach ptatmgrtzin pracy,
ktére mae swobodnie i bez konsultacji przeznaczya wewgtrzne
dyskusje, szkolenia, procesy decyzyjne i zdcze,

zespo6t odpowiada za ligeg konserwagj oraz dbanie o spgz mecha-
niczny i narzdzia,

zespo6t ma prawo zapragszdo pomocy ekspertdéw z innych dziatow
okotoprodukcyjnych, takich jak #yniera produktowa i procesowa,
logistyka, jakd¢ i komorek wspieracych, takich jak dziat personalny,
informatyczny czy finansowy. Od zaproszonych ekigperniezalenie
od posiadanej formalnej wladzy w ramach strukturgaaizacyjnej,
oczekuje sj, ze bedg uczestnicz§ w pracach grupy na prawach réwno-
prawnego cztonka zespotu.
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Tabela 4
Podstawowe zasady zespotéw semi-autonomicznych (ekspagntalnych)
Upetnomocnieni pracownicy decydup — w uzgodnionych granicach |-
Empowered Employees 0 optymalnym sposobie ulepszenia przedsi

biorstwa i rozwizania probleméw zgltasza
nych przez klientow.

Upetnomocnieni liderzy tworzg srodowisko, ktore inspiruje pracowni-
Empowered Leaders kow do twérczego myenia, ciaglego uczenia
sie i zapewnia wyniki satysfakcjoryge
wszystkich udziatowcdw.

Upetnomocnione zespoty realizup strategs organizacji, przyjmujc na
autonomiczne siebie odpowiedzialrio | akceptujc to, ze
Empowered self-directed teams | beda rozliczani za wyniki, wspieraj kulture
szacunku dla wkiadu kedej osoby.

Zrodio: Opracowanie wlasne, materiat stworzony niazety eksperymentu

7. Gotowasé do przejecia zwigkszonej autonomii. Wyniki badania

Artykut zawiera prezentacje ¢xi wynikow pochodzcych z pre-
testu do badania empirycznego przeprowadzanegomaah realizowanego
eksperymentalnego wdrenia semi-autonomicznych grup roboczych.

Proces demokratyzacji organizacji pracy uwarunkonast medzy
innymi aspektami socjo-psychologicznymi, na kttkadap si¢ takie czyn-
niki jak: ludzkie perspektywy, przekonania, postawyopinie (Gardell
1986:30). Dlatego istotne wydawate siadajcej aby w ramach prowadzo-
nego eksperymentu sprawélzizy w dzisiejszych warunkach funkcjonowa-
nia gospodarki wolnorynkowej pracownicy wyagg gotowaé do przegcia
zwigkszonej autonomii i decyzyjdoi w ramach funkcjonggych zespotow
pracowniczych. Ponad dwadgiea lat po transformacji ustrojowej, w wa-
runkach nowego tadu gospodarczego, z aktywnym n&urypracy pokole-
niem urodzonym po 1989 roku interegig wydaje s znalezienie odpowie-
dzi na pytania:

1. Czy pracownicy zatrudnieni w sektorze przemystowsgrzaintereso-
wani zwikszory autonoma w miejscu pracy ?

2. Czy i ewentualnie w jakich obszarach wiamp gotowa¢ do wickszej,
niz dotychczas partycypacji w zarzadzaniu?

3. Czy i w jakim stopniu kadra zaydzapca gotowa jest do dzieleniasi
wiladz z zespotami pracowniczymi ?

Postawiono tee, ze pracownicy XXI wieku oczekup zwiekszone]
autonomii i sa gotowi partycypowat w procesie zaradzania w zakresie
wiekszym niz dotychczas i w zakresie wkszym niz s3 na to gotowi
przedstawiciele kierownictwa.
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Analizie poddano dwie grupy respondentow, piegMsyto 8 przed-
stawicieli kadry kierowniczej (najwgzy szczebel zarzadzania i kierownicy
w podlegtdci stuzbowej do dyrektora zaktadu) oraz 119 przedstawipiel-
cownikow wydziatu mechanicznego. Gtéwnym celem f@su byto okréle-
nie poziomu gotow&ei pracownikow do przegia wickszej nz dotychczas
autonomii w zakresie opisanym w tab. 5 oraz élkree poziomu gotovw&ei
kadry zargdzapcej do dopuszczenia pracownikow do ¢kgzej nz dotych-
czas partycypacji w zarzadzania w obszarach wskahan tab. 5.

Tabela 5
Lista obszarow badanych w ramach eksperymentu

PRODUKCJA JAKO SC PLANOWANIE

Ustalanie celéw dotygz | Planowanie dziennej wiel-

Planowanie godzin prag cych jakdci kosci produkgji

<

Wyznaczanie kolejrigi
realizacji zlecé produk- | Kontrola jakaci
cyjnych

Planowanie tygodniowe;j
wielkosci produkcji

Mozliwos¢ wstrzymania

produkcji, gdy wysipia
problemy z jakécia

Wprowadzanie bicych
zmian do planéw produk-
cyjnych

Rejestrowanie danych
jakosciowych

Udzielanie informacji na
Nadzorowanie dzien- | temat danych jakeio- Kontrolowanie realizaciji
nych wielkaci produkcji [ wych podczas spotka- | planéw produkcyjnych

niach zaktadowych

Rejestrowanie dziennych

wielkosci produkcji X X
POLITYKA PERSO- SZKOLENIA KOORDYNACJA PRAC
NALNA
Rekrutowanie nowych | Identyfikacja umigjtno- | Koordynacja procesu pro-
pracownikow $ci potrzebnych w pracy | dukcji z innymi grupami
Wplyw na dalsze awandeWplyw na program szkale| Przygotowywanie spra-
pracownikéw dla nowych pracownikéw | wozdawczéci z produkciji
Utrzymywanie . | Komunikowanie g z wyz-
. Szkolenie pracownikow | szymi szczeblami kierow-
dyscypliny .
nictwa
Rozwigzywanie konflik-
téw miedzy pracowni- Pomoc innym zespotom

kami X
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Wyznaczanie nadgodzin

BUDZET

BHP

Akceptacja nadgodzin

Ustalanie wielkéci bu-
dzetu zespotu

Monitorowanie spraw bez-
pieczéstwa i zagreen
W miejscu pracy

Udzielanie pochwat

Rozliczanie dziennych/
tygodniowych kosztow
produkcji

Prowadzenie szkotesta-
nowiskowych zwizanych
Z bezpieczéstwem (BHP)

Ustalanie pozioméw
wynagrodzé
dla pracownikéw

Monitorowanie wydat-
kéw w ramach ustaloned
budzetu

Mozliwos¢ wstrzymania
produkcji, gdy wystpia
problemy z bezpieche
stwem

Q

Ustalanie podwiek

dla pracownikow X X
Ustalanie premii dla
pracownikow X X

Zrodio: Opracowanie wlasne, materiat stworzony riazety eksperymentu.

Przeprowadzone badania ankietowe potwierdzity gotévpracowni-
kow do przejcia zwikszonej autonomii i zwkszonego partycypowania
w procesie zaatlzania. Kadra zagdzapca gotowa jest do dzielenig sitadz
i odpowiedzialnécig z zespotami pracowniczymi w zakresieck@izym ni za-
kladano na pogtku eksperymentu. Uzyskano 65,5% odpowiedzi pozyyph
od pracownikéw i 74% deklaracji pozytywnych od kadarzdzapcej. Zagre-
gowane wyniki dla poszczegolnych dziafazedstawia tab. 6.
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Tabela 6
Zagregowane wyniki badania
Lista dziatan | Odsetek pracownikéw goto-| Odsetek kierownikéw go-
dotyczy: wych do przejecia zwigkszo- | towych  do dzielenia g
nej odpowiedzialngci w | wlkadza w podanym obsza-
podanym obszarze (w%) rze (w %)
PRODUKCJI 82,6 70,0
JAKOSCI 78,6 75,0
PLANOWANIA 62,7 25,0
POLITYKI 56,4 70,0
PERSONALNEJ
SZKOLEN 70,0 98,0
KOORDYNACJI 66,4 87,5
PRAC
BUDZETU 26,3 66,6
BHP 81,0 100

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Najwyzszy (100%) odsetek zgody do dzieleniawtadz zadeklaro-
wano po stronie kierownikOw w zakresie bezpiésit@a i higieny pracy. Na
pytania zwijzane z monitorowaniem spraw bezpigstea | zagroen
W miejscu pracy oraz nxbwosciag wstrzymania produkcji, gdy wygtia pro-
blemy z bezpieczZestwem wszyscy respondenci reprezegtyjkade zarz-
dzapca odpowiedzieli twierdgzco. Obszar ten byt #tdednym z dwoch, obok
dziatar zwigzanych z Produkgj ktéry osagngt ponad 80% odsetek odpo-
wiedzi pozytywnych po stronie pracownikow. Kolejnyobszarami diej
gotowasici do przegcia autonomii przez pracownikow bylty zagadnienia
zwigzane z jakécig (76,8%) i koordynowaniem pracy (66,4%), podobnie
duwza byta gotowséci kierownikow do oddania e%ci wtadzy w tych obsza-
rach, odpowiednio 75% i 87,5%.

Za ide zwigkszania autonomii i upetnomocnienia pracownikow
w ramach zespotow powinny stpewne kluczowe zatenia (Purser, Cabana
1998). Jednym z nich jest tae czionkowie grupy posiadapdpowiedn
wiedz i umiegtnosci by podejmowé decyzg, ktére ich dotycz oraz,ze
mayjs ciagly i przejrzysty dosip do informacji. Wydaje gj e za nisk goto-
woscCig po stronie pracownikéw do przeja odpowiedzialngi za budet
zespotu (26,3%) stoi brak €lwiadczenia i obawa przed brakiem kompeten-
cji w tym zakresie. Jednocgee jest to obszar, w ktorym kierownicy go-
towi do przekazania zaflav dét hierarchii organizacyjnej (66,6%). Cieka-
wym wydaje st by¢ odwrotny wynik w zakresie planowania, tu pracownic
wykazup wicksza gotowe¢ (62,7%), natomiast kadra kierownicza gkvi
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szony powsciaggliwose (25%). Trudo nie kojarzytych wynikow z czterema
podstawowymi zadaniami zadzania, jakimi od ponad 100 lat jest plano-
wanie, organizowanie, motywowanie, kontrolowanietdkka daleka jest od
postawienia tezyze za tak niskim wynikiem kryje si,préba ochrony” pod-
stawowych przymiotéw kierowania, niejako obronatioas paradygmatow
zarzdzania XX wieku, niemniej jednak wyniki te powinpgstuwzy¢ do dal-
szej eksploracji wraz z przebiegiem eksperymentu.

Podsumowanie

Autonomiczne zespoty pracowniczg ferma organizacji pracy pozwa-
lajaca na odpowiedzenie na wiele wyznawapoki ponowoczesnej, szcze-
golnie poprzez eliminagjsztywndci formalnej hierarchii, wzmocnienie ela-
styczndci organizacji opartej na zespotach iziych sieciach powezan
i budowanie zaangawania wszystkich, nie tylko uprzywilejowanych pra-
cownikow.

Pracownicy gotowi gdo przegcia wickszej nz dotychczas autonomii.
Jedynym obszarem, w ktérym éaiie maj gotowaci zarzdza w ramach
funkcjonupcych zespotow jest budtowanie; wynika to z oporu przed ,ma-
gig liczb” i wymaga wsparcia kompetencyjnego w proeesansformacji
zespotow autonomicznych.

Kadra zarzdzapca gotowa jest do dzieleniggsvtadz i odpowiedzial-
noscig z zespotami pracowniczymi w zakresieckizym ni zakladano na
pocztku eksperymentu i ha poziomiegkszym ni gotowa¢ pracownikow
do przejmowania odpowiedzialém. Istnieje jednak obawaz igotowaé do
dopuszczania pracownikow do funkcji zgdezej jest tylko deklaratywna
I nie znajdzie swojego odzwierciedlenie w dziatahipodejmowanych przez
kierownikow. Ten obszar powinien byloktadniej zbadany w dalszejeszi
eksperymentu, na etapie badanpirycznych.
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Semi-autonomous Work Teams in the Postmodern Age

Summary

Empowerment in manufacturing work teams that extdved auton-
omy of workers is one of the ways to humanize tloekimg environment.
Work team research started in the decade of th@sl®6Poland, which was
abandoned due to the political transformationhlrheanwhile development
of new forms of work organization in postindustreaje were continued in
the developed countries. This paper describesdleeaf semi-autonomous
group in work humanization, and its applicationtlire conditions of post-
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modern era of XXI century. The results of the resleaescribed in this pa-
per provides the summary of the working teams ressdi level to more
autonomy and management team readiness to shar@gement responsi-
bilities with the employees.

Key words. semi-autonomous work teams, team effectivenesgloyee
involvement, supervisory behavior.
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Nowoczesne formy zatrudnienia i pracy na przyktadz
wybranych form co-workingu

Abstrakt

Co-workingto jeden z najegciej stosowanych wspotcgade model
rynku pracy. Obejmuje takie formy zatrudnienia pétpracy, jak: inkubator
przedsgbiorczaci, freelancing zrzeszenia freelanceréw centra co-
workingowe outsourcingbiura iHub. Inkubator przedsbiorczaci i freelan-
cing to modeleco-workingu non-profjtstworzone przez entuzjastow w celu
osiggni¢cia korzyci z efektu synergii spoteczém. Centraco-workingowe
I outsourcingbiura to formyco-workingu komercyjnego, funkcjonagego
dla wypracowania zyskuwHub jest formy posredng miedzy co-workingiem
non-profit a co-workingiemkomercyjnym i stanowi rodzaj koncentratora
spotecznéci.

Stowa kluczowe:co-working, freelancing, outsourcirgura,Hub.

Wstep

Humanizacja pracy stanowi wspotémee jedno z istotnych zagad-
nien, z jakimi mana spotké sie podczas analizy nowoczesnych form za-
trudnienia i pracy, mdzy innymi co-workingd, czyli indywidualnej lub
wspolnej pracy w wynajym pomieszczeniu. Najegtszymi modelamco-
workingudla ktérych aspekt dotygzy humanizacji pracy ma istotne znacze-
nie, s inkubator przedsbiorczaici®, freelancingi zrzeszenidreelanceréwy
centraco-workingowe, outsourcinigiura iHub.

Dwa pierwsze modele dziajanpa zasadaclko-workingu non-profit
| stworzone zostaty przez entuzjastow w celugrsecia korzyici z efektu
synergii spoteczriwi lub przez organizacje wspomagag przedsibiorczaé
I innowacyjn@¢. Outsourcingbiura oraz centrao-workingowezaliczane &
do tak zwanegaco-workingu komercyjnego, w ktorym wiagtym celem

! Email: nina_bakowska@poczta.onet.pl

2\ literaturze wysipuje take zapiscoworking

% Inkubatory biznesu stanogvitakie formy co-workingy ktére ktad nacisk na edukagj
swoich cztonkéw, oferygp szkolenia i warsztaty (Snyder 2013:59). Jak ppB&gGuzman i
Tang (2011:62) inkubatory przedsiorczaci wyskpujace w ramactco-workinguoferup
wicksza swobod, dowolna¢ oraz elastycznig i tatwos¢ przystosowania gj niz tradycyjne
inkubatory biznesu.
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dziatania jest wypracowanie zysku. Farposredni miedzy co-workingiem
non-profit a co-workingiemkomercyjnym jestHub, bedacy jedry z odmian
koncentratora spoteczém badz serwisu spoteczrsoiowego. Jego funkcjo-
nowanie opiera gina grupie entuzjastow i zalgcieli, ktdrg tworzg ludzie
petni energii i pomystow, szukggy konfrontacji i inspiracji dla dalszej pracy
i dla ktérych praca w odpowiednich warunkach i pzaghowaniu wiiwe;j
atmosfery pracy ma szczegoélnieang charakter. Celem pracy jest charakte-
rystyka dwoch rénych formco-workingu freelancingui koncentratora spo-
leczndci oraz proba okidenia, w jakim zakresie przejawiagsoraz co
obejmuje aspekt humanizacji pracy.

1. Geneza, charakterystyka i znaczenieo-workingu dla wspotczesnego
rynku pracy

Nowoczesne technologie, takie jak telefonia inteywe, sieci p2p
(z ang. peer-to-pee), czy programy do zagdzania przeptywem pracy to
jedne z wielu nargzi, jakie ludzké¢ z sukcesem wprowadza na rynek za-
trudnienia. Dzgki nowym technologiom powstgjtakie nurty swiatowego
rynku pracy, takie jak na przyktam-working, homesourcifigczy orkiestra-
cja siecl. Kazdy z nich oparty jest na udziale Internetu, nowsoyeh tech-
nologii i innychsrodkow komunikacji (na przykiad telefonu), bez ki ich
funkcjonowanie bytoby raczej nierdove.

Co-workingto stosunkowe nowe zjawisko na rynku pracy, kigoe
jawito sie zaledwie kilka lat temu. Pogtkowo jako co-workingrozumiano
wspétprae on-line®, dopiero po kilku latach terminem tym ofgj réwnie:
wspOtprag w swiecie rzeczywistym. Pomyst i idem-workingupojawity si
w Stanach Zjednoczonych, gdy graeni monotonj telepracy ludzie starali
si¢ znalez¢ sposéb na to, by normalnie funkcjon@yBerka 200@n-line).

Jak poda G.V. DeGuzman i A.l. Tang (2011:8-2@p-workingjest
takim zjawiskiem, w ramach ktérego pracownicy sgajy sic wspolnie ze
soly w udostpnionym obszarze roboczym. Powodami takich postaa-i
chowa s3 miedzy innymi: redukcja kosztéw poprzez dzielenig\sspolny-
mi udogodnieniami, przynataos¢ do spotecznéxi przedsgbiorcow, czy
poszukiwanie wspoOtpracy w affsie poszczegolnych dziedzin. W zmych
latach dziewg¢dziesptych minionego wieku termin ten stosowany byt dla
okreslenia ludzi pracuyjcych w Internecie (tzw. pracownikow internetowych)
i ich ,luznego” stylu pracy. Z chwdlpojawienia sj dot-coméwludzie pracu-

* Homesourcingzwany take homeshoringiento ,przeniesienie pracy z biur pracowniczych do
domoéw”, wspomagane odpowiednimi galzeniami telefonicznymi i internetowymi.

® Orkiestracja sieci kojarzona jest zzym powazaniem ustug i choreografiproceséw
biznesowych przez wiele platformsiodowisk. Stanowi jeden z wielu nowoczesnych in-
strumentéw sterowania sieciami gospodarczymi.

® Tzn. w Internecie.
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jacy ponownie wrocili do pracy w zamktych pokojach biurowych, Za
zmiare tego modelu hermetyczém zapocztkowaty midzy innymi nurt
Web 2.0, jak réwnie nowoczesne technologie mobilne.

Co-workingto nurt nieco podobny do innego nurtu, zwanegganic
working spacew ramach ktérego praca ma charakter elastycoapywa s¢
w otwartej przestrzeni. Pracownicy, pragujprzy ,biurkach na koétkach”
swobodnie przemieszcaagic z biurkiem w miejsce, w ktérym pracuje ten
pracownik, ktory jest im aktualnie ,zawodowo” patlny jako sgsiad.
W modelu tym funkcjonujtakze pokoje do cichej pracy. Istotny jest rownie
krajobraz za oknem, albowiem pracownik powinien émeozliwos¢ popa-
trzenia od czasu do czasu w dal, na odiggkilkunastu metrow, by roziu
ni¢ migsnie akomodacyjne oczu (Winnicka 200i:line).

Th. Dolan (2012:25) podajee co-workingjest stylem, ktory obejmu-
je wspolnesrodowisko pracy, zazwyczaj w biurze, jak rown@ace wyko-
nywary i prowadzog dla organizacji przez niezaleych pracownikow, kto-
rzy zazwyczaj nie g zatrudnieni przezetorganizagy. Zazwyczaj jest to
atrakcyjna forma organizacji czasu pracy dla piofesistow, niezalenych
kontrahentow bdz ludzi, ktérzy czsto podréuja i potrafip pracowd
we wzgkdnej izolacji. Co-workingto takze forma spotka towarzyskich lu-
dzi, ktorzy dzied wartcsci oraz przebywajw tym samym otoczeniu z inny-
mi utalentowanymi lugimi. Analizowany trend na nowo definiuje sposéb
pracy niektorych ludzi.

Termin co-workingzadebiutowat w mowie potocznej okoto 2005 ro-
ku, kiedy jeden z programistow B. Neuberg postahpafaczyc rézne struk-
tury, miedzy innymi biuro oraz wspolnetpracownikéw biurowych z wolno-
$cig i niezalenosciag. Reanimowat w ten sposob termiog-workingi co-
workera ktére utasamiat z formg zabawy w biurze. W sktad pierwszmg-
workingowejkooperatywy R. Neuberga, nazwardje Spiral Muse Cowor-
king Group wchodzity stary dom w stylu wiktonigkim z centrum odbudo-
wy biologicznej i masas oraz centrum w San Francisco (DeGuzman, Tang
2011:20). Dla przyktadu, do niedawna w Stanach @jedonych co-
workerzypracowali przy kawiarnianych stolikach, oddzigtayv ten sposob
prac od domu, ciesic Sk przy tym towarzystwem innymi lddhi. Dzis,
zamiast odwiedzakawiarnie, mog skorzysta z ofert co-workingy albo-
wiem na rynku pojawity sifirmy specjalizugce s¢ w wynajmie gotowych
powierzchni biurowych: centrow dla ludzi z okanej brarty oraz takich,
w ktorych przy gsiednich biurkach siedzprzedstawiciele zupetnie odmien-
nych zawodow (SokbieSmyk 2007on-line).

Co-workingto forma pracy ludzi o podobnych horyzontachsioy
wych, wzajemnie sgiinspirugcych i motywujcych, mana opisa jako prze-
strzen poétotwart, bedaca ,czyms” pomiedzy miejscem pracy, domem i ka-
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wiarnig. Co-workerzypracuj niezalenie od siebie. 34 jednak chg, mog
taczy¢ sity nad wspolnymi projektami. Poniewach praca nie odbywa ¢si
w obecndci szeféw, sprzyja to zachowaniu swobody i kontmdid prag
(Winnicka 2007:23-26).

Analizowana forma aktywr$gi przeznaczona i tworzona jest przez
ludzi wolnych zawodéwfreelanceréw pracujcych dotychczas w domach.
Innym rozwizaniem g takze co-workingowebiura, ktore stanowiforme
przestrzeni, w ktérefreelancerwykonuje swaj prac i ktdre pozwala od-
dzieli¢ sfer pracy od domu oraz daje szardziatania w tworczej atmosfe-
rze. Co-working nie jest wspola firmg, nie oznacza wspdlnej pracy; pozo-
stawia jego uczestnikom catkowitiezalenos¢ (Perka 200@n-ling).

Dla C. de Anca (2012:13@p-workingjest jedn z form koprodukciji, tj. pro-
cesow, ktore osggnety nowe sposoby organizacji produkciji w czasie. Mow
strategie koprodukcji zldajg do siebie ludzi magych podobne zaintereso-
wania i interesy. Tak w centrado-workinguszukag nie tylko maliwosci
skupienia, ale tate dyskusji i wzajemnego wsparcia przy wykonywanta-w
snych projektéW Z tej formy pracy korzystajgtéwnie przedstawiciele wol-
nych zawoddéw, ngdzy innymi: pracujcy w biurach reklamowych, ttuma-
cze, dziennikarze, architekci, progrdaniczy graficy (Perka 2008n-line).

Z co-workingukorzystaj takze duze isrednie firmy, ktore gzac do obnie-
nia kosztow, decydsjsic na redukgj etatow i coraz wicej r&znych zada
zlecap samodzielnym fachowcom i specjalistom. Ci jedrigksprosta swo-
im zadaniom, musz ze solj wspotpracowd najlepiej w ramachco-
workingu O tempie pracy, godzinach i sposobie wykonanieydiga oni
sami. Trudno te znale¢ tradycyjne biuro, w ktérym réwnie cenionym ele-
mentem, co sama praca jest dyskusja z innymi praik@mwi oraz wzajemne
swiadczenie sobie pomocy (Perka 2@f8line).

Istotrg role w co-workinguodgrywaj: rozwoj telekomunikacji i In-
ternetu, telefon, komunikatory, telekonferencjenaie i inne maliwosci
komunikacji oraz maiwos¢ ptatnego korzystania z drukarek, telefonéw,
fakséw, projektoréw do wivietlania prezentacji, czy degtu do sali konfe-
rencyjnej. Biogc pod uwag finansowanie, w przypadku modelco-
workingu non-profitmaze ono by wewretrzne, finansowane przez samych
cztonkow lub zewegtrzne w postaci dofinansowania gedkow publicznych,
samoradowych lub pochodgych z uczelni, czy fundacji. W przypadko-

" Freelancer w tlumaczeniu wolny strzelec, to osoba pracajbez etatu, realizaga projek-

ty na zlecenie, naje%ciej specjalizujca s¢ w danej dziedzinie. Pierwszy raz oiemia
freelancingui freelancerauzyt W. Scott (1771-1832) w kstce pod tytutemlivanhoedo
opisaniasredniowiecznego najemnego wojownika.

8 Czasem powody wizyt w biurzey hardziej prozaiczne: remont w domu lub dzieci,
w obecndci ktdrych nie da sipracowé.
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workingu komercyjnego #zytkownicy biura w catéci pokrywap koszty
funkcjonowania (lokalu, personelu, mediéw itp.) pekgzone o max wia-
cicieli — zalaycieli zapewniajca im zwrot wiazonego kapitatu, za
w perspektywie zysk. W modelu tym gepojawt sie dofinansowanie ze-
wnetrzne np. samogzldw lokalnych, albowiem samo-working przynosi
szereg zalet spotecznych: aktywizazpwodowy i biznesovg bezrobotnych
(Modele 2012:0n-line).

2. Fredlancing jako jedna z form nowoczesnej pracy w XXI wieku

Freelancingto jedna z nowych form zatrudnienia oparta narmadte
tywie, dowolndci oraz wolnym wyborze. Pgiie to zblzone jest do innego
nowego pajcia, ktére pojawito si na rynku zatrudnienia, tak zwanej wolnej
agencji pracy. Sporadycznieeelancingdefiniuje s¢ takze jako samozatrud-
nienie, za innym okréleniem wywanym dla tej formy jest take praca tym-
czasowa (Osnowitz 2010:4). I. Benjamin (2007:3k@ise terminfreelan-
cing jest wywany w daé¢ szerokim znaczeniu, gdzy innymi w odniesieniu
do rynku wydawniczego, sztuki, marketingu, reklardgst take macierzy-
stym wyraeniem stosowanym w odniesieniu do pracy wykonywanspo-
s6b okazjonalny, tzw. ,tu i tam”.

Analizowana forma pracy przeznaczona jest tylkoddkaviadczonych
profesjonalistow (Successful 2010:34). Najniajszymi cechami i umiejno-
sciami, jakie powinien posiaddreelancer 3 miedzy innymi: wi&ciwa organi-
zacja pracy, dyscyplina, wielozadanigéoprawidtowa komunikacja, tatweé
i elastyczné¢ przystosowania do zdych zada, zdolnégé do kompromiséw,
zdoIng¢ | umiegtnos¢ przyjecia odmowy, itp. Jak pigz Anthony i Blau
(2002:73)freelancerzyto niezaleni, wolni i suwerenni samozatrudnieni.

Wedtug S. Drake (2011:7yeelancerzyrealizup swoje obowizki
zawodowe i podejmgjprag w rézny sposob. Bigic to kryterium pod uwa-
ge¢ autor wyr@nia:

» Wolnych agentow (and-ree Agents i samozatrudnionych (an§elf-
Employed Peop)emogicych pracowé nad projektami §dz ich okre-
slonymi fragmentami dla wielu pracodawcow jedndcie w ramach
pracy ,na godziny” lub realizagych okrdlone dzieto. Czas realizacji
projektu waha si z reguty od kilkunastu godzin do kilku miesy,
zas wynagrodzenie z tytutu jego wykonania iedoy¢ liczone albo od
liczby godzin pracy nad projektemadt od catdci wykonanego za-
dania. Przykladami pracy, jakmogs wykonywa wolni agenci i sa-
mozatrudnieni & miedzy innymi: pisanie broszur i folderéw, plano-
wanie spotka, prowadzenie rachunkowa, itp.;

» Pracownikéw kontraktowych (angontract Employee ktorzy przyj-
mujg i akceptuj prace projektowe w ramach umowy, pracujna
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miejscu” w biurze firmy, wyjedzajagc poza miasto raz w tygodniu lub
mieshcu. Przyktadem tego typu rozygania mae byt praca progra-
misty komputerowego, ktory mie przypé prae nad projektem
w pelnym wymiarze czasu pracy w korporacji przey miesace do
czasu, dopoki praca nad projektem nie zostanierzakma. Wyna-
grodzenie mge mi€ postd stawki godzinowej {dz za wykonaw-
stwo catego projektu. Przyktadami prac wynikgich z kontraktu
mog by¢: tworzenie oprogramowania, opracowanie progranko-sz
len czy projektowanie;

» Konsultantow (angConsultanty pracugcych dla rgnych organizacii,
spedzapcych czas na pomaganiu w konkretnym obszarze: aakob
ludzkich czy operacjach. Konsultanci mdgy¢ specjalistami w danej
dziedzinie Bdz zarzdzapcymi. W wielu przypadkach konsultanci
majy zagwarantowane minimum ptatod kazdego miesjca przez
pewien okres czasu oraz optatodatkovy, kiedy wypracuj mini-
mum (Drake 2011:7-8).

Innym modelemfreelancingujest zrzeszenie gz spoétdzielnia)freelance-
réw. Jest to grupa miodych ludzi pragoych jako ,wolni strzelcy”, ktérzy
decyduj sie stworzy¢ wspolne, mobilizujce do pracy miejsce poza domem.
Zwykle grupa ta nie jest zbyt liczna i z reguly acggtkowym okresie funk-
cjonowania stanowi grono znajomych oséb. Oproczcfinego miejsca zrze-
szenie daje mdiwos¢ konfrontacji pomystéw i uzyskiwania wzajemnej po-
mocy, ch@ niestety w dé& zamkne¢tym gronie. Nadto pozwala tworzy
wspolne zespoly i projekty. Organizowana, finansoava prowadzona jest
przez samychaytkownikéw. Odbywa si to na takim poziomie, na jaki po-
zwalap czas i zaang@wany kapitat (Modele 201@n-line).

Do rozpowszechnienifreelancinguprzyczynit s¢ w duzej mierze Internet,
ktory kojarzy zleceniodawcow i zleceniobiorcow. YWdadami freelancerow
s3. programici, tworcy stron WWW (angWorld Wide We)y administrato-
rzy sieci, ttumacze, kegowi, dziennikarze, pracownicy naukowi, pozycjone-
rzy stron WWW, graficy, iaynierowie, telemarketerzy, specgali od rekla-
my i marketingu, czy doradcy bramwi w zakresie finansow, podatkow,
ptac, kadr iHuman ResourcefRojek 2008n-ling). Jak pisze P. Ostalecki
(2010o0n-line) praca w charakterze ,wolnego strzelca” kusizhveoscia za-
rabiania bez wychodzenia z domu i elastycznegdamstagodzin, w ktérych
freelancerzajmuje s zleconymi projektami. Z drugiej stronfyeelancingto
konieczna¢ ciggtego poszukiwania kolejnych zleceniepewny dochdod. Ta
niepewnd¢ stalego dochodu to wdaie najczsciej wymieniania

I najpowaniejsza wada pracy w domu.
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3. Koncentrator spoteczndéci (Hub) i jego rola w co-workingu

Koncentrator spoteczidoi (ang.Hub) stanowi forng spoteczéstwa
czy grupy partycypugej, ktérej cztonkowie dzielsi¢ i uczestnicz w proce-
sach produkcji i konsumpciji, jak rowiiebiors udziat w tworzeniu nowej
wartasci i generowaniu nowych pomystow w spotecznych imacjach.
Uczestnictwo oraz tworzenie nowych pomystow maogec taki stopi@é za-
angaowania, jaki preferuaj sami cztonkowie spoteczéa. Niektére z proce-
s6w wymagaj bowiem intensywnej wymiany dwiadczé, inne za jedynie
uczestnictwa. Zarowno silne zaangaanie emocjonalne, jak réwiiesys-
tematyczna wspotpraca spravgiake Hub zapewnia wspoln przestrze dla
wielu mazliwosci i stanowi prawdziwie elastyczny model pracy @eca
2012:149).

Hub, podobnie jak sanso-working maze by utozsamiany z koprodukg)
Przyktadem tego typu rozgdan na rynku pracy mae byt The Hub Zurich
spoteczna przestraeo-workingudla przedsibiorcow, stworzona w Zurichu
w Szwajcarii w 2010 roku. Dziatal§é The Hub Zurichoparta jest na zasa-
dzie wspottworzenia, wspoffinansowania oraz wspdbnelowy powierzchni
biurowej. Czs$¢ kapitalu niezbdnego do zbudowania oraz wypésaia
przestrzeni biurowej uzyskano z gyazek udzielonych przez ludzi, ktérzy
uwierzyli w trafng¢ celu i sukce§ he Hub Zurichkredytodawcow i zatey-
cieli — darczyicéw. Ci drudzy organizowali tak eventy jak réwnie: zapra-
szali ludzi do budowania biura diehe Hub Zurich(Volkmann, Tokarski,
Ernst 2012:120).

Inny przyktad tego typu rozwzan podaje J. Gibbons (2009:32). Jest
nim The Hub in Londonktéry powstat w 2007 roku i ktory dwa latazmdej
obecny byt w dwunastu miastach czterech kontynentdwgdzy innymi
w Sao Paulo, Kairze i Mumbaju. Cztonkostwoltve Hub in Londomtwarte
jest dla kadego zainteresowanego i kosztuje kilka funtow wiskéesiagca
(w 2009 — dziest funtow) za maliwos¢ korzystania z miejsca biurowego.
Pakiet ten zawiera degt do sieci bezprzewodowej, cotygodniongwsletter
oraz dosfp do warsztatow i innyckventéw Praca wHub sprzyja nawgzy-
waniu r&nych kontaktéw, ksztaltuje specyficgpr a zarazem inp w po-
rownaniu z biurem — atmostempracy, ksztattowapn miedzy innymi przez
sytuacje ad-hoc i zrelaksowany charakter przestrzeni pracy, jawniéz
wspiera interakcji igidzy cztonkami spoteczioi.

Hub postrzegany jest tak jako wysza forma spotdzielni. Opieraesia gru-
pie entuzjastow i zakycieli, wokot ktorej gromadg sie ludzie petni energii
I pomystow, ktdrzy szukajkonfrontacji i inspiracji dla dalszej pracy. ZwgkI
ludzi ci wykazuy silne zwazki zesrodowiskiem start-up’owym czesto
w zakresie jednej brag, najczsciej nowych technologii. Praca \ub,
oprécz oczywistego miejsca do pracy, pozwala tatamigzywac nowe kon-
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takty, dzielt si¢ wiedz, pozyskiwg nowych wspotpracownikow, tworzy
wspolne zespoty i projekty. Ponadttub daje maliwos¢ spotka z mento-
rami, czy potencjalnymi inwestorami. Z jednej siydan spoteczny koncen-
trator jest otwarty na nowych ludzi, z drugiej je#mprzez swaj monobran-
zowos¢ maze by to spoteczng zamkneta (Modele 2012in-line).
Analizowany forma pracy stanowi kolejny krok w kuite co-
workingy migdzy innymi dlategoze sprzyja budowaniu lokalnej spoteczno-
$ci przedsgbiorcow, ale take zapewnia przestraalla swiatowej sieci przed-
sichiorcow i innowatorow. Jego potencjat tkwi wynika faktu istnienia
wspotczesnych zalet technologii i techniki, ktéprzyjajs budowaniu ludz-
kiego dadwiadczenia. Jest to zarazem elastyczny model, zeegrmictwem
ktorego mana stworzy kreatywny i innowacyjny produkt na ditugie lataycz
przypadkowy projekt.
W przypadku niewielkiej liczby cztonkdwHub zarzdzany jest wspolnie
przez cad spotecznéc, czsciej jednak przez grypzatazycieli. Finansowany
jest z minimalnych optat cztonkowskich bilangryjch wydatki na urgdzenie
miejsca i jego biegcg eksploatag. Moze mig dofinansowanie lub wsparcie
zewretrzne, np. uczelni akademickiej, czy lokalnego samauh. Model ten
najblizszy jest temu, co narodzitogsspontanicznie w Stanach Zjednoczo-
nych i zostato nazwaneo-workingiem Bardzo szybko, w odpowiedzi na
potrzelg sprawniejszego zagdzania przestrzeqii sprztem, powstata jego
odmiana komercyjna: za cgmieco wyszych kosztow uwalnigg co-
workerowod administrowania biurem (Modele 2042:line).

4. Humanizacja pracy na wybranych przyktadach modelco-workingu
Humanizacja pracy to takie uksztattowanie miejsearunkow, aby
wykonywana praca byta wydajniejsza i dostosowanpateeb i maliwosci
psychofizycznych cztowieka (Kwalifikacja 2012:53)o takze inicjowanie
dziataa i zdarzé, celem ktorych s miedzy innymi: zapobieganie, ogranicze-
nie i eliminowanie niewisciwego wptywu pracy na ludzi oraz implemento-
wanie r@nych rozwigzan i aktywnaci, ktore pozwal dostosowéa prae
I aktywnas¢ zawodovs do maliwosci i wtasciwosci fizycznych, umysto-
wych, psychicznych, duchowych, prawnych i spotectngztowieka. Za-
rowno realizacja jednego, jak rowaidrugiego celu oddziatyjna kompo-
nentysrodowiska, w ktérym ludzie pracyj
Powstanieco-workinguto po czsci takze rezultat dziakai zabiegdéw
zZwigzanych z humanizagjpracy. Co-working niewatpliwie zwigzany jest
z tak zwanym ,wyjciem do ludzi”, z& kluczow rol¢ petni tu aspekty spo-
leczne, sprowadzgge seé migdzy innymi do umaeliwienia bezpdredniego
i nieskepowanego kontaktu z innymi lachi 0o podobnym spojrzeniu
na prae i sposob jej wykonywania, #@igcych s¢ uprawianymi zawodami.
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Wiasnie ta r@norodnad¢ spotykagca s¢ w jednym miejscu niesie ze spb
potencjat kreatywriei i wspotpracy.

Co-workingwymaga spetnienia jednocree trzech kluczowych wa-
runkow:

 spotecznéci i atmosfery sprzyjagej nawgzywaniu kontaktow zaréw-
no biznesowych, jak rowniespontanicznych, nieformalnych, ,przy
kawie i na kanapie”;

e zaplecza biurowego, tj. wdzonego miejsca pracy indywidualnej
i grupowej, z dospem do szybkiego i bezpiecznego Internetu oraz
profesjonalnych uggdzen biurowych;

* wysokiej elastycznai i niskich kosztoéw, albowiem korzystanie z biura
co-workingowegonie wymaga wjzania s¢§ umowami czy kaugj
gdyz mazna pracowa w dowolnym wymiarze czasu (Coworking
2010o0n-line).

W tak przygta definicip humanizacji pracy wpissgljsie takze freelancing

I koncentratory spoteczioi, albowiem analizowane formy pracy pozwalaj
na wszechstronny rozwoj cztowieka. Zaspokojeniurzat materialnych
I spotecznych towarzygzakze inne potrzeby i warkgi wazne wzyciu ludzi,
na przykfad:

« Kksztaltowanie osobowoi i charakteru (tzw. humanizacja weaiju psy-
chologicznym);

* wyznaczenie indywidualnego i spotecznego systeniod@, zaspoka-
janie potrzeb niematerialnych pracownikéw (humagjeav ugciu fi-
lozoficznym);

» tworzenie nowych mechanizmow zabezpiegagih interesy oraz wa-
runki i zasady pracy (humanizacja waip spotecznym);

» zaspokajanie potrzeb materialnych, stosunek dooggrtpostpu, no-
wych produktéw i ustug, etc. (humanizacja waiji ekonomicznym);

* mozliwos¢ egzekwowania praw, konieczigowykonywania obovgz-
kow stuzbowych (humanizacja w ¢giu prawnym).

Jak pisze K. Rojek (200&n-line), aby wykonywana praca byta wydajniejsza,
zarbwno w koncentratorach spotecgtiamrazfreelancingupowinni spotyka

sie ludzie kpdacy specjalistami w swojej dziedzinie i posiagty daswiad-
czenie w pracy na podobnym stanowisku. Tego typonyopracy wymagaj
réwniez odpowiednich cech charakteru, tj.: umtapsci podejmowania sa-
modzielnych decyzji oraz umignosci interpersonalnych, sumiendod, kre-
atywnaci, otwartgci na nowe déwiadczenia, silnej motywacji, samodyscy-
pliny, umiegtnaoéci oddzieleniazycia prywatnego od zawodowego, dobrej
organizacji czasu, umignaosci oceny swoich mdiwosci oraz terminoweci.
Najwazniejszymi atrybutamifreelancingui koncentratoréw spoteczsc

w aspekcie humanizacji pracy. s



60

Nowoczesne formy zatrudnienia i pracy na przykkidaibranych
form co-workingu

obnizenie kosztow, albowiem zlecenie przez Internet m@dawna
oszczdnaici nawet do picdzieseciu procent w poréwnaniu ze stosun-
kiem pracy;

wybdr konkretnego specjalisty do danego zlecenigréd najlepszych
wraz z maliwoscig sprawdzenia dotychczasowych prac, referenciji, po-
réwnania oferty z innymi;

wzrost wydajnéci pracy pracownika, ktérzygsspecjalistami w swojej
dziedzinie i chg dobrze wykonéa swoje zlecenie. Dobrze wykonane
Zlecenie to referencje dla ngsej pracy, a skiczone zadanie pozwala
zajg¢ sie kolejm praa;

elastyczné¢ miejsca i czasu w ramach ktoérych zleceniobiorcazeno
wykonywa zadanie w dowolnym czasie i zainteresowany jestazy
nie efektem, ktory otrzyma. Nie interesgjo warunki pracy, czas na to
poswiecony i metody. Wzna jest terminowa realizacja zgodna z zato-
zeniami 1 to jest podstawa do wyptacenia wynagrogzefiRojek
2008on-line).

Freelancingi Hub to takze formy dostosowane do potrzeb i#imosci psy-
chofizycznych czlowieka, ktére zapewniapiezalenosé¢, nienormowany
czas pracy, madiwos¢ poswiecenia wecej czasu na realizacyvlasnych po-
mystow.

Podsumowanie

Co-workingto juz nie tylko wany trend na rynku pracy, ale tak

pewna forma styliycia. W Polsce ta zmiana dotychczasowego tradyggine
modelu pracy nagpita okoto roku 2007, podczas gdy w krajach Eurdpy
chodniej i Stanach Zjednoczonych znany jest od$amdziegtych minio-
nego wieku. Trend ten zg#any jest mgdzy innymi ze zmieniags Si¢ rze-
czywistccig, przeobraeniami rynku pracy, zjawiskiem elastyczop za-
trudnienia oraz globalizagj

W aspekcie humanizacji pracy wszystkie foraosworkingunabiera-

ja szczegoblnego znaczenia:

inkubator, przeznaczony dla mtodych ludzi, podepoygh aktywnéc¢
zawodowy, umazliwia pomoc formalg i merytoryczm w podgciu

i prowadzeniu dzialalri@i, nawizywanie kontaktéw biznesowych
i zdobywanie wiedzy merytorycznej przez liczne wetay i spotkania;
freelancingi spotdzielniefreelanceréwdap mozliwos¢ konfrontaci
pomystéw, uzyskiwania wzajemnej pomocy, czy twoiaemspoinych
zespotéw i projektow;

Hub pozwala tatwo nawzywat nowe kontakty, dzietisic wiedz, po-
zyskiwa nowych wspotpracownikéw, tworzywspolne zespoty i pro-
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jekty, daje maliwo$¢ spotka z mentorami, czy potencjalnymi inwe-
storami;

centrum co-workingufinansowany i zargzany przez jeden podmiot
zalazycielski, ktory liczy na ogignigcie zysku z prowadzenia biuca-
workingowegp znacznie efektywniej zagdza infrastruktuy biura,
stymuluje rozwdj swojej spoteczém;

outsourcingbiura skupia sina zapewnieniu bogatej i profesjonalnej in-
frastruktury biurowej, daje aytkownikom takiego miejsca poczucie
pewnego prestu (Modele 2012n-line).
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Humanization and Forms of Employment and Occupatioron the
Examples of Forms of co-Working

Summary

Humanization of work is today one of the major &swyou might
have encountered during the analysis of the nemdanf employment and
working conditions, including co-working, or persdnor work together
in a rented room. The most common models for cd<imgron that aspect of
the humanization of work is important, are: bustnegubator, freelancing
and freelancers associations, co-working centeffsces and outsourcing
Hub.

The first two models operate on the principles ofworking non-
profit and have been created by enthusiasts inr ¢odeenefit from synergies
and community organizations supporting entrepresieprand innovation.
Outsourcing offices and centers co-working belongthe so-called co-
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working commercial, in which the leading aim ise@rn profit. An inter me-
diate form between the co-working non-profit andwarking commercial
Hub, which is a variant of the Hub community oriaboetworking site. Its
operation is based on a group of enthusiasts amadérs, formed a people
full of energy and ideas, looking for confrontatiand inspiration for further
work and for whom work in appropriate conditiongdamith the right work
environment is particularly important in nature.

Aim of this study is to characterize the two cho$erms of co-working:
freelancing and the Hub community and attempt terd@ne the extent to
which manifest sit self and what it contains inpes of the analyzed forms
of work humanization aspect.

Key words: co-working, freelancing, the Hub.
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Osobisty e-branding— introdukcja do dyskursu dotyczcego
rozwoju kariery zawodowej w przestrzeni wirtualnej

Abstrakt

W dobie szeroko rozumianej ekspansji gospodarkawej ksztattowa-
nie osobistegdrandinguuznawane jest za jeglz fundamentalnych drég roz-
woju kariery zawodowej jednostki. Szczegolnie iesefca | permanentnie zy-
skujgcg na znaczeniu ptaszczygmzrostu rangi marki osobistej staje siet
internetowa. Internet daje bowiem nieograniczonelimosci kreowania wize-
runku oraz prezentacji ¥dych form wytworéw pracy twoérczej i odtworczej
cziowieka.

W niniejszym artykule podfo rozwaania nad sposobem zaglzania
karier zawodowg w przestrzeni wirtualnej oraz nad procesem bud@varki
osobistej w sieci, ze szczegolnym uwegglieniem zjawiska kreowania wize-
runku w Internecie. Podkileno rownie: determinanty dystynktywne z punktu
widzenia specyfiki przestrzeni internetowej wptyyea explicite na wszelkie
inicjatywy w zakresiee-brandingy oraz wskazano szereg udogodnienarli-
wiajacych zaradzanie kariegr zawodovg w rzeczywistéci wirtualnej.

Stowa kluczowe e-branding marka osobista, kariera zawodowa, gdzanie
kariery zawodowy, kreowanie wizerunku, Internet.

Wprowadzenie

Nieprzerwany wzrost znaczenia Internetuyeiu cztowieka powodu-
je, ze coraz wgcej jednostek zakotwicza swoje codzienne dziatania
w wirtualng siet. Ma to wptyw nie tylko na relacje gdzyludzkie i sposoby
interakcji, ale réwnig na mechanizm budowania indywidualnego wizerunku.
Jednostkowa aktywrné oscylupca wokot procesu kreacji obrazu swojej
osoby, opierajca s¢ na inicjatywach zaktadggych uzyskanie okétonych
profitdw o charakterze materialnym i psychologiamyW swiecie realnym
jest to zupetnie naturalny wyznacznik naszego fijorl@vania. Zastanawia-
jace jest jednak, w jaki sposdb zjawisko to odzwetta s¢ w przestrzeni
wirtualnej? Czy kreowanie wizerunku odbywa 81 na zasadach analogicz-
nych do panujcych wswiecie rzeczywistym?

O zjawisku autoprezentacji jednostki $§wiecie spotecznym pisat
migdzy innymi Erving Goffman. Podkékat on, ze ludzie mg skionng¢ do

! Email: gosia_nowastowska@02.pl.
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ksztattowania ,0brazu siebie” wedtug swoich wiadmyrzekiwa, tworzo-
nych w bezpérednich interakcjach spotecznych. Porowacuproces prezen-
tacji wikasnej osoby do wygtu scenicznego, autor koncepcji dramaturgicznej
zZwraca uwag, ze spoteczéstwo poprzez obowrzujaca kulture przekazuje
.zbiory fasad”, z ktorych jednostka czerpie, nadaien (Goffman 2000:52).
Obecnie owe ,zbiory fasad” przenoszong réwniez do spotecznej prze-
strzeni Internetu, czyli obszaru twacego pole do dziatajednostkowych
lub kolektywnych, opartych na podstawie (wo#nie lub prawie wycznie)
wirtualnych kontaktow spotecznych (Szpunar 2004)2P&ieje s¢ tak dla-
tego,ze si€ internetowa jest nie tylko niezgptonym narzdziem komuni-
kacji, ale rownie skutecznym nnikiem informacji reklamowych oraz
WCcigz rozwijajagcym sk i ulepszanym kanatem inwestycji. Internet uthwia
osobom indywidualnym zdobycie przewagi konkureneypoprzez relatyw-
nie tang, szyblky i stosunkowo faty mazliwos¢ pozyskiwania informacji
oraz rozszerzenia sieci kontaktow (Bickerton i2006:169).

Nic wiec dziwnegaze zagadnienia zwkane z tworzeniem wizerunku
coraz cgsciej podejmowaneasprzez teoretykOw z zakresu psychologii, so-
cjologii czy marketingu. \&féd nich: Ben Ze'ev, opisywat sieciowy wizeru-
nek w kontekcie bliskich relacji mgdzyludzkich (Ben Ze’ev 2005), Patricia
Wallach omowita podstawowe kategorie budowaniarimg®wego wizerun-
ku (Wallach 2001), ZaJohn Zerzen, analizig zjawiskoSecond Lifeyska-
zat, ze sposob wirtualnej kreacji ma wptyw na pewhseiebie, samawiado-
maos¢ i odbior kontekstu interakcyjnego jednostek (Zar2608).

Przywotani wyej autorzy skupiaj sic na psychologicznych aspek-
tach budowy wizerunku jednostki w przestrzeni vattej. W niniejszym
artykule chciatabym zwré€iuwag na spoteczny wymiar dziatania jednostki
w aspekcie kreowania wizerunku w sieci oraz wyketagia go w kontelie
pracy, a doktadniej w procesie budowania karieryadowej. To,ze Internet
maozemy traktowa jako efektywne nakzizie wspierajce budowanie marki
osobistej nie jest niczym nowym. Podobnie jak fak&czeniae-brandingu
dla rozwoju kariery zawodowej. sliedocelowy segment rynku ma degtdo
sieci internetowej, wtedy mibwy jest dos¢p do srodkow zapewniagcych
dynamiczn i regularm interakcg z potencjalnym konsumentem. Sytuacja
taka sprzyja testowaniu nowych koncepcji i pomystaytywajacych na
rozwoj danej marki osobistej, a tym samym i wizéuwpednostki majcej
wptyw na zarzdzanie karieg zawodow (Bickerton i in. 2006:170-171).

Zasadnicze pytanie brzmi zatem: w jaki sposob jstkaoautoprezen-
tuje st w sieci Internetowej i dlaczego to robi? Ponadtarto s¢ rowniez
zastanowd, jaki wptyw ma owa autoprezentacja na budowanreska zawo-
dowej oraz z jakich nagdzi internetowych korzysta jednostka przy dokony-
waniu zabiegow autopromocji? Na te i inne pytanistgram si wiasnie



67
Matgorzata Nowastowska

znalez¢ odpowied, dlatego za cel niniejszego artykutu przyjmpyoke de-
skrypcji zagadnienia kreowania wizerunku marki jestki w sieci, w kon-
tekscie rozwoju zawodowego we wspotczesnym spotesizée. Warto za-
znaczy, ze niniejszy tekst stanowi zaledwie ystdo analizy zjawiska bu-
dowaniae-brandingu Niemniej jednak, mee st& sie podstawy do dalszych
rozwazan W zakresie tworzenia i rozwijania marki osobistelnternecie.

1. Kariera zawodowa i jej zaradzanie w przestrzeni wirtualnej

Wspoiczénie dostrzec memy wzrastajca presg skierowag na 0si-
gniccie sukcesu spoftecznego i zawodowego. Owaé gbowigzana jest
ztendeng do rozpowszechniania wizerunku swojej osoby i girzeni,

w ktérej dana jednostka funkcjonuje. Nic zatemwtiggo,ze kwestg robienia
kariery” rozpatruje siw sposob stereotypowy, gloryfikiaj jej zalety gtéwnie na
ptaszczynie materialnej (prymat piegdza), towarzyskiej (kontekst popularno-
sci — ze szczegolnym uwzginieniem nurtu celebryckiego) oraz zawodowej
(che¢ oshgniecia jak najbardziej pregstbwego stanowiska pracowniczego, bez
wzgledu na wewgtrzna motywagj i predyspozycje). Ponadto §wiadomdaci
spotecznej kariera zawodowa jest postrzegana jakgatoryjny element samo-
realizacji osobistej bez wzglu na pté, wiek, wyksztalcenie czy miejsce za-
mieszkania jednostki (Duda, Kukla 2010:39).

Réwniez w literaturze popularnonaukowej coraz&dej spotykamy
sie z opracowaniami i poradnikami dotyeymi kariery zawodowej,

I sposobami jej zagrzania. Sukcesywna popularyzacja ewokowanege poj
cia w spos6b znamienny opierg sia konstytutywnych wspotcéaie zjawi-
skach spotecznych. Wzrost zainteresowaniacqein kariery zawodowej
wynika przede wszystkim z rozkwitu gospodarki waimkowej, ktora
obiektywnie rodzi realny wymdg intensywnej rywaliiapracowniczej na
kazdym z etapOw rozwoju zawodowego. Kariera zawodasa \vec trakto-
wana jako proces przebiegycia zawodowego lub po prostu etap ogélny
rozwoju zawodowego (Suchar 2010:9).

W literaturze przedmiotu z zakresu marketingu kareawodowa de-
finiowana jest jako lista wydaragktore sktadaj sic nazycie zawodowe jed-
nostki. W takim rozumieniu stanowle factosekweng} wykonywanych za-
wodow i innych roélzyciowych, ktére rozpatrywane kompleksowo waap
stosunek danej osoby do pracy w aspekcie jej catkgas procesu rozwoju
osobowdci (Kargulowa 2005:21). W znaczeniu socjologicznywn,przede
wszystkim termin odnogzy sk do sfery obiektywnych faktow spotecznych,
zZwigzanych ze zmianpozycji zawodowej. Mze by tez interpretowana jako
catoksztatt dokonazawodowych czy jako biografia zawodowa.dem to ma
charakter indywidualny, oparty na sekwencji robzycji zawodowych, ktore
nie zawszegcza Sk z aspiracjami czy waroiami wyznawanymi przez jed-



68 Osobisty e-branding — introdukcja do dyskursu dniyego rozwoju
kariery zawodowej w przestrzeni wirtualnej

nostle (Podolska-Filipowicz 2006:49-50). Warto dodae interpretowanie ter-
minu kariery zawodowej z perspektywy docielsacjologicznych, zwraca nasz
uwag w pierwszej kolejngi nasrodowiskowe determinanty warunkog wy-
stepowanie wspomnianego zjawiska. W tym na rozwojnécimformacyjnych
takich jak Internet.

Mozemy zatem przyg, ze kariera zawodowa to wieloaspektowy
I wielowymiarowy scenariusz przebiegiaycia zawodowego cztowieka.
Obejmuje ona swoim zakresem zm@ obszary aktywr$gi tworczej
i odtworczej jednostek. Przejawia gitbwnie w wymiarze psychologicznym
I spotecznym oraz w kaym innym, zwiazanym z dziataln&cia zawodovd
pracownika (Pocztowski 1998:247-249). Analiguwszelkie transformacije,
jakie charakteryzigj wspotczesa struktue rynku pracy, majce znaczenie
dla procesu budowania kariery zawodowej jednostld, m@na zbagateli-
zowa wptywu dynamicznie zmieniggych s¢ technologii informacyjnych,
w tym, w szczegolnii, funkcji sieci internetowej. Uniiwia ona nie tylko
pozyskanie niewyczerpanego rezerwuaru kontaktéstracg w portalach
pracowniczych, podnoszenie swoich kwalifikacji, aeapewnia rownie
przestrzé do zainicjowania dziatalci gospodarczej czy przeniesienia ak-
tywnosci zawodowej w obszar zafredniczony. Ponadto Internet zapewnia
szeroki dosip do szybkiej informacji, co w obliczu budowaniarikay za-
wodowej zdaje si by¢ jednym z elementéw kluczowych (Siudem 2011:23-
25). Nic wkc dziwnego,ze przestrzé wirtualna dla wielu aktywnych inter-
nautow coraz cgciej staje sj sprzyjagcym srodowiskiem do rozwoju za-
wodowego zalponego w strategii zagdzania karieg. Czym jednak jest owa
strategia?

Wszystkie dziatania jednostki o0 mniej lub barda&grmalizowanym
charakterze, ktérych celem jest wspieranie rozwgajtiery zawodowej tak,
aby przyniést on kor&gi w sferze pracy, okéé¢ mozemy jako proces za-
rzadzania karieg. Opiera s} on na zdiagnozowaniu potencjatu pracownika,
szkoleniu i doskonaleniu jego unggjosci oraz planowaniu drég awansu.
Réwniez i w tym wzgkdzie Internet wptywa na dziatalfiozawodowy. Uta-
twia bowiem, poprzez powszechny dgstio informacji, realizowanie proce-
séw decyzyjnych, obrét handlowy, budowanie wspdinaty prezentacje
tresci informacyjnych poprzez wykorzystanieznych kanatéw komunika-
cyjnych (Suchar 2010:10).

Méwiac o karierze zawodowej jednostki w przestrzeni welhej,
w pierwszej kolejnéci warto zwréct uwag na kilka istotnych walorow sa-
mej sieci internetowej, ktéra, jakzwa wstpie zostato powiedziane, daje
szang na skuteczne zagdzanie karief. Do gtdwnych dobrodziejstw piyn
cych z Internetu, potwierdzggych empirycznie jego funkcjonal&o
w procesie zaggzania karieg, mazemy zalicz¢ siedem podstawowych
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elementéw: globalny zagj, nieograniczorni dostpu, szybkéé przeptywu
danych, interaktywny proces komunikacji, multiméaddé autopromocji,
szeroki wachlarz ustug sieciowych oraz awosci redukcji kosztow (patrz
schemat 1).

Wskazane elementy urroviaja jednostce tamanie barier geograficz-
nych, zdobywanie rynkéw zagranicznych bez koniegzinprzemieszczenia
przestrzennego, zekszenie zaggu oddziatywania i popularyzowania wy-
tworow pracy, dogpnas¢ zasobow utatwiagych medzy innymi kontro¢
skutkow podejmowanych dzid@laawodowych, mdiwos¢ kontaminacji ob-
razu, dwieku, tekstu i animacji w komunikacji czy zredukowarkosztow
dziatalngci zawodowej poprzez przeniesienie jej do sferyline (Wotk
2009:26). Dodatkowo przywotane cechy podlap aspekt mobilngci i ela-
styczndci przestrzeni internetowej, i zakotwiczonej w nigiatalngci za-
wodowej, majcej wptyw na rozwoj kariery. Funkcjonal§tosieci w kontek-
$cie zaradzania karief potwierdza rownig fakt, ze wybor sciezki kariery
zawodowej nie jest jednorazowym aktem, lecz pravesachodacym wraz
Z rozwojem cztowieka.

Schemat 1
Funkcjonalnos¢ Internetu w procesie zaradzania karierg zawodowy
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ZARZADZANIA
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SZYBKOSC ZAWODOWA SZEROKI
PRZEPLYWU WACHLARZ USLUG
DANYCH SIECIOWYCH

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawi@ackiewicz E., 2006 Marketing Internetowy,
Warszawa, s. 19-2Matachowski A., 2004Marketing w InternecieWWroctaw, s. 80-81.
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Piszic o0 zjawisku procesu zadzania karieg zawodovg w przestrzeni
internetowej, warto rowniezad& sobie pytanie, jakie czynniki wptywana
decyzg jednostki 0 wyborze sieci jako miejsca rozwoju adewego? Dokonu-
jac przeghdu literatury, maemy przyac, ze czynniki warunkujce rozwoj za-
wodowy mana podzielt na dwie grupy (Czarnecki, Kara996:70):

» Czynniki wewnetrzne — okrglane rownie jako podmiotowe, konotay
ce z indywidualnymi cechami cztowieka oscylyjmi wokét biologicz-
nych, fizycznych i psychicznych wymiaréw dziatajednostki. W kon-
tekscie zapéredniczenia czynniki podmiotowe oznagzaic innego, jak
uzdolnienia i umiejtnosci zwigzane z wykonywaniem zaréwno czynno-
sci zawodowych, jak i postugiwanienesiarzdziami umaliwiajacymi
korzystanie z sieci; to réwriecechy temperamentu, charakteru, oraz
wyznawany przez jednostkystem warteci, w tym przygte stanowisko
wobec netykiety panggej w poszczegoélnych przestrzeniach dziatania
zaparedniczonego etc.,

* Czynniki zewnetrzne — przedmiotowe, znajdgge s¢ poza sfey jed-
nostkowy, odnoszce s¢ do aspektu sytuacyjnegog ® gtéwnie uwa-
runkowania historyczne, ekonomiczne, technologiczpeteczne, poli-
tyczne czy kulturowe. W praktyce wskazane elemeatyaczaj kon-
kretnie trzy szerokie kategorie: dgsido technologii informacyjnej, sys-
tem prawny, sytuagjekonomicza.

Wymuszona przez sytuaciynkowg przektadalnét perspektyw zawodowych
i przywotanych czynnikow przedmiotowych, i podmisiech warunkujcych
rozwoj kariery zawodowej nie zarOwno sprzyfa jak i ograniczé samoreali-
zacg zawodowy jednostki. Nie dziwi wgc fakt, ze w warunkach gospodarki
rynkowej, w ktorej przypada nam zawodowo funkcjoa@wvzrasta ranga ak-
tywnaosci wkasnej, konsekwencji i wytrwatoi w poszerzaniu umigosci za-
wodowych, wykorzystywanych do realizacji celéw zaeaych, a do ,0Sk-
gniecia mistrzostwa” w danej dziedzinie. ¥%¢ sic to z uznanymi przez jed-
nostle aspiracjami, orientacjami i oczekiwaniami waciowania pracy (Wotk
2009:36-37). Sieinternetowa zapewnia gisz elastyczné funkcjonowania
jednostki w sferze pracy poprzez #ivos¢ stworzenia i wypromowania marki
osobistej, ktéra ma bezgredni wptyw na proces budowania, i zgdzania ka-
riera zawodovy.

Doskonatym polskim przyktadem potwierdgaym taki stan rzeczy
mog st& sic historie szafiarek (Maffashioh)piosenkarek (Juld)oséb pro-

2 Julia Kuczyiska zataycielka jednego z najpopularniejszych blogéw modciww Polsce

i jedna z najbardziej rozpoznawalnych polskich iszak.

*Prowadacy porang audycg ,Co tak wczénie” oraz internetowy program rozrywkowy
.Lekko Stronniczy”, wedlug zestawienia magazynu d3reuznani w 2012 roku za
najzdolniejszych viogerow w Polsce.
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wadzicych programy rozrywkowe (Wiodek Markowicz, Karahdiorekf czy
showmanéw (Lukasz Jakébidkktorzy zakotwiczyli swaj dziatalngé zawo-
dowg w przestrzeni wirtualnej. Tamzaedobywali popularn@& w oparciu o bu-
dowanie marki osobistej i ngphie sukcesywnie przetransponowaling wy-
miar dziata w swiecie realnym. Oggajc na kadym etapie swojej dziatalda
wysokie profity, w postaci pregti, uznania i gratyfikacji finansowych, wyzna-
czap Swop pozycg zawodowy, a tym samym poprzez budowanie marki osobi-
stej ,wspinag sie po szczeblach” kariery zawodowe.

W obliczu popularyzacji wizji przestrzeni internetgj jako ptaszczy-
zny optymalnej dla ksztattowania kariery zawodoinagrzdzania na, warto
zastanowd sie, na czym polega kreowanie wizerunku zawodowegmter{
necie, i budowanie wielokrotnie juvspominanej marki osobistej, ktéra dla
coraz wekszego grona 0sob stagic podstawowym elementem rozwoju ka-
riery zawodowej. Wczmiej jednak istotnym jest, by zauw, jak jawhg Si¢
kwestie zwgzane z dziataniami zap@dniczonymi w obliczu aktu budowa-
nia marki osobistej w przestrzeni wirtualne;.

2. Internet jako przestrzen budowania marki osobistej

Proces budowania marki osobistej uamy jest za jednze strategii
marketingowych skupionych na tworzeniu wizerunkeeputacji danej jed-
nostki oraz 4czenia jej z utrwalonym obrazem, i opinipanujca
w swiadomdaci spotecznej. W uproszczeniu, marka osobista sp@ewta-
sciwosci kreupcy okrelony image jednostki, naje¢gciej podpisywany na-
zwiskiem lub pseudonimem artystycznymzéejosoby. To nic innego, jak
zbiory normatywnych i konwencjonalnych skojatzpojawiagcych s¢ przy
nazwisku tworcy marki. Na tle zattoczonej produkigmspodarki rynkowej,
to jeden z podstawowych i realnie dziatjch sposobdéw na wytrdienie
siebie i wytworu swojej pracy (Barlow, Steward 2031). Ogdlnie ujmujc
osobisty e-branding odnosi s do procesu budowania marki osobistej
I wzmacnianigwiadomaci tej marki w przestrzeni internetowej.

Internet, dzgki oferowanym ustugom, jest bardzo przydatnym garz
dziem w prowadzonej dziataléd marketingowej, szczegolnie w procesie
budowania e-marki osobistej. Jednak, aby méc wylstez sieciowy poten-
cjat, warto ywiadomt sobie kilka podstawowych zaen zwigzanych z za-
kotwiczeniem dziakk magcych wpltyw na budowanie-brandingui zarz-
dzanie karieg zawodowg w sieci. Mowa tutaj o (Fckiewicz 2006:21-23):

“Julita Fabiszewska piosenkarka, ktéra populérnpyskata daziki swoim amatorskim
nagraniom muzycznym publikowanym w Internecie.
* ukasz Jakébiak, cybercelebryta, prowgmjzinternetowy program ,20 m? tukasza”.
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» Serwisie internetowymdostosowanym swoim wyglem i uyteczndgcia
do potrzeb potencjalnych odbiorcéw. Musi on wigégjednoczénie za-
rowno charakter budowanej marki, jak i osob&iyej tworcy,

* Adresie internetowym, takim, ktory intuicyjnie kojarzonydulzie al-
bo z osob, albo z ofed, ktorg dana osoba&wiadczy lub bramg,
w ktorej funkcjonuje. Jednocésie musi by on fatwy do zapamia-
nia,

» Czestych aktualizacjach danych.Internet jest medium ,szybkich re-
akcji”, od ktérego uytkownicy oczekuj aktualnych i ciekawych da-
nych, rownie tych odnosgcych s¢ do marki, jak i osoby, ktora |
tworzy. Istotnym elementem realizacji tego zaloia jest aktywn
w ramach portali spoteczéciowych,

« Sledzeniu popularndci strony, umaliwiajacym ocer rentowngci
podejmowanych czynsoi. Na jej poziom ma wpltyw popularéd
danej strony Wwrdod internautéw, mierzona np. licgbdston,

* Odpowiadaniu na komunikaty, przez wykorzystanie sieci jako sku-
tecznego nakglzia i kanatu komunikaciji,

* Autopromociji opartej zaréwno na tradycyjnych, jak i innowacyhy
metodach promocji i reklamy,

» Zapewnieniu bezpieczéstwa uzytkownikom zainteresowanym da-
ng marly, poprzez odpowiednie rozywania techniczne
i informacyjne,

* Dbaniu o wiarygodnasé i jakos¢ oferty w ksztalcie, jaki zostat
przedstawiony klientom-internautom. To przede wtdgs dotrzy-
mywanie sktadanych obietnic i deklaracji wobec mavicsci odbior-
czej zgromadzonej wokét marki.

Przedstawione powpgj] warunki umaliwiajace wykorzystanie potencjatu
sieci do budowania marki osobistej. Podlag jednoczénie, jak istotnym
elementem w budowaniu kariery zawodowej w przestrzdgrtualnej jest
pojecie wyteczndci, ktére przektada sina praktyczny charakter dziatpo-
dejmowanych w sieci. Opracowanie kompleksowych iiytoeycznie dziata-
jacych witryn nie zapewni jednak peinego sukceswtrst jest rownige ak-
tywna obecn& marki w sieci, wptywajca na jej pozytywny wizerunek i do-
stosowugca s¢ do aktualnych trendow (Kaznowski 2007:26). Ponagitk
wskazuje Hubert K. Rampersad, marka osobista paviqiera sie na spoj-
nych i trwatych przekonaniach wynikaych z kilku zasadniczych elemen-
tow, takich jak (Rampersad 2010:191): wizja towamga powstawaniu
marki, misja jej dziatania, atrybuty personalnenestki, ktére sprzyjajje;
wyroznieniu, konkretny obszar dziatania adekwatny donteagsowa
nadawcy marki oraz specjalizacja wiedzy w wybranyoszarze, w ktorej
marka jest najmocniej promowana (patrz schemat 2).



73
Matgorzata Nowastowska

Warto zaznaczy ze wymienione powiej elementy, mace wptyw
na powstawanie spojnej marki osobistej, njenszystkimi, od ktérych owa
spéjna¢ zalery. Kazda marka, szczegolnie ta inicjowana w przestrager
netowej, to cat& skladagca s¢ nie tylko z konkretnych i wiadomych, ale
takze niewymiernych, i nie do koa dajcych s¢ okreli¢, sktadowych. Za-
sadniczym elementem wyndiajgcym osobiste e-marki od tradycyjnych jest
ich state poszukiwanie mbwosci pomnaenia wlasnej warkei poprzez
konsekwentne zdobywanie populascioi rozpoznawalngci w sieci (Ka-
znowski 2007:29).

Schemat 2
Elementy wptywajace na budowanie spojnej marki osobistej
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Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawRampersad H.K., 20100y — marka inna i
wszystkie. Sztuka autentycznego brandingu osobjstdigvice, s. 189-195.

Przestrzé wirtualna radzi sk jednak ,swoimi prawami”, nie zawsze
umazliwiajgcymi realizact przyjetych przez jednostk zatazen. Mozna se
zatem zastanawdaczy si€ internetowa jest odpowiednim miejscem do kre-
owania wiasnego wizerunku i pracy nadbrandingier?

W literaturze przedmiotu spotkanozemy s¢ z dwoma sprzecznymi
stanowiskami. Pierwsze zaklada, Internet nie jest odpowiednim miejscem
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do pracowania nad maylosobiss, gdyz sie nie jest przestrzegpisprzyjajca
budowaniuswiadomdaci marki. Internet jest tutaj postrzegany jako @sz
wspierajcy sprzeda produktu, nie zaelement mogcy wzmocné lojalncsé
wobec marki osobistej. Z kolei przeciwny padjlpodkréla, ze si€ to do-
skonatesrodowiska do rozwijania-brandinguy nie tylko ze wzgidu na swo-
ja specyfilke zaparedniczenia, ale rowniez uwagi na mgiwos¢ wsparcia
sie narzdziami promujcymi, dos¢pnymi tylko w przestrzeni wirtualnej
(Collin 2002:23).

Praca nack-brandingiemjest procesem wieloaspektowym, zdoym
i multidyscyplinarnym, traktowanym jako potencjatarketingowy, komuni-
kacyjny, i behawioralny (Olins 2009:21). Simternetowa poprzez degine
w niej narzdzia wptywa na wzmocnienie marki osobistej popmpzbudo-
wanie wirtualnych spoteczao wokot brandu Takie maliwosci skumulo-
wania odbiorcoOw umachia wi mi¢dzy marlg a konsumentami. Dobre pozy-
cjonowanie marki osobiste] w sieci e zagwarantowanie tylko fatwaé
jej rozpoznawania, ale rowreimocnienia jej jakeci (Ryng 2003:45-47).
Na pytanie, czy steinternetowa jest odpowiednim miejscem do kreowania
wiasnego wizerunku i pracy nadbrandingiem- naleatoby odpowiedzi&
tak. Internauci szukajzaréwno sprawdzonych, jak i nowatorskich osobowo-
sci, dlatego Internet to doskonateodowisko zaréwno do rozbudovéyia-
domdaci marki, jak i do wzmacniania praktyk lojakmowych wobec tych
istniejgcych W obliczu takiego stanu rzeczy, warto zastad®i nad jesz-
cze jednym aspektem, a mianowicie, ha czym polegees kreowania wize-
runku marki osobistej w przestrzeni internetowe;j.

3. Kreowanie wizerunku marki osobistej w sieci

Kreowanie wizerunku marki osobistejdwiecie wirtualnym jest pro-
cesem ztgonym. W zalenosci od tego, jaki w umdte odbiorcy powstaje
obraz danej osoby i powdanej z i marki, maemy wyr&ni¢ dwa typy wi-
zerunku osobistego brandu: zesmany i wewrgtrzny. Wizerunek wewgtrz-
ny (internal imag¢, odpowiada temu, jak osoba krgzg postrzega wiagn
marke. Za& wizerunek zewgtrzny (external imagg powstaje w umystach
i Swiadomdci odbiorcéw danej marki (Gorbaniuk 2011:28). Syopbraz
obu wizerunkéw jest podstawdo osggniccia sukcesu we-brandingu Jed-
nak czsto wizja zewntrzna marki rani si¢ od zinternalizowanych zaten
jej tworcy.
W celu wzmocnienia wizerunku zewtrenego, jednostki twosze marki
osobiste dokongj zabiegéw autopromocyjnych, poleg@ajch na opisaniu
siebie w taki sposéb, by tworgwrazenie cztowieka kompetentnego w danej
dziedzinie. Autopromocja zazwyczaj dotyczy tych kmatencji, ktore s
wazne dla jednostki oraz wymagaposiadania ok&onych indywidualnych
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zasobow, takich np. jak: urok osobisty, uzdolnidaketupet. Warto nadmie-
ni¢, ze ze wzgldu na czasowy wymiar realizowania celow, zachowania
toprezentacyjne nmima podziek na: strategie i taktyki. Strategia realizowana
jest w dhzszym okresie czasu i sy ona osignigciu celéw priorytetowych
przyjetych w procesie kreowania marki osobistej. Taktykalei shiy spet-
nieniu celéw dorznych, krotkoterminowych, magych za zadanie wypetnie-
nie przygtej wczeniej strategii (Limandéwka 2013:514). Aby agig¢ przy-
jete strategie i wiciwie zrealizowd zinternalizowane taktyki, natg byc
aktywnym w kadej spotecznej przestrzeni Internetu i stosoweele chwy-
tow wizerunkowych wzmacniggych pozytywny odbior.

Istnieje wiele zabiegOw wspiesglych panegiryczne kreowanie wize-
runku w sieci. Mog to by tradycyjne reklamy w portalach czy sieciach kon-
tekstowych, akcje w serwisach spoteca@owych czy forach, wpisy na wor-
talach, prowadzenie viogéw i blogéw lub catych stimternetowych. Zabie-
gi te stg przede wszystkim umocnienswiadomaci marki i tworzeniu re-
lacji z grup docelowg (Bonek, Smago 2012:65). Kreowanie wizerunku mar-
ki osobistej w sieci wymaga cafwowego okrélenia architektury danej mar-
ki, czyli ustanowienia jej struktury portfolio (mentacja dokonadanej oso-
by). W jej ramach okiona jest rownie rola marki i wszelkie elementy
wzmacniajgce jej pozyas na rynku Swierczyhska-Kaczor, Kossecki
2008:119-120).

Do wzmacniania wptywu osobistegsbrandinguwykorzystywany jesbuzz
marketing,czyli ogélnie ujmujc, niestandardowe dziatania promocyjne, kto-
rych gibwnym celem jest stworzenie ,pozytywnegorsall o danej marce
osobistej, uzatamionego od stworzonego wareej systemu rekomendacji.
W oparciu o zapgedniczonybuzz marketingswop popularnéé¢ zdobywali
pierwsi youtuberzy i vlogerzy, tacy jak Damianeozy Ginny6789. Istot-
nym elementem w ramach marketingu szeptanego g$tcenie uytkow-
nikdw sieci do dyskusji na temat danej osolgzwytwordw jej dziatalno-
$ci. Ksigzkowym przyktadem mobilizacji aytkownikéw do rozwaan w ob-
szarach marki osobistey scysje w obszarach vlogosfery i blogosfery, dzie-
lace zapéredniczonych aktywnych internautow i fanow na obamplenni-
kow i przeciwnikobw stanowisk promowanych przez danarki osobiste
(Bonek, Smago 2012:65-69). Jadn pierwszych nagkmionych tego typu

® Wedtug dosgpnychzrédet nazywa si Damian Rybacki, jeden z pierwszych popularnych
polskich viogeréw. Jego najgkisza aktywna¢ jako youtubera datowamazna na 2007 rok,
obecnie jego dzialalo jest zawieszona, c&edorobku zostato uswie, a konto pozostaje
nieaktywne.

"Anna Tomzik jedna z pierwszych polskich vilogereknto na Youtube zahyta w 2006
roku, w 2007 umigcita swoj pierwszy film, z&od 2009 nagrywa regularnie vlogi.
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akcji w obszarze vlogosfery byta ,wajrvideoblogéw®. Podczas jej reali-
zowania wyranie dokonany zostat podziat publicZebodbiorczej na zwo-
lennikéw i przeciwnikdw konkretnych marek osobisty@darzenie to byto
dobrze opracowanym chwytem marketingowym zaalcych internautow
do zapoznania sz dorobkiem obu rywalizagych marek.

Jednostki o silnej i rozpoznawalnej marce dzigkajpod szyldem
swojego nazwiska lub pseudonimu, istotnie wphauaq realne zachowania
konsumenckie innychzaytkownikéw sieci. Wizerunek ich marki, czyli wra-
zenie jakie pozostaje w urflg odbiorcy, jest zazwyczaj silnie ugruntowane
(Gorbaniuk 2011:27). Dzki temu, osoby takie zdobywsgstatus wirtualnego
lidera opinii. Posiadajoni szerok siatke wirtualnych znajomych, biernych
odbiorcow i aktywnych fanéw pozyskanych poprzezeénayjne uczestnic-
two w licznychsrodowiskach wirtualnych. Swgjpozycg na rynku umacnia-
ja publikujgc w przestrzeni wirtualnej, np. teksty o charaktenobbystycz-
nym, jak czyni to ,Rojo® czy Szusz®, badz popularno — naukowym, jak w
przypadku ,Broszki** czy Radostawa Kotarskiedd prezentujc posiadane
talenty, tak w przypadku ,Cezik& lub angaujac si w funkcjonowanie
spotecznéci tematycznych, jak robi to ,Klaudia Klard” (Mazurek
2008:148-149).

Mozliwosci wyboru drég, w ramach ktérych jednostkazasta sie wirtual-
nym liderem opinii jest waiz bardzo wiele. Zasadnigkwesty wydaje s¢
tutaj zapytanie, co wiaiwie skilania jednostki do podejmowaniacsto ry-
zykownych dziata zwigzanych z kreowaniem wizerunku w przestrzeni in-
ternetowej? Upublicznienie swojego wizerunku nigvgze bowiem kaczy
sie pozytywnym przyciem przez spotecztéd internautow. Osoby rozpo-
znawalne w spotecznych przestrzeniach Internetazapgrsic szczegolnie na
ataki cyfrowej agresiji i cyberprzegstw.

&Wyrezyserowana kitnia prowadzona w sposéb Zeguniczony, pomsidzy ,Niekrytym
Krytykiem” [Maciejem Faczykiem ] a ekip tworzaca program internetowy ,Matura to
bzdura” [Kuba Jankowski, Adam Drzewicki, Piotr 3.

Patryk Rojewski ,Rojo”, zagrajmer, youtuber, viogepublikupcy w sieci artykuly
dotyczice gier komputerowych oraz spotecgcigyraczy.

19 weronika Jagodaska ,Szusz” vlogera i youtuberka prowada kanaly tematyczne
dotyczice kosmetykdw i dobrego wyglu.

1 Katarzyna Warszska ,Broszka” viogera i youtuberka prowada kanat do naukizyka
angielskiego.

12 Radostaw Kotarski prowadey internetowy popularno-naukowy program ,Polimaty”

13 Cezary Nowak — ,Cezik”, muzyk, wokalista i kompoay autor wielu muzycznych
internetowych hitow.

% Klaudia Kotaczyk znana jako ,Klaudia Klara” youeta prowadgca kanat rozrywkowy.
W 2013 roku ruszyta z programem ,D&3iDa s¢!” w ktorym podgta préke odchudzania
rejestrujc i upubliczniagc swoje postpy.
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W ramach préby odpowiedzi na postawione pytanieiavaapozné
sie z hierarchi potrzeb przeetnego internauty w kontégie teorii stworzo-
nej przez amerykeskiego psychologa Abrahama Maslowa, éknea w lite-
raturze tematu jako: Teoria motywacji Masloaa— line (patrz schemat 3).
Wedtug Grzegorza Mazurka, poszczegolne elemengymiity Maslowa zna-
lazty odzwierciedlenie w rzeczywista wirtualnej, odkrywajc podstawowe
determinanty pogpowania jednostki w sieci. | tak osoby bughg e-mark
osobisy, wykazupce predyspozycje do padja roli lidera opinii, mog dzia-
ta¢ zarébwno z pobudek ideologicznych jak i potrzebyobapty i uznania ze
strony innych aytkownikow sieci. Dziatanie takie, mie rownie: wynikat
Z naturalnej potrzeby tworzenia czy niesienia pomomym (Mazurek
2008:148).

Schemat 3
Teoria motywacji Maslowaon — line

POTRZEBA \ che¢ dzielenia s doSwiadczeniami, wirtualne

SAMOREALIZACJI opiniowanie i doradztw
POTRZEBA UZNANIA tworzenie wiasnych stron WWW, blogéw,
vliogow
POTRZEBY SPOLECZNE kontakty zapéredniczone, bierny i

czynny udziat w dziatania

POTRZEBA BEZPIECZENSTWA szyfrowanie transmisji, bezpieczne
przechowywanie dany:

POTRZEBY FIZJOLOGICZNE zapewnienie wiiwe]j szybkdci
i przepustowéci taczy

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstavilanks D., Daus K. Customer Community: Unle-
ashingthe Power of your Customer BaSanh Francisco, s 45-4 oraz Mazurek G., 2008,
Blogi i wirtualne spotecznai — wykorzystanie marketingkirakow, s 133-135.

Bez wzgkdu na asumpty magge wptyw na decyzjo kreowaniu 0so-
bistegoe-brandinguw przestrzeni internetowej, memy wyodebni¢ obsza-
ry i narzdzia sprzyjajce tworzeniu marki osobistej. Gtéwne platformy tech

nologiczne wykorzystywane przy internetowym marnkgti to (Fgckiewicz
2006:14):
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*  Word Wide Web- umaliwia udostpnianie danych w postaci hiper-
tekstowej

i multimedialnej,

* File Transfer Protocol- pozwala na przesytanie plikow i zeh
zbioréw danych.

* Usnet News- shzy wymianie informacji mgdzy uzytkownikami,

* Electronic mail- pozwala na wymiankomunikatéw i plikow.

To wiasnie w obebie portali i wortali, na forach, w grupach, ligtac
dyskusyjnych, poprzez platformy blogowe, komunikgato chaty on line,
oraz serwisy spotecziciowe, zakotwiczaj dziatania jednostki clce roz-
wija¢ swop marke.

Jednym z ,wdzjczniejszych” obszarow dziatawvspierajcych osobi-
sty e-brandingss media spoteczriciowe z Facebookiem na czele. Nie od
dzis wiadomo,ze z portali spoteczrisiowych korzystg ,uczestnicy zaan-
gazowani”, dla ktérych wirtualne spoteczéw to wygodna ptaszczyzna ak-
tywnego dziatania i komunikacji. Warto dagae w obebie portali spotecz-
nosciowych mana prowadzi wyspecjalizowane profildanpage uruchomé
ciekawg aplikacg lub zorganizowa konkurs, informowé o wydarzeniach,
zamieszczawiadomdaci, porady, uwagi etc. (Bonek, Smago 2012:66-67).
Warto zaznaczy ze kreowanie wizerunku w ramach portali spotedzim
wych maze przybiera rézne formy charakterystyczne dlazki@go z twor-
cow marki osobistej i wyznawanej przez niego nedikiMog to by formy
wyrozniajace uczestnikow danedanpage podkreélajace indywidualizm au-
tora i jego publiczneci odbiorczej, tak jak w przypadku fanpa@ecial-
Talk.pl® czy typowego, partnerskiego przyjacielskiego uitacbdbiorcami,
jaki prezentujeSzeryf Internett® Potencjat wirtualnych spotecziw jest tak
duzy, ze niektére osoby pracige nad budowaniem marki osobistej kdok
dalej i tworz wiasne serwisy zakotwiczg w nie mechanizmy spoteczno-
sciowe. Tak jak np. czyni to Dorota Kafiska’ czy Maciej BudzicH® Moz-
liwos¢ wymiany opinii i komentarzy przyzyciu wiele kanatow komunika-
cyjnych dosgpnych na autorskich stronach internetowych, zapawie tyl-
ko staly monitoring aktywri@i dziatania odbiorcow, ale utatwia réwnie
moderowanie dyskusiji.

15 Kamil Newczyiski twércaSocialTalk.pl, bbger, vloger i dziennikarz internetowy, autor
i wydawca serwisu TravelAdvisor.pl.

6 Bloger i vlioger okréany mianem Szeryfa Internetu popularnéé zdobyt poprzez
publikacje w sieci filméw, na ktérych zlodzieje aklali i demolowali jego sklep.

7 Autorka internetowego kulinarnego programu ,Pomyig Kuchnia” oraz ,Dorora In”
serwisu z poradami dla kobiet.

'8 Autor bloga Mediafun, lider opinii na temat maikegu i nowych mediéw. Organizator
inicjatywy zwigzanych z mediami, Internetem iszeroko pojmowanypoleszéstwem
informacyjnym.
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Ogromny potencjat majréwniez wspomniane wiej tradycyjne por-
tale internetowe. Stargj sk zwickszy¢ popularné¢ wsrod internautow
mozna obanerow@jeden z dziatéw serwisu, wykupspecjalg sekcje spon-
sorowan, prowadz¢ bloga eksperckiego i rozwijawizerunek w oparciu
o brand blogging czyli wspétprae z serwisami tematycznymi (Bonek, Sma-
go 2012:68). Tak jak czymito zagrajmerzy recenzy gry i sprzt multi-
medialny czy blogerki lub vlogerki zajryge s¢ testowaniem kosmetykow.
Bez wzgkdu na to, jaki rodzaj i obszar aktywsed dana jednostka wybierze
za priorytetowy w swojej strategii kreowania madsobiste] w sieci, to
w przestrzeni wirtualnej istotnym elementem, ortd nie naley zapomi-
nat jest umiegtnos¢ sprawnego poruszaniaggpo Internetowej pagzynie
oraz znajom&t zwyczajow poszczegolnych grup odbiorcow.

Podsumowanie

Wspoiczanie, znaczenie pegia kariery zawodowej i rozwoju zawo-
dowego w potocznej percepcji jednostkignane jest z sukcesem, dostat-
kiem, popularnéciag, bogactwem i prestem. Nic, wec dziwnego, ze
w ramach zarmgdzania kariegr zawodowg coraz aktywniej poszukujegsob-
szarow dziala umazliwiajacych jednostce samorealizagawodowy. W tym
celu wykorzystuje si miedzy innymi potencjat, jaki dajnowe technologie
informacyjne.

Siet internetowa dzki narzdziom, jakie oferuje zwksza elastyczrio
funkcjonowania jednostki w sferze pracy, poprzezliwos¢ stworzenia i wy-
promowania marki osobistej, ktra ma bezpdni wptyw na proces budowania,

I zarzmdzania karieg zawodowy. Ogolna analiza zagadnienia pozwala stwier-
dzi¢, ze osobistye-brandingjest nie tylko instrumentariunadzacym ptaszczy-
zre designu, marketingu, komunikacji zapedniczonej i zaggzania wizerun-
kiem osobistym, ale roOwnigjest tym, co poszczegolne grupy odbiorcéw po-
strzegaj z jej wykreowanego i zaprezentowanego obrazu.

Nic wigc dziwnegoze znaczenie wirtualnej marki osobistej jest coragkw
sze. | pomimoze konsekwentne kreowanie wizerunku e-marki wymdmgg z
dowania silnej strategii komunikacji oraz skutegmelanu pozyskiwania
odbiorcow coraz wicej aktywnych uczestnikow sieci pg@ wiasnie t dro-

ga. Tym samym podkéajac jak istotnym elementem rozwoju zawodowego
jest aspekt kreowania i zadzaniabrandemosobistym w Internecie.
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Personal E-branding, Career Development — Introdugbn to the Discus-
sion on the Development of a Professional Carear Cyberspace

Summary

In a thriving market economy, personal brandingassidered to be
one of main ways of the career development of aividual. The Internet
becomes a particularly interesting and significaneia of the development of
a personal brand. It offers tremendous opportuitee shape the personal
brand image and to present various forms of humeane’ative work.

This article presents considerations on the wagaodéer management
in cyberspace and the process of building a petdoaad on the web, with
a special emphasis on creating of an image omtieenlet. It also stresses the
impact of the specification of cyberspace andigaiBcant advantages which
enable career management in the virtual realitydi#dahally, it indicates
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which of the areas in the virtual space are thetroosductive to the devel-
opment of e-branding.

Key words. e-branding, personal brand, career, career mamage public
relations, Internet.
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Problemy ksztattowania sytuacji pracy w warunkach
niepewnaci

Abstrakt

Artykut dotyczy problematyki ksztattowania sytuapjiacy w warun-
kach niepewngci. Omodwienie powyszego zagadnienia opierg sia anali-
zZie trzech przyktadow problemow wynilgaych z niestabilnych uwarunko-
wan pracy. Dotycz one kolejno: przegenia prag, wygorowanych oczeki-
wan pracodawcow oraz niestabikoo zatrudnienia. Celem artykutu jest po-
kazanieze zmienné¢ i nieprzewidywalné¢ zdarzé w organizacji ma nega-
tywny wptyw na kondygj psychofizyczg pracownikéw. Ponadto w artykule
sformutowano spostrzenie na temat zmiany charakteru dehumanizacji pra-
cy, jaka dokonata pod wptywem wspoétczesnych uwanowrek.

Stowa kluczowe:sytuacja pracy, niepewf potrzeby ludzkie, motywacja,
humanizacja pracy

Wprowadzenie

Niepewnd¢ w odniesieniu do zdaragjakie mialty miejsce w ggu
ostatnich kilku lat, kojarzy sizdecydowanie z kryzysem, ktory pojawit si
niespodziewanie w czasie zrOwnowaej sytuacji gospodarczej wielu
panstw. W chwili, kiedy firmy notowaty zyski i planowadalszy rozwo;.
Lecz niepewn&t nie wigze st jedynie z sytuacjami zatamania koniunktury.
Tym pogciem okréla sk takze sytuacje, w ktérych zachagzdarzenia nie-
oczekiwane, zaskakige, nagle przeksztalgape otaczajca rzeczywistéc.
Ta nieprzewidywaln& utrudnia okrélenie wariantow dziatania, ich skutkéw
i dokonywanie wyborow (Keminski, Piotrowski 1995: 759). Obecnie, orga-
nizacje ze wzgidu na dynamik zmian zachodgych w ich otoczeniu nie-
ustannie staj w obliczu niepewngci. Ozywiona konkurencja na rynkach,
zmiany preferencji konsumentow, dynamiczny rozveghniki i technologii
powoduj, ze firmy stale g czynmé zaskakiwane. To przeklada sia sytuag
pracy’, warunki w jakich przebiega realizacja zadKadra kierownicza ¢
daca pod wptywem uwarunkouwiazewretrznych podejmuje nieoczekiwane

! Email: jolabien@orange.pl.
2 .. . ., , oz . , .

Pod pogciem sytuacji pracy naty rozumie zbér czynnikéw wysipujacych wsrodowisku
pracy o charakterze fizycznym, materialnym, spaigaz i psychologicznym wptywagych
na funkcjonowanie cztowieka w miejscu pracy (defimiwtasna sformutowana na podstawie
studiow literatury przedmiotu).
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decyzje dotycgzce medzy innymi sposobu pracy, czyztemian skiadu per-
sonelu.

Niepewnd¢ stata s elementenyycia organizacji oraz ludzi w nich
pracugcych. Posiadanie zdoléa radzenia sobie z sjest dzé bardzo wa-
na. Nie wszyscy ludzie jednak posiagdamiegtnos¢ tatwego przystosowania
sie do zmiennej sytuacji pracy. Nadal dla wielu wéectami pozostaj stabi-
lizacja i spokoj, a niepewidé odbiera im poczucie bezpiedatwa i jest dla
nich meczaca. Dlatego zagrzanie w warunkach niepewdm jest trudnym
zadaniem. Sprostanie mu wymaga od kadry kierowjiore tylko zdolngci
szybkiej adaptacji do nieustannych zmian, leczdaaknajoméci kosztow,
jakie pociaga za sodp obchzajgca praca. Celem parsizego artykutu jest po-
kazanie negatywnych skutkow pracy cfzonej niepewngcia. Zobrazowa-
nie przypadkéw, w ktorych sprostanie wyzwaniom tejdsytuacji wymaga
od pracownikow wysitku przewsgzapcego ich zdolngéci psychofizyczne
oraz powoduje liczne obawy. Artykut prezentuje tweybrane problemy pra-
cownikOow wynikajce z pracy w warunkach niepewiop ktére uniemali-
wiaja im prawidtowe funkcjonowanie. Diagnoza problemépada zostata
na ocenie dysproporcji gdzy potrzebami ludzkimi a obecnymi, trudnymi
uwarunkowaniami sytuacji pracy.

1. Przeciazenie prag

Wysoki poziom tolerancji niepewsa swiadczy o elastyczrioi,
atake o statej gotowski do podejmowania nowych wyzwa(Hofstede
2000: 193). Takie nastawienie pozwala podejmowadne i ryzykowne
przeds¢wziecia. Jéli organizacja posiada wysoki stopiakceptacji niepew-
nosci, maze budowa dzicki temu wysoki potencjat wytworczy. Aby moc go
w pelni wykorzystd oczekuje maksymalnej wydajf® pracy od swoich
uczestnikow. Zatrudnia ludzi gotowych §moeci¢ sie pracy i praggcych
podejmowa& nowe wyzwania. Realizacja ambitnych celéw wymageakie]
sytuacji od pracownikow diego zaangawania: intelektualnego, fizycznego
i czasowego.

Stawianie wysokich wymagapracy, daje szanse rozwoju zarOwno
organizaciji, jak i jej uczestnikom, nie mniej m&#a negatywny wptyw na
jakos¢ zycia 0s6b pracyggych pod tak wysoko ustawigmpoprzeczl. Dzieje
sie tak, bowiem aby temu sproétazeba pracow@bardzo intensywnie, bez
przerw, po godzinach, w wolne dni. Niejednokrotkesztem urlopu wypo-
czynkowego. Zachowanie termino$ed wykonania zada powoduje ko-
niecznd¢ zabierania pracy do domu. W rezultacie dochodzrzachwiania
rownowagi me¢dzy prag azyciem pozazawodowym, szczegoOlnie w zakresie
utrzymania wihaciwych proporcji m¢dzy czasem pracy a wypoczynkiem
(Niedzielski 2005: 490). Niezateie od poziomu ambicji organizm ludzki
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wymaga odpoczynku, ktéry pozwolitby zregenerévaaganizm do dalszej
efektywnej pracy. Nie wszyscy pracownicy zdaje to jednak zauwac.
W ostatnim czasie pojawitgshnowy problem spoteczny, ktory dotyczy zmia-
ny postaw i zachowamtodych ludzi pracucych w korporacjach. Nazywa
sie ich lemingami. $ to 30-, 40-latkowie pracsgy w duzych organizacjach,
ktorzy dobrowolnie poddajsic opisanemu r@mowi pracy w zamian za sa-
tysfakcjonujce ich wynagrodzenie pozwajag sptact kredyt na mieszkanie
i sfinansowa zakup modnych gaeétéw technologicznych (@ska,Cwiek,
2012). Osoby te nie bigmpod rozwag negatywnych skutkéw swoich decy-
Zji, w pierwszej kolejnéci przejawiajcych s¢ pod postaai konfliktu miedzy
prag a zyciem osobistym (EU-OSHA, 2012:3-5), w dalsze] pekdywie
ktopotami zdrowotnymi wyspujacymi na skutek przeegezenia.

Przecjzenie prag nie wynika jednak wyicznie z wewgtrznego za-
angaowania pracownikéw, lecz w daj mierze z naciskow kadry kierowni-
czej dyzacej do osigniccia wyznaczanych celow. W zywiku z tym w orga-
nizacjach niejednokrotnie dochodzi do naguania praw pracodawcy i/lub
tamania praw pracownikéw. Przykladem zeoby nadmierne wykorzysty-
wanie maliwosci zatrzymywania pracownika ponad normowane godziny
pracy, powotuc sk na szczegompotrzele (Lubieniecka, 2007: 3; KP). Jak
podaje Gtéwny Inspektor Pracy potowa skontrolowdnyc 2011 roku pra-
codawcow dopgcita si nieprawidiowdci w zakresie okrdania, ewidencjo-
nowania i przestrzegania limitow czasu pracy (Q,2: 67).

Kierownictwo organizacji podejmag sk ambitnych wyzwa musi
pamktaé, jakie koszty ptaci pracownik za catkowite$pogcenie s¢ pracy
oraz jakie konsekwencje, w zyzku z tym, odczuwa jego organizm. Trudne
warunki pracy mog st& si¢ przyczyry wielu problemow zdrowotnych u pra-
cownikdw, takich jak niewydolng uktadu kgzenia, czy zaburzenia emocji
(Gebska, Cwiek, 2012). Diugotrwata praca pod wpltywem wygéroweh
oczekiwa, presja wysokiej produktywsoi i koniecznd¢ realizacji zada
w krotkich (czasem nierealnych) terminach (Schrre@@ierey, Corey, 2007:
364) doprowadza pracownikéw do stanu wypalenia zdawego, ktéry po-
jawia sk, gdy dochodzi do zachwiania stanu réwnowagi gday potrze-
bami jednostki a wymaganiami twardej rzeczywdstav miejscu pracy (La-
dstéatter, Garrosa 2088: 8). W konsekwencji ¢gyage u pracownikdéw zanik
zainteresowania pracoraz drastyczny spadek wegtnznego przekonania
jednostki o wiasnych zdoldoiach do pracy. Nasuwagsspostrzeenie, ze
organizacje sameaély do tworzenia zaklodew ptynndci i jakosci pracy
przyczyniagc sk do ztego stanu psychofizycznego pracownikow ldbab-
sencji. Jednak wobec utrzymaoej st nadwyki poday nad popytem na
rynku pracy nie przypisgjtemu problemowi nafgtej wagi wymieniagc
wycienczonych prag ludzi na nowych.
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2. Wygorowane oczekiwania

Organizacja, ktorej kadra kierownicza odznaczaveysokim stop-
niem tolerancji niepewrtgi jest jednocz&ie bardzo elastyczna zaréwno
w zakresie metod pracy, jak i zdokeoprzystosowania sido uwarunkowa
zewretrznych. Tego typu organizacje dobrze sobie gadzzmiennym, czy
nawet burzliwym otoczeniu. Firmy o wysokim stopragymilacji zmian
oczekuj od swoich pracownikéw szybkiej i sprawnej adaptdoj tak wy-
magajicej sytuacji pracy. To ni@ rodz¢ problem dla pracownikow niepo-
siadajcych dostatecznych zdol§m przystosowawczych do szybkiego tem-
pa przeobrzen otaczajcej ich rzeczywisteri.

Taki model funkcjonowania organizacji ngsza duy problem, co
do jego oceny. Z punktu widzenia interesu orgatiizaerowanie s¢ strate-
gia poszukiwacza(Campell, Stonehause, Houston 2002: 198-199) dizje
moaozliwosci rozwoju i zysku. Mniej pozytywOw z pewsma czerpy z tego
pracownicy. Ich wydatek emocjonalny jeststo niewspotmierny do korzy-
sci ptyngcych z pracy, gdy odczuwanie silnego stresu nie jest w stanie zre-
kompensowéa nawet wysokie wynagrodzenie za praCiggte zmiany, praca
pod presj czasu, konieczr$é podejmowania decyzji o znacznych potencjal-
nie konsekwencjach to z jednej strony wyzwania staa/ w dynamicznie
funkcjonupcych organizacjach, z drugiej — czynniki nagit® negatywny
stres w miejscu pracy (PIP 2013). W niepewnych ickabsciach pracy
ujawniap si¢ rozne oblicza ¢ku. Wynika on z braku wiary we wtasne o
liwosci i tym samym w swoje zdoldoi sprostania ambitnym zadaniém
Dyskomfort powoduje nieustanna koniecgh@oznawania nowych zasad
pracy. Dokuczliwa dla pracownikow jest nagtazdarzé, wywotujagca po-
czucie nieprzygotowania do przgja novum. Pojawia sitez obawa przed
konieczndcig nieustannego uzupetniania wiedzy i co gorsze waysiywa-
nia jej we wiasnych dziataniach zawodowych (Masl®86: 72). Dotyczy to
W szczegolngci starszych pracownikéw, u ktorych zdodnbabsorpciji wie-
dzy nie g juz dostatecznie efektywne (Mikotajczyk 2011). Natoshigych
pracownikdbw w konsekwencji zmian progu wieku emairnggo przybywa
(EU-OSHA 2007).

W rzeczywist@ci organizacyjnej trudno jest wyprowadzaptymalne
rozwigzania, pozwalagce na kompromis w zakresie zdadnbzaspokajania

% Wedtug klasyfikacji strategii R. Milesa i C. Snowa

* W raporcie Ill edycji ,Postaw Pracowniczych” w wikach przeprowadzonych badavy-
stepuja dwie odpowiedziwiadczce o tym,ze przetaeni niewtdciwie deleguj uprawnienia
decyzyjne. Na pytanie: czy pracownikom przydziekaszeroki zakres odpowiedziaku,
padio 59% pozytywnych odpowiedzi respondentéw, &alajne pytanie: czy kierownictwo
umiejetnie przydziela pracownikom oldlene zadania i sprawnie koordynuje ich grac
pozytywnie odpowiedziato jutylko 25% respondentéw; Projekt badawczy Postawgr P
cownicze 2009, miejsca pracy w Polsce: Cgyspaniatle?, Nowoczesna firma, s. 16.
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potrzeb pracownikow i celow organizacji. Oczyeie dziatania na rzecz
rozwoju organizacji nie magby¢ ograniczane przez niepokoje pracowni-
kow. Nie mniej jednak naky pametat, ze zestresowani pracownicy nig s
dostatecznie efektywni. Dlategoztewarto tak ksztattow@awarunki pracy,
aby dizy¢ do minimalizacji negatywnych skutkow wynikaych z koniecz-
nosci maksymalnego zaangawvania w realizae] zada oraz przejcia od-
powiedzialndci za ich wykonanie.

3. Niestabilng¢ zatrudnienia

Trzeci i ostatni, z prezentowanych w pgsaym artykule, problem
ksztattowania sytuacji pracy w warunkach niepesgndotyczy niestabilno-
§ci zatrudnienia. Jest on aktualnie nggtszym powodem stresu w miejscu
pracy. Wysktpuje zaréwno w organizacjach dynamicznych, jakchfyktore
nie rada sobie ze zibondscig i nieprzewidywalnéciag zmian otoczenia. Wy-
stepuje wowczas, gdy pracownicy nie maapewnionego poczucia bezpie-
czeastwa zatrudnienia i stabilizacji finansowej — jednezterech gtéwnych
zasad humanizacji pracy (Saiyadain 2003: 361).

Te organizacje, ktére posiadadolnagé do szybkiego dostosowania
sie do warunkéw otoczeniag £lastyczne w ksztattowaniu poziomu zatrud-
nienia. Kalkuluj koszty, jakie poeiga za sofp utrzymanie personelu
i w zwigzku z tym s¢gajas po populara dzis u pracodawcow forgzatrud-
nienia — prae tymczasow®. Firmom coraz axciej zalery wytacznie na po-
zyskiwaniu potrzebnych kompetencji pracowniczyath telem jest zatrud-
nienie pracownikow na tak dtugo, jalkeda potrzebni organizacji. Jest to
spowodowane zmiendcig otoczenia oraz potrzglkontrolowania kosztéw
pracy. S4d organizacje niegsnastawione na zapewnienie trwatdozatrud-
nienia swoim pracownikom. Prefegujlostosowywanie stanu zatrudnienia do
aktualnych potrzeb. Takie rozyzianie nie cieszy sijednak daa popularno-
$cig wéréd pracownikow. Dla wikszaci osob korzystagych z pracy tym-
czasowej, to rozwianie jest jedynym wygiem na znalezienigrodkéw do
zycia, ch@ czesto na krotki okres czasu, ktory nie daje poczbeizpiecza-
stwa, szczegolnie w sferze potrzeby posiadaniazpaezenia materialnego
wiasnego bytu.

®72% Europejczykow jest tego zdania wg wynikéw hia&-OSHA; Najnowsze badania
EU-OSHA: niepewnf& zatrudnienia lub reorganizacja w miejscu prac\cmratsz przy-
czyrg stresu zwizanego z prag http://www.psychostreswpracy.pl/index.php/dla-
pracownikow/94-najnowsze-badania-eu-osha-niepewnasadnienia-lub-reorganizacja-w-
miejscu-pracy-najczestsza-przyczyna-stresu-zwiagaaepraca [20.05.2013].

® Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowychadwi zalety, Monitor Prawa Pracy
1/2006,

http://www.monitorprawapracy.pl/index.php?mod=m us#hosci&cid=40&id=176&p=5
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Organizacje, ktore unikgjniepewndci takze ksztattuy niestabiln
sytuacg pracy. Wynika to z ich niskiej elastyczod w zakresie zdolrii
przygotowywania programow ratunkowych w przypadlaistnienia nie-
oczekiwanych zdarze Brakuje im umigjtnosci inicjowania dziata dosto-
sowupcych funkcjonowanie organizacji do jej burzliwegaoazenia,

a w sytuacji kryzysowej sgjajp po najprostsze rozwaania. Przyktadem ta-
kiej nieporadnéci organizacyjnej jest redukcja zatrudnienia w ogigalzi na
spadajce przychody. To rozwzanie jest powszechnie stosowane przez wie-
le firm jako uniwersalnyrodek majcy przywroct rownowag. Cierpg na
tym pracownicy, ktorzy nie magiczy¢ na zastosowanie rozygan posred-
nich polegajcych na redukcji wynagrodzenia lub czasu pracyotydtag

w obliczu zagreenia utratyzrodta dochodow. Sztywne organizacje, mimo i
istniejg potencjalne midiwosci utrzymywania dotychczasowego stanu za-
trudnienia w sytuacji kryzysu nie wykorzysiugh, unikagc ryzyka zwiza-
nego z ich zastosowaniem.

Problem niestabiln@i zatrudnienia rozpatrywamaozna take z per-
spektywy sposobu przeprowadzenia zwolnienia z pré&éywarunkach pol-
skich, pracownicy agsto zaskakiwanigsdecyzy swoich przetaonych o roz-
wigzaniu umowy. Zgodnie z oboyzujagcym prawem okres wypowiedzenia
jest stosunkowo krotki — dla zatrudnionych krocej 6 miese¢cy wynosi
2 tygodnie, dla zatrudnionych od 6 migsi do 3 lat wynosi 1 miest (KPY.
Pracownikowi, ktory odchodzi z powodu wypowiedzema umowy przez
pracodawe przystugug co prawda 2-3 dni wolnego na poszukiwanie nowe-
go zatrudnienia (KP), ale jest to zdecydowanie ggarczajce w odniesie-
niu do sytuacji panggej na rynku pracy. Z batflgprzeprowadzonych w 2011
roku wynika,ze sredni czas poszukiwania pracy przez bezrobotnedrolv
sce wynosit 10 miescy i 21 dni (Sedlak & Sedlak 2012).

W opisanych powsej sytuacjach, pracownicy zniewalani goczu-
ciem frustracji potrzeby bezpieemtwa materialnego, co ma ogromne zna-
czenie dla poziomu jakoi zycia. Swiadomaé pracownikow trudnej sytuacii
gospodarczej gestwa | ekonomicznej organizacji nie obaiu nich poziomu
zagraenia dla zdolngéci zapewnienia egzystencji. Nalemie¢ na uwadze,
ze praca jest warfaig autoteliczi, ale jednoczanie jest gtdwniezrodiem
utrzymania. Najpierw trzeba mie¢, aby moc zaspokajanne potrzeby z gi
Zwigzane.

4. Dehumanizacja XXI wieku

Przedstawione powgj wybrane problemy dalace przyktadami de-
humanizacji pracy, sswyktadng aktualnych uwarunkowasytuacji pracy.
Wskazuy one nie tylko niekorzystne uwarunkowania sytugmpcy, ale

" Opis dotyczy 0s6b posiadaych umow na czas nieokgtony.
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rowniez zmiarg dominupcego charakteru pracy, jaka dokonakarsa prze-
strzeni ostatnich lat. W XX w. uwaga skupiatasa przeciwdziataniu mono-
tonii pracy i uprzedmiotawianiu cztowieka w pro@giracy. Wspétczmie,
to nadmierne wzbogacanie pracy i zarzucanie odmaMdaiGcia 3 czynni-
kami negatywnego wptywu pracy na cztowieka (Ataoruk 2010). Wyda-
wac by sk mogto,ze pracownicy wiedzy nie magy¢ obiektem dehumani-
zacji pracy biogc pod uwag, jakg wartas¢ reprezentuje ich kapitat intelektu-
alny. Jednak 6w kapitat me by traktowany bardzo wymiernie, jako zasob
wyodrebniony od cztowieka posiadg@iego uczucia i potrzeby. Natomiast
organizacja powinna docegianie tylko efekty pracy, lecz roéwnieludzi,
takimi jakimi ¢ (Choles 2012). U podstaw dehumanizacji pracy lez-
bieznos¢ miedzy uwarunkowaniami organizacyjnymi sytuacji pracyndy-
widualnymi potrzebami pracownikéw. Po jednej steorzinajduy sic cele
organizacji, takie jak: efektyws6é i ekonomiczné¢ dziatania, z drugiej
oczekiwania pracownikéw - bezpiedstwa i rownowagi wyciu. W prakty-
ce g one wzgédem siebie antagonistyczne.

Kolejng wyktadng zmiany 8 obecne relacje milzy organizag
a pracownikiem. Dat praca opierata gina ditugoterminowych umowach,
ktore zaktadaly potrzebinwestowania w zasoby ludzkie poprzez ksztatto-
wanie stabilnych warunkéw pracy. W zamian oczekiovanzywizania do
organizacji i skrupulatnego wykonywania obgekéw. Obecnie pracodawcy
spodziewaj sie, ze pracownicy bda wykazywa inicjatywe, kreatywndé
i elastyczné¢ w dziataniu (Dawson 2013), jak rownideda akceptowéa
niepewnad¢ w obszarze stawianych im wymalgaraz kontynuacji zatrudnie-
nia. Zatem oczekiwania pracodawcéw rgsrobowgizania wobec pracowni-
kow ulegag uszczupleniu. Réwnowaga w relacjach organizaggaeownik
jest kategog opisupca pewien ideat, punkt odniesienia dlazpdanych i sa-
tysfakcjonujcych obie strony rozwean, zatem nie wyspuje ona w czystej
postaci. Jednak obecnie odnotowujemiaktyki pogébiajgce nierownowag
tworzace znaczne dysproporcje ¢gdzy wktadem pracownikéw w efektyw-
nos¢ pracy a korzgciami, jakie mog oni potencjalnie osgnac.

5. Kultura organizacyjna jako narzedzie humanizacji pracy
Biorgc pod uwag kierunek, w jakim zmierzajwspoétczesne organi-
zacje — dzenie do wysokiej tolerancji niepewsdw, innowacyjndci, jak
rowniez ztg sytuacg gospodarcg nalery postawé pytania:
* czy maliwe jest przeciwdziatanie ujemnym skutkom pradyisi anga-
zujacej pracownikow?
* czy maliwe jest zapewnienie pracownikom poczucia bezméstava
w trudnych i niepewnych czasach?
Kluczowym czynnikiem destabilizagym funkcjonowanie organizacji
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jest otoczenie. W sytuacji silnej podatoona bodce zewwtrzne organiza-
cja powinna dzy¢ do wprowadzania mechanizméw zapobieggth lub
niwelujagcych ich negatywne oddziatywanie. Nie chodzi tungdd o nasta-
wienie na implementagjrozwigzan stuzacych wyhcznie ochronie intereséw
pracownikow, ale stworzenie ,warstwy ochronnejprg umaliwi zaspoko-
jenie podstawowych potrzeb pracownikow zxénych z pragc Jej glbwnym
celem powinna by minimalizacja (nie eliminacja) negatywnego wptywu
otoczenia na jaka sytuacii prach:.

Skutecznym instrumentem @byt kultura organizacyjrfa Wartgci
przez nj promowane nalg traktowa jako filtry wptywu otoczenia. Jeli
w hierarchii wartéci organizacji na wysokim miejscu znajdugic ludzie
iich praca wéwczas niezaleie od presji zewgirznej uruchamiane colg
dziatania majce na celu ich ochrenJe&li natomiast na pierwszym miejscu
znajdup sie materialne wyznaczniki sukcesu, takie jak zyskzyo@m na ryn-
ku, ich orientacja sklania do przedmiotowego traktnia pracownikow
W procesie pracy.
Kultura organizacyjna jest naidziem zargdzania organizagji petni w niej
okreslone funkcje. Do podstawowych zaliczg:sintegracyja, percepcyja
i adaptacyjg (Sikorski 2002a: 15). W stabilizowaniu sytuacjapy decydu-
jaca role odgrywa ostatnia z wymienionych — adaptacyjnandkde wzgj-
du na globala zmiare charakteru otoczenia ewolucji ulega#aksposéb jej
realizacji. Dogd kultura stiyta do stabilizowania rzeczywistt dzieki two-
rzeniu i stosowaniu w codziennym dziataniu gotowyetorow zachowa
Prowadzita do zmniejszania obszaru niepeiendzigki zaprogramowanym
reakcjom na zachodee zmiany (Sikorski 2002a: 17). Wobec wspotczesnych
uwarunkowa zewretrznych, bazowanie na schematycznych, machinalnych
zachowaniach jest nieefektywne, gdsobowpzuje do sztywnego przestrze-
gania wypracowanych norm. Organizacjom natomiastzpbne jest natz
dzie stabilizujce sytuagj pracy, jednoczmie pozwalajce na przystosowa-
nie organizacji do zmiennych warunkdéw otoczenigedaroh kultury orga-
nizacyjnej powinna by ochrona intereséw jej cztonkow, zapewnianie poczu-
cia bezpieczestwa poprzez wychwytywanie sygnatéw nadchwef destabi-
lizacji i uruchamianie mechanizméw elastycznychatihi dostosowawczych.
Przyktadamiswiadczcymi o takim funkcjonowaniu kultury organizacyjnej
jest wdraanie programow na rzecz rbwnowagi pragaie, dbanie o zapew-
nienie czasu na odpoczynek pracownikéw, dostosawagimaga do ma-

8 Nalezy pamktas, ze dynamika otoczenia jest stymulatorem rozwoju oiageji.

® Zjawisko kultury organizacyjnej wykorzystywane tjgssadniczo w dwojaki sposéb. Jako
konstrukt umaliwiajacy opis specyfiki zachowaludzi w danej organizacji lub jako zbiér
wyznacznikdw pogpowania czionkdéw organizacji, ktéry mma modyfikowd w celu po-
prawy jakaéci funkcjonowania organizacji.
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liwosci psychofizycznych podwitadnych, czyztprzygotowywanie i komuni-
kowanie planow zatrudnienia.

Przyktady funkcjonowania firm zachodnich, analizowaz perspek-
tywy sposobu realizacji polityki personalnej wskazue kultura organiza-
cyjna mae st& na stray intereséw pracownikow. W polskich organizacjach
dominuje jednak kultura hotdaga wartédciom materialnym a nie humani-
stycznym. U przedsbiorcow daje si zauway¢ dazenie do doranych zy-
skow bez dbakxi o potrzeby pracownikow (Srokowski 2012). Ich gaa
skupiona jest na realizacji zadawysokiej wydajngci pracy (Heidthman,
Wolfrarth 2010). Takie nastawienie ttumaczy gkalstpowania opisanych
w artykule problemow i wskazuje na potrzetimiany w tym zakresie.

Zakonczenie

Z przedstawionych powyj przyktadow wynikaze praca w warun-
kach niepewngri jest kosztowna dla ludzi. Powodujes nie mog oni za-
spokot swoich podstawowych potrzeb: bezpiatstera materialnego, emo-
cjonalnego oraz fizjologicznej rozumianej jako petry utrzymania organi-
zmu w dobrej kondycji psychofizycznej (Bieowska 2013: 43-44). Jest to
bardzo niekorzystna sytuacja nie tylko ze wdgl na rosgce niezadowole-
nie pracownikow, ale rowniez uwagi na powszechny wymiar tych zjawisk
negatywnie zmieniggy standardy ksztattowania sytuacji pracy. Ngjevigc
podejmowa starania mapge na celu minimalizagj niesprzyjajcych pra-
cownikom uwarunkowa

Dzi¢ki humanistycznemu podsju do ksztattowania warunkéw pracy
niepewnd¢ maze przesta by¢ obchzeniem, a zostazaakceptowanym ele-
mentemzycia. Jest to mdiwe dzieki wiasciwemu ksztattowaniu kultury
organizacyjnej, ktéra dulzie inicjowata dziatania korygage negatywny
wptyw uwarunkowa otoczenia na jako zycia w miejscu pracy. Przeteni
powinni budowa warstwg absorbujca niepewné¢ (Doktér 1975:53; Sikor-
ski 2002b: 243), ktéra pozwolitaby na redukowaniepntrzebnych gdkow
i obaw. Dzeki temu zyskaliby spokojnych i efektywnych pracotw.
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Problems of Creating the Work Situation in Conditions
of the Uncertainty

Summary

The article describes creating the work situatiortonditions of the
uncertainty. The issue was discussed on three draropproblems resulting
from unstable working conditions. These refer taum: work overload, the
fear of continuous changes and employment instgbilihis article aims to
show that changeability and unpredictability of mgein the organization has
a negative effect on the psychophysical form of leyges. In addition, an
observation was made in the article about the achafghe nature of dehu-
manisation of work, which had occurred under thfuence of contempo-
rary work conditions.

Key words: work situation, uncertain, human needs, motivatlmmmaniza-
tion of work.
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Przestanki wdrazania elastycznych form zatrudnienia
w opiniach mieszkaicéw wojewoddztwa matopolskiego
— opinie 0s6b w wieku mobilnym i niemobilnym zawodwo

Abstrakt

W artykule zaprezentowano gstkowe wyniki bada empirycznych
dotyczcych problematyki elastycznych form zatrudnieniazemprowadzo-
nych na rynku pracy wojewddztwa matopolskiego. Aambano opinie re-
spondentow — agregig dane m.in. wg kryterium wieku (osoby w wieku
mobilnym i niemobilnym zawodowo) odsmie przestanek wdgania ela-
stycznych form zatrudnienia. Pegtona analiza zgromadzonego materiatu
empirycznego wykazatae do podstawowych korzgi, jakie mog odniesc¢
osoby pracujce w ramach form elastycznych zaliczono: kwestiarfsowe
(uzyskiwanie dochodu), mibwos¢ wykonywania pracy (na rynku pracy po-
jawi sie wiecej ofert pracy, z ktérych korzystapie tylko bezrobotni, ale tak-
ze uczniowie, studenci, emeryci, re§wj niepetnosprawni, czy inne grupy
spoteczne, ktore z #aych wzgtdow nie mog wykonywa& pracy osiem go-
dzin dziennie) i dostosowywanie czasu pracy do slwgotrzeb. Kluczow
staly strory elastycznych form zatrudnienia w opiniach respoibdale jest
brak stabilizacji os6bwiadczcych prag¢ w oparciu o formy elastyczne.

Stowa kluczowe rynek pracy, elastyczne formy zatrudnienia, aktacja
zawodowa

Wstep

Badania, ktérych fragmenty przedstawiono w ninigjszartykule
zrealizowane zostalty w ramach projelilastyczni 50+. Elastyczne formy
zatrudnienia na matopolskim rynku pracy szadk spoteczéstwa starzej-
cego s¢, wspotfinansowanego zZeodkow EFS, PO KL 2007-2013 w ramach
Poddziatania 7.2.1 Aktywizacja zawodowa i spotecosab zagrzonych
wykluczeniem spotecznym. Projekt realizowany bytgar katowicl firme
»Pro-Invest” od stycznia 2009 r. do czerwca 2010ego celem byta diagno-
za sytuacji 0sob po @idziesatym rokuzycia na rynku pracy wojewodztwa
matopolskiego w zakresie ich integracji spoteczavxadowej w kontedcie
mozliwosci podejmowania elastycznych form zatrudnienia (f@wobrowol-
ska 2010: 11). Zakres prac badawczych obejmowad. mnaliz polityki

! Email: rafal.muster@us.edu.pl.
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panstwa i polityki spotecznej w regionie wobec osobpxgdziesatym roku
zycia, diagnoz istniegcych form zatrudnienia w sektorze elastycznym
w wojewddztwie matopolskim jako uzupetnienie i altgtywe dla zatrudnie-
nia tradycyjnego, diagnezpostaw wobec elastycznych form zatrudnienia
i integracji zawodowej 0sob po 50 rokycia, analiz zakresu dziatainsty-
tucji wsparcia dla oséb, ktére uktzyty 50 lat, czy diagnazpotencjatu pra-
codawcow z wojewodztwa matopolskiego w zakresies@i@Ingci ela-
stycznych form zatrudnienia (por. tae). W projekcie badawczym korzysta-
no z r@nych sposobdéw gromadzenia materialu empirycznegty ® za-
rowno techniki ildciowe, jakdciowe, jak i analiza dokumentow zastanych
(desk research Mozna stwierdzi, ze proces pozyskiwania materialu ba-
dawczego wpisywat siw koncepgj triangulacji metodologicznej, di
czemu zgromadzone dane empiryczne w petniejszyobppszwolity anali-
zowa postawione problemy badawcze.

W ramach projektu przeprowadzono m.in. badanie avattterze ilo-
sciowym na probie 300 mieszkeow wojewodztwa matopolskiego. W ni-
niejszym artykule przedstawiono astkowe wyniki tych bada— ukazugc
opinie os6b w wieku mobilnym i niemobilnym zawodowdnanie proble-
matyki wdraania elastycznych form zatrudnienia. Podziat nad@te osob
mobilnych (18-44 lata) i niemobilnych zawodowo (paej 44 lat) zdefinio-
wany jest w statystyce publiczAezaproponowany w analizie podziat awi
zany z agregowaniem odpowiedzi na te dwie kategespondentow wyni-
kat z ckeci ukazania podobisstw i r&znic w percepcji problematyki uela-
styczniania rynku pracy. €& metryczkowa kwestionariusza wywiadu zo-
stata celowo tak skonstruowana, abyzme byto dokon& agregacji danych
uwzgkdniajgc te dwie kategorie wiekowe. Przyjmuje,ste osoby w wieku
mobilnym zawodowo gbardziej sktonne podnd@sswoje kwalifikacje zawo-
dowe, jak i cechuj si¢ wiekszg mobilnascig przestrzengnw poréwnaniu do
0s0b w wieku niemobilnym.

1. Szkic teoretyczny analizowanego problemu

Przez pajcie elastycznéri na rynku pracy rozumiemy bardziej libe-
ralne, a mniej ,socjalne” zasady zatrudnienia (Dimveski 2002: 106). Za-
tem mana stwierdzat, ze do elastycznych form zatrudnienia zaliczymy
wszystkie inne, i umowa 0 prag na czas nieokéony formuty prawne
swiadczenia pracy. Tym samym jako przyktady elastych formswiadcze-
nia pracy w naszym kraju moa wskazé& m.in. prae na zasfpstwo, zatrud-
nienie tymczasowe, telepkacsamozatrudnienie, praev niepetnym wymia-

2 Zob. www. http://www.stat.gov.pl/gus/definicje_ PLKTML.htm?id=LST-
POJ1_1.htm#W
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rze czasu, umowy cywilno-prawne (zlecenie, o d3jgdoace sezonowe, pra-
ca na wezwanie, czy choelay dzielenie pracy 4ob sharing W literaturze
przedmiotu podkrda sk, ze alternatywne formy pracy myagharakter glo-
balny, tzn. g nie tylko rezultatem proceséw globalizacji, alevniez zata-
Czap coraz szerszy kg i zaczyng obejmow& coraz wecej ludzi naswie-
cie (Geisler 2006: 134; por.A#®rozdowski 2002: 106).

Elastyczne formy zatrudnienia, czasem élaree mianem alternatyw-
nych, niestandardowych, czy atypowych do polskieggka zostaty zapgy-
czone z literatury anglosaskiej, gdzie nazywamejako: alternative work
arrangements,market-mediated arrangements, flexible staffingange-
ments, atypical employmentaz disposable, contingent vulnerable work
(Kallenberg 2000:87, cyt. za: Dorieki 2007:84) W ten sposéb — co 3u
zaakcentowano wcgeiej - okr&la sk inne, nz petnoetatowe, zawierane na
czas nieokrdony formuty zatrudnienia pracownikow. H. Dofski zauwa-
7a, 7ze jedry z obserwowanych zmian w okresie ostatnich latymku pracy
jest malegca pewné¢ zatrudnienia (Domeski 2007:85). W przeszioi
ptynne formy zatrudnienia byly przejowe na rynku pracy i postrzegano je
jako zagcie dla ludzi obrzea systemu gospodarczego (Kozek 2001:55). Tym
samym z atypowych form pracy korzystali przede sy pracownicy
o stosunkowo niskich kwalifikacjach, bezrobotniycmigranci. Jednate
Z uptywem czasu za¢l to sk zmienia i w ramach niestandardowych form
prawnych prag coraz cegsciej zaczty podejmowa takze osoby wysokokwa-
lifikowane.

Francuski ekonomista Jules Gazon potlereiz elastycznéd, jaka
stwarza przedsbiorstwom maliwos¢ odwotania s do zatrudnienia czaso-
wego i tymczasowego, me ufatwt tym pracownikom weégie na rynek
pracy, stanowic czsto faz przegcia do zatrudnienia statego. Jednak owa
elastyczné¢ maze prowadzi do powstania rynku pracy o dwochegko-
sciach, na ktorym ,wtajemniczeni”, pozosfey czsto pod ochrom zwigz-
kow zawodowych, korzystajz wysokiego stopnia ochrony i mwvosci
kariery, podczas gdy ,niewtajemniczeny satrudniani na podstawie umow
niepewnych (Gazon 2008:68). Przy czym J. Gazon wnicdwrozwaaniach
poszukuje modelu elastycznego rynku pracyetigns¢ miedzy przedsibior-
stwami i w przedsbiorstwach”), przy réwnoczesnym zagwarantowaniu
wzglednie stabilnego miejsca pracy (w oparciu o um@aprae) dla kade-
go pracownika (tate: 68).

Jednym z zasadniczych powodow wprowadzeniayc¢h pozastan-
dardowych formswiadczenia pracy — na co zwraca uwad Domaski —
miato by¢ obnizanie kosztow sity roboczej. Formy te masowo zBchby¢
wprowadzane w przeddiiorstwach jakasrodek walki z powtarzagymi sk
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okresami recesji (Gazon 2008:84wiadomdé wyskpowania regularnie
pojawiapcych sé okresOw dekoniunktury sprzyja rozwojowi elastycaio
rynku pracy, a wlad za tym - rénych elastycznych form wykonywania pra-
cy, ktore coraz czciej 3 oferowane pracownikom zamiast tradycyjnych
uméw o pra¢ (Muster 2012: 41). Tym samym na rynkéne elastyczn&
zatrudnienia, rozumiana przez E. Kwiatkowskiegmjakiolng¢ przystoso-
wania liczby zatrudnionych w przegbiorstwach do zmieniggych s¢ wa-
runkdbw ekonomicznych, dotyszych w szczegdlriei produkcji, ptac real-
nych, wydajnéci pracy, rentowngi produkcji (Kwiatkowski 2007:286).
Mozna przypuszcza ze pracodawcom w takich warunkach trudniegiie
znalez¢ pracownikéw, ktdrzy zaakceptuyvykonywanie pracy przez diazy
czas na zasadach form elastycznych, innyghumowa o pragna czas nie-
okreslony. Pracownicy zatrudnieni w ramach coraz bajdasvszechnych —
w szczegolnéci na krajowym rynku - elastycznych form zatrudmgenie-
watpliwie w wiekszym stopniu naveni g na skutki kryzysu gospodarczego
anieli etatowa kadra przedsiorstw. W przypadku zmniejszania giopytu
na okrélone towary i ustugi pracodawcy w pierwszej kolggidoeds redu-
kowat zatrudnienie pracownikéw, ktorzy nie posiadamowy o pra¢ na
czas nieokrdony. Z osobami pracggymi w ramach elastycznych form pod-
czas kryzysu gospodarczego impldaggo zmniejszeniem popytu na ofero-
wane produkty najezciej nie odnawia gizawartych uméw. Ponadto o wiele
latwiej zwolni osolg pracugca w oparciu 0 umow o prag na czas okio-
ny, ktérej zgodnie z Kodeksem Pracy przystugujeyméel dwutygodniowy
okres wypowiedzenia,az w ogdle nie przedksl jej tej umowy, nk zwol-
ni¢ pracownika etatowego. Natomiast ze zwolnienienc@smika etatowego
wigze st nie tylko diwy okres wypowiedzenia umowy 0 pta@le czsto
takze konieczné&t wyptaty odpowiedniej odprawy. Pracownicy, dla ki
umowy atypowe & jedynym zrodtem dochoddw, nie tylko zazwyczaj uzy-
skujg nizsz pensg w poréwnaniu do pracownikéw etatowych o zbhym
zakresie obowizkow. Pracownicy ci — co jupodkrélono wczeéniej - naj-
czesciej w pierwszej kolejngi trag zrédto utrzymania i tym samym siaj
sie bezrobotnymi w przypadku wysgtienia dekoniunktury rynkowej na ofe-
rowane produkty/ustugi (Muster 2012: 41). K.W. Bke wskazujeze no-
wymi ofiarami procesow spotecznej marginalizacjapl si¢ nie ci, ktorzy
pracy nie maj, lecz ci, ktorzy wykonuj ja w rozmaitych niepetnych for-
mach. Na nich wic powinna sj koncentrowa si¢ uwaga tych, ktorzy obmy-
slaja mniej, czy bardziej skuteczne programy spotece@i@tegracii, a take
tych, ktorzy podejmujdecyzje o ich finansowaniu (Frieske 2008:40).
Zastanawigic sk nad zaletami elastycznych form zatrudnienia
— Z punktu widzenia przedsiiorcow - mana stwierdza, ze nie bez znacze-
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nia kedzie ograniczanie kosztow osobowych ponoszonyckzppracodaw-
cow. Nizsze koszty zatrudnienia pracownikow elastycznyabr. (j5zylko-
Skoczny 2007:220) dolg skutkowa wigksz ilosciag miejsc pracy na rynku,
co w konsekwencji przehy sie na ograniczenie bezrobocia (porghSki
2008:24).

Ponadto przeddbiorcy korzystajcy z pracownikOw tymczasowych 0szez
dzap takie czas w zwizku z faktem,ze cah dokumentag kadrowo-
ptacowg prowadzi Agencja Pracy Tymczasowej, ktoraztalpracownikowi
tymczasowemu wyptaca wynagrodzenie, przejmde factorole pracodaw-
cy wypazyczapc pracownika. Elastyczne przyjmowanie pracownikoazen
by¢ takze traktowane przez pracodawcow jako przeetie procesu selekcji
pracownikdw na wakgge miejsca pracy — sprawdzenie personelu w realnej
sytuacji pracy. Z kolei pracownicy zyskumozliwos¢ swiadczenia pracy
I uzyskiwania gratyfikacji finansowej, zdobywaglaswiadczenie zawodowe.
Dla czsci z nich wykonywanie pracy w ramach formut elagtygch lgdzie
przyczynkiem do piniejszego, stalego etatowego zatrudnienia. Poza tym
w dyskursie nad elastycziéuig rynku pracy pojawiaj sic takze opinie,ze
bez zwekszenia elastyczsoi w stosunkach pracy trudn@dzie uporé sic

Z wyzwaniami wzrostu wskaikow zatrudnienia — w szczegokud wsrod
os6b defaworyzowanych przez pracodawcow: niepeha@sp/ch, diugo-
trwale bezrobotnych, czy po 50. rokycia (por. Muster 2010: 250; §Bina
2009: 293). Jednak naley pameta¢ o tym, ze tworzone ¢ drogs miejsca
pracy cechuje szereg niekorzystnychdahaosci: przede wszystkimasnizej
optacane, ale tak - mniej stabilne, nie dajmazliwosci identyfikacji
z firma (Krynska 2001: 113).

2. Metodologia przeprowadzonych bada

Badania wrod 300 mieszke&cOw woj. matopolskiego zostaty prze-
prowadzone za goednictwem standaryzowanego kwestionariusza wywiadu
Respondenci do préby dobierani byli z uverlylieniem takich zmiennych,
jak: wiek, pt€ oraz miejsce zamieszkania (podziat na ¢@agice podregio-
ny: powiat krakowski, nowa@slecki, gwiccimski, tarnowski i miasto Kra-
kow). Aby zachowé petniejsa reprezentatywrig wyrdzniono réwnie war-
stwe wsi i miast. Dla zapewnienia rozproszenia probiieterzy dobierali
nie wiecej niz 8 respondentéw w jednym nd@e, mdz gminie wiejskiej. Ta
dyspozycja nie obowrywata w Krakowie i Tarnowie, sk mazna byto do-
bra¢ wicksz liczbe badanych. Ankieterzy przy doborze respondentow kie
rowali si zasad zraznicowania miejsc doboru mieszkdoméw. Respon-
denci dobierani byli zatem zxdych ulic — tak, aby populacja badanych byta
moazliwie rozproszona terytorialnie.
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Analizujgc struktue wiekowg badanej populacji dorostych miesaka
cow wojewddztwa matopolskiego mma stwierdzt, ze wiekszagé respon-
dentéw (N=189; 63%) stanowity osoby w tzw. wiekubitmosci zawodowej,
zatem od 18 do 44 lat. Pozostatlagéézbadanych (N=111; 37%) to osoby
zaliczane do kategorii niemobilnych zawodowo, kyoukonczyli 44 rok
zycia. Opisyjc te struktue w kategoriach bardziej szczegotowych, okazuje
sie, ze niemal co pity badany (19,3%) nie przekroczyt 24-go rokycia.
Zblizony odsetek ankietowanych (18,7%) stanowity osothy26 do 34 lat.
Najliczniej reprezentowana w badaniach (25%) bytgpg badanych w wie-
ku 35—-44 lata. Nieco powvigj 18% spérod ogotu populacji badanych stano-
wity osoby, ktére ukaczyly 45 lat, ale nie przekroczyly jeszcze 54 raku
cia. Niemal co pity ankietowany w momencie prowadzenia hatezyt co
najmniej 55 lat.

Biorac pod uwag pte¢ respondentéw, mma stwierdat, ze w bada-
niach udziat kobiet (49,3%) i ¢nczyzn (50,7%) ksztattowat ¢sina zblio-
nym poziomie. Co trzeci respondent (35,6%) posiagddsztatcenie co naj-
wyzej zasadnicze zawodowe — z czego 8,3% badanyclo migtsztalcenie
jedynie podstawowe lub gimnazjalne. W badaniachczajej reprezentowa-
ne byly osoby legitymuagce s¢ wyksztatceniemsrednim (40,4%), z czego
12,7% stanowili respondenci z wyksztatceniéradnim ogélnym, 21% -
srednim technicznym, a 6,7% - z policealnym. 8pd osob badanych nie-
mal co czwarty posiadat wyksztatcenieagge — w tym 5,3% stanowity 0so-
by z wyksztalceniem wagszym zawodowym, a 18,3% to ci, ktorzy vkayli
studia na poziomie magisterskim.

W przeprowadzonych badaniach probowano m.in. diagwe: opi-
nie respondentéw dotygze aspektéw wdeania elastycznych form pracy
oraz kwestii zwazanych z funkcjonowaniem w przeglsiorstwach pracow-
nikdw elastycznych. Przeprowadzony sandaiat charakter swoistych kon-
sultacji spotecznych podczas ktérych diagnozowapmie mieszkacéw
wojewoOdztwa matopolskiego odfrie szeroko rozumianej problematyki
elastycznych form zatrudnienia.

3. Znajomosé elastycznych form zatrudnienia

Respondentéw pytano m.in. o to, czy zn&ne niz umowa O praca
formy prawne zwjzane z&wiadczeniem pracy. Wksza¢ badanych miesz-
kancow wojewddztwa matopolskiego (60,7%) zadeklarowatajomdé aty-
powych, elastycznych form prawnyéWiadczenia pracy. Niemal co czwarty
respondent (24%) jednoznacznie stwierda#,nie styszat o innych — poza
umowg o prag¢ — formach wykonywania pracy. Jedaekw badaniach poja-
wit si¢ takze spory odsetek respondentow (14,7%), ktorzy wmyta zna-



101

Rafat Muster

jomosé innych form oferowania pracy (poza umpw prag) wybrali odpo-
wiedz ,trudno powiedzié”. Na tej podstawie mma dzi¢, ze rzeczywisty
udziat respondentow, ktorzy nie styszeli o innyatypowych formach
swiadczenia pracy jest w rzeczywistowyzszy.

Do mieszkacow wojewodztwa matopolskiego deklageych znajo-
mos¢ elastycznych formgwiadczenia pracy skierowano pytanie z o
0 wymienienie tych, o ktorych styszeli. Z zapropoamej listy kafeteryjnej
respondenci zdecydowanie najgzej wskazywali na znajonsé uméw cy-
wilno-prawnych w postaci: umowy-zlecenia (82,7%gaomumowy o dzieto
(72%). W dalszej kolejri@i wskazywano na praov niepetnym wymiarze
czasu (60,7%) i practymczasow (56,7%). Jednak wydajegsize czsé re-
spondentdw mylito pegie pracy tymczasowej z typgwumowy na czas
okreslony. Nas¢pnie wymieniano: pracna zasipstwo (41,7%), samoza-
trudnienie (37,7%), wykonywanie pracy na wezwagig), a potemdwiad-
czenie telepracy (20%), czy wreszcie nadw — dzielenie etatu, czyjob-
sharing(15,7%).

Od lat prowadzonegsv naszym kraju dziatania legislacyjne znane
Z procesem pogbujacego uelastycznienia form zatrudnienia pracownikow.
Uelastycznianegszapisy Kodeksu Pracy, wprowadzaneakty prawne defi-
niujagce nowe, elastyczne formyiadczenia pracy. Wksza¢ spcagrod popu-
lacji badanej (65,3%) stoi na stanowiska, naley w dalszym cigu podej-
mowa dziatania legislacyjne wprowadzag nowe aspekty prawne zwane
z elastycznymi formami zatrudniania. Przeciwneganza byt jedynie co
dwudziesty respondent, czyli raptem 5% badanycltgpmmast niemal 30%
badanych nie wyrazito swojej opinii na ten temat.

Analiza empiryczna wykazataze wigksza¢ respondentow (81%)
zgadza s z koniecznécia upowszechniania &6d pracodawcow informacji
dotyczicych maliwosci przyjmowania personelu w ramachzmgch ela-
stycznych formswiadczenia pracy. Jedynie 6% ankietowanych byteprz
ciwnego zdania. Zbtony odsetek badanych (81,7%) wyrazito sywppzy-
tywna opinie 0 koniecznéci upowszechniania tego zakresu informacjrad
0sOb pracujcych, bezrobotnych poszulgaych pracy. Tylko 4% responden-
tow wyrazito w badaniach odmienne zdanie.

4. Percepcja elastycznych form zatrudnienia

Istotnym elementem procesu badawczego bytaetgkdba diagnozy,
jak mieszkacy wojewoddztwa matopolskiego postrzegalastyczne formy
zatrudnienia. W tym celu respondentom zadano dvwsadracze pytania.
Po pierwsze — czy pracownicy, ktérzy wykappjae w ramach form elastycz-
nych odniog jakies korzysci. Natomiast po drugie — czy kokzy z tego tytutu
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odniog pracodawcy. Nieco egciej respondenci wskazywatie korzyci takie
odnios przedssbiorcy (58,5%) nt osoby pracuce (51,9%). Niemal 8% bada-
nych mieszkacéw wojewddztwa matopolskiego jednoznacznie wskeziit
pracownicy nie odnias korzysci z pracy w ramach formut atypo-
wych/elastycznych oraz jedynie 0,38 takich korzyci nie odniog pracodaw-
cy. Zatem cgsciej wskazywano na pracodawcow, jako na benefidyemroce-
sOw uelastyczniania rynku pracy, a co za tym idzmawnych mgiwosci ko-
rzystania z personelu zatrudnionego na zasadathdiastycznych.

Wykres 1
Wskazania respondentow dotycgce korzykci pracownikéw i pracodawcow
z tytutu wdrazania elastycznych form zatrudnienia

racownic tak nie trudno powiedzieé
P Y (51,9%) (7,8% (40,3%)
racodawc tak n ‘: trudno powiedzieé
P y (58.5%) (0.3%) (41,2%)
0 20 40 60 80 100

Zrédto: Badania w ramach projekiBlastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia na-m
topolskim rynku pracy szamslla spoteczéstwa starzejcego s¢” . Obliczenia wtasne

Szczego6towa analiza zgromadzonego materiatu engriego wyka-
zala, ze do podstawowych korggi, jakie mog odnig&¢ osoby pracujce
w ramach form elastycznych zaliczono:

— kwestie finansowe (uzyskiwanie dochodu);

- mozliwo$¢ wykonywania pracy (na rynku pracy pojawk swviecej
ofert pracy, z ktorych korzystgjnie tylko bezrobotni, ale tak
uczniowie, studenci, emeryci, refmi niepetnosprawni, czy inne
grupy spoteczne, ktére z mdych wzgédoéw nie mog wykonywa
pracy osiem godzin dziennie);

— dostosowywanie czasu pracy do swoich potrzeb.
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Zatem oprocz czynnikéw typowo finansowych zwractkoe uwag na
aspekty pozamaterialne — zwane z mgiwoscia lepszego pogodzenia pracy
z obowgzkami rodzinnymi, czy chociay ze swoimi zainteresowaniami.

Jak zaznaczono wcgge] — niespetna 8% respondentow zwrdcito
jednoznacznie uwaggna brak jakichkolwiek korzgi, jakie potencjalnie mo-
gliby odni&¢ pracownicy wykonujcy prag¢ w ramach form elastycznych.
Przede wszystkim argumentowano to stanowisko pnodrhe niepewnsti tej
kategorii pracownikéw. Owniepewng&¢ mazna rozpatrywé& co najmniej na
dwéch poziomach. Po pierwsze meoona oznaczabrak stabilnéci zatrud-
nienia, co bezpwednio przektada sina niepewn& w zakresie uzyskiwania
dochodéw. Po drugie — osoby pragmg w ramach form atypowych mmg
mie¢ utrudniony dosfp do kredytow finansowych. Ponadto ta&zpopula-
cji ankietowanych wskazywata tadk na to, # pracownicy elastyczni uzysku-
ja mniejsz gratyfikacg finansows w poroéwnaniu do zatrudnionych w ra-
mach umowy o pracna caly etat. Szczego6towa analiza zgromadzonego ma
terialu badawczego wykazatze respondenci w wieku niemobilnym (powy-
zej 44 lat) nieco ogciej byli sklonni wskazyw& ze zaréwno pracownicy,
jak i pracodawcy odniaskorzysci z tytutu wdraania elastycznych form pra-
cy w poréwnaniu do respondentow w wieku mobilnyr@-g4 lata).

Tabela 1
Ocena korzysci osiaganych przez _pracownikéwz tytutu wykonywania pracy
w ramach form elastycznych

osoby w wieku 18-44 osoby w wieku
lata pow. 44 lat
wskazania % 0sOb w % 0sOb w
N wieku 18- N wieku pow.
44 lata 44 lat
tak, pracownicy odnio- 93 49,2 60 54,1
Sg korzysci
nie, pracownicy nie 13 6,9 10 9,0
odniog korzysci
trudno powiedzié 81 42,9 38 34,2
brak odpowiedzi 2 1,0 3 2,7
suma 189 100,0 111 100,0

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia wlasne
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Tabela 2

Ocena korzyci osiaganych przez_pracodawcéwe tytutu wykonywania pracy w
ramach form elastycznych

osoby w wieku 18- osoby w wieku
44 lata pow. 44 lat
wskazania % os6b w % O.SOb w
N | wieku18-| N wieku
44 \ata pow. 44
lat
tak, pracodawcy od- 103 54,5 69 62,2
niosy Korzysci
nie, pracodawcy nie 1 0,5 0 0,0
odniog korzysci
trudno powiedzié 82 43,4 39 35,1
brak odpowiedzi 3 1,6 3 2,7
suma 189 100,0 111 100,0

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia
Obliczenia wiasne

Identyfikujac potencjalne ujemne strony wykonywania pracy w ra-
mach form elastycznych respondenci w wieku 18-44, lmk i po 44. roku
zycia zgodnie najegciej wskazywali na utrudniony degt do swiadcze
socjalnych oraz do szkale mozliwosci rozwoju zawodowego.

Tabela 3
Opinie respondentéw wskazujce na wady elastycznych form zatrudnienia

osoby w wieku | osoby w wieku

18-44 lata pow. 44 lat
5 -
wskazania % 0s6b w %6 0s0b
: N w wieku
N wieku 18- ow. 44
44 |ata P o

majg utrudniony dosfp w firmie do
swiadczeé socjalnych (talony néwie- | 128 67,7 74 66,7
ta, deputaty)
majs utrudniony dosfp do szkolé 90 47,6 47 42,3
majg utrudnione maliwosci rozwoju 87 46,0 40 36,0

% Uwaga: procenty w poszczegéinych kategoriach med@otéw nie sumyj
sie do 100, gdy badani mogli wskazamaksymalnie trzy odpowiedzi.
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zawodowego
mniej zarabigj 86 45,5
fg/gr?rzej traktowani przez przeio- 60 317 34 30,6

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia whasne

Respondentéw pytano réwii®@ zalety, jakie dla pracownika niesie
mozliwos¢ pracy w ramach form elastycznych. Poziom zhaéci udzielo-
nych odpowiedzi przez e& respondentow do 44. lat, jak i tych, ktérzy s
juz w wieku niemobilnym okazat sibardzo diy. Na pierwszym miejscu
zgodnie wskazywano na lepsmaozliwos¢ godzeniazycia zawodowego i o-
sobistego. Badani zwracali tekuwa@g na to, ¥ na rynku pracy pojawia i
wigcej ofert pracy — tym samym gdej oséb ma reainszang na efektywny
proces aktywizacji zawodowej.

Tabela 4
Opinie respondentéw wskazujce na zalety elastycznych form zatrudnienia
osoby w wieku osoby w wieku
18-44 lata pow. 44 lat
wskazania % 0sOb w % osb6b w
N wieku 18- N wieku pow.
44 lata 44 lat
lepsza maliwos¢ godzenia
zycia zawodowego i 0sobi- 120 63,5 75 67,6
stego
narynku pracy pojawiasi | 5, 56,6 64 57,7
wiecej ofert pracy ' '
lepsze wykonanie pracy
w krotkim okresie czasu 86 45,5 60 4.1
poprawa polityki 85 45 0 58 5 3
prorodzinnej ' '
poprawa organizacji pracy 84 444 52 46,8
zwickszenie w¢zi pracow- 41 217 27 24 3
nikow z zaktadem pracy ' '

Zrodio: Badania w ramach projektlastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia wlasne

4 Uwaga: procenty w poszczegoélnych kategoriach redgatdw nie sumugjsiec do 100, gdy
badani mogli wskazamaksymalnie trzy odpowiedzi.
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Szczegolnie interesago przedstawia sirozktad odpowiedzi badanej
populacji mieszkacow wojewddztwa matopolskiego w zakresie identydjka
najatrakcyjniejszej formy elastycznego wykonywapiacy. Szczegotowy
rozktad odpowiedzi udzielonych zarowno przez badhrgo 44 rokuwycia,
jak i tych, ktérzy przekroczyli 44 lata zaprezengme w tabeli 5.

Tabela 5
Wskazania respondentow identyfikupce najatrakcyjniejsze formy elastycznego
$wiadczenia pracy

wiek respondentow
nazwy form zatrudnienia 18-44 lata powgtej 44
N % N %
zatazenie vy’fasnej dziatalrsai go- 62 | 329! 35| 316
spodarczej
telepraca 40| 21,1 16 14p
praca na czas okileny 32 17,01 26| 23,5
praca na zagpstwo 17 9,0 4 3,6
praca tymczasowa 11 5,8 5 4,5
zgtrudnlenle socjalne/ praca subsy- 11 58 3 72
diowana
praca w niepetnym wymiarze czasu 3 442 12 10,9
praca sezonowa 7 3,1 1 0,9
umowy cywilno-prawne (zlecenie, 1 05 4 36
0 dzielo)
suma 189| 100,0 111 | 100,0

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia whasne

Okazato s3, ze najatrakcyjniejszymi formami elastyczneyaadcze-
nia pracy dla mtodszej exi badanych jest zatenie wlasnej dziatalrsoi
gospodarczej, a ngginie — telepraca i praca na czas ékmy. Z kolei dla
respondentow, ktorzy przekroczyli 44. rakcia najatrakcyjniejsgz forma
wykonywania pracy w ramach form atypowych okazaéaréwniez zaktada-
nie wiasnej dziataln@i gospodarczej. W naginej kolejndci wskazywano
na prae na czas okigony, a take — teleprag

Natomiast najmniej atrakcyynformag wykonywania tego typu pracy
w Swietle badéa oséb do 44. rokuycia okazaty s umowy cywilnoprawne
(zlecenie, o dzieto), a dla starszeg&z populacji badanej najmniej pgdary
forma byto wykonywanie pracy sezonowej.
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W badaniach zwrdcono taé& uwag na opinie dotycgre sytuacji do-
tyczacej hipotetycznego poréwnania sytuacji oséb pegyigh w ramach
stosunku pracy do sytuacji 0séb pracych w ramach form elastycznych.

Tabela 6
Opinie respondentéw poréwnupce sytuacg o0s6b wykonupcych prace
w ramach form elastycznych do zatrudnionych na umowo prace

osoby wykonupgce prae w
ramach form elastycznych w
poréwnaniu do pracujacych

na umowe O prace:

trudno po-

tak nie . L
wiedzieé

N % N % N %

maj utrudniony dosp wir- | 5, | 6741 58| 193 40 133
mie doswiadcze socjalnych

mniej zarabiaj 137 | 45,7 96| 32,0 67 22,3

majg utrudniony dosfp do 137 | 457! 108! 360 55 18,3
szkoley ' ' 1

majg utrudnione mgliwosci

. 127 | 42,3] 118 394 55 18,3
rozwoju zawodowego

Sg gorzej traktowani przez

przetazonych 94 | 31,3| 136, 454 70 23,3

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia wiasne

Analiza zebranego materiatu badawczego wykazatajyajmniej ko-
rzystnie badani mieszkay wojewddztwa matopolskiego postrzegali grac
elastyczg w kontelécie dosgpu personelu déwiadcze socjalnych. Blisko
70% podzielito pogld o ograniczonej doginasci tej kategorii personelu do
dodatkowych rénych gratyfikacji zwazanych z faktem wykonywania pracy.
Z kolei niemal co drugi respondent zgodzi 2e stwierdzeniemzipracow-
nicy ci mniej zarabiaj (45,7%), czy maj utrudniony dosfp do szkolé
(45,7%). Zblzony odsetek badanych (42,3%) wskazat na mniejsz&iwime
ci rozwoju zawodowego. Identyfikag stabe strony elastycznego wykony-
wania pracy niemal co trzeci respondent (31,3%}zi®ic z oping gorsze-
go traktowania tej g#ci personelu przez przeifonych w poréwnaniu do
etatowych pracownikéw. Zatem w spoteczfgjadomdaci pozastandardowe
formy swiadczenia pracy (w kontékie ich wad i ogranicZg to w pierwszej
kolejnasci ograniczony dogp doswiadczé socjalnych takich jak: talony na
Swigta, bonyzywnosciowe, r&ne deputaty, dofinansowania do wczasow, czy
chociaby positkbw w zaktadowej stotowce. Okazuje, sie g to niezwykle
istotne skitadniki systemu gratyfikacji pracownik@owinni o tym pamgitac
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w szczegolnéci przedsgbiorcy oferugcy mazliwosé pracy w ramach form
elastycznych. Aby nie dopci¢ do probleméw biegunowego podziatu perso-
nelu na tych, ktérzy pracujna etacie i w systemie pracy elastycznej nale
podejmowé& dziatania idce w kierunku wyrownywania degincsci do
swiadczeé socjalnych w zaktadzie pracy. Implikadyraku tego typu dziaa
bedzie nasilanie si problemu autostygmatyzacji i stygmatyzacji persone
zatrudnionego w ramach form elastycznych.

5. Sytuacje, ktore negatywnie mog wptyna¢ na wdrazanie w firmach
elastycznych form zatrudnienia
Respondenci identyfikowali tak sytuacje, ktére potencjalnie npg

ograniczé wprowadzanie/ upowszechnianie w zaktadach praastydznych
form zatrudnienia.

Tabela 7
Wskazania respondentéw identyfikupce sytuacje, ktére mog ograniczat
wprowadzanie/upowszechnianie w zaktadach pracy elggznych form zatrud-
nienia

trudno po-
wiedziet

N | % | N | % | N %
brak wiedzy praco- | 103 | 543| 75| 250 62 207
dawcow

nieche¢ pracodawcéw| 150 50,0 88 293 6P 20,7
mata elastyczn@ pra- | 449 | 475 99| 331 60 197
cownikow
koszty zwgzane z
wdrozeniem nowego | 137 | 45,8| 108, 36,1 55 18,1
systemu pracy
konieczndé¢ zmiany
organizacji pracy
Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia wlasne

. tak nie
sytuacje

130 | 43,3| 104, 34,1 66 22,0

Jako gtown barieg, ktdra mae w opiniach ankietowanych wphyh
na ograniczanie wprowadzaniagdh upowszechniania elastycznych form
zatrudnienia w przeddbiorstwach wskazywano na brak wiedzy pracodaw-
cow. Z tym stwierdzeniem zgodzitoesb4,3% respondentow. Potowa bada-
nych mieszkacow wojewodztwa matopolskiego zwrécito uwage talg
bariey jest nieck¢ pracodawcoéw. W dalszej kolejfm moéwiono o matej
elastycznéci samych pracownikéw (47,2%) oraz wskazywano namgal-
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ne koszty zwjzane z wdrgeniem nowego systemu pracy (45,8%). Niewiele
mniejsza cgs¢ populacji badanych (43,3%) zgodzita gie stwierdzeniem
modwigcym, ze taky baries moze by konieczné¢é zmiany organizacji pracy.
Czyli w opiniach mieszkecoOw wojewddztwa matopolskiego istotne bariery
wdrozenia systemu pracy dzielonepderaczej po stronie przedbiorcow.
Na potencjalne barieryigce po stronie pracownikdw w tym zakresie wska-
Zywano nieco rzadziej.

W badaniach identyfikowano taé czynniki, ktére potencjalnie mgg
wptywaé na ograniczanie wprowadzania/ upowszechnianiakdadach pra-
cy elastycznych form zatrudnienia. Analigujuzyskane odpowiedzi - po-
dobnie, jak wczeniej — wzeto pod uwag kryterium wieku respondentow.

Miodsza czs¢ badanych akcentowata w pierwszej kolgmiobrak
wiedzy pracodawcéow, naginie podkrélano ma4 elastyczné pracowni-
kow i nieckg¢ pracodawcow. Najmniej respondentéw z tej kategeidko-
wej wskazywato na konieczi® zmiany organizacji pracy, jako na bacier
utrudniapcg wprowadzenie form elastycznegwiadczenia pracy w przed-
siebiorstwach.

Tabela 8
Opinie respondentéw dotycace sytuacji mogcych ogranicza& wprowadza-
nie/upowszechnianie w firmach elastycznych forn§wiadczenia pracy (po-
dziat na kategorie mobilnych i niemobilnych zawodowo)
osoby w wieku | osoby w wieku

18-44 lata pow. 44 lat
0 2 Z
wskazania & O.SOb % O.SOb
N | W wieku N w wieku
18-44 pow. 44
lata lat
brak wiedzy pracodawcow 99 52,4 64 57,7
mata elastyczni@ pracownikéw | 96 50,8 55 49,5
nieche¢ pracodawcow 95 50,3 48 43,2
koszty zwgzane z wdrgeniem 89 471 46 41.4
nowego systemu pracy
konieczné¢ zmiany organizacji 84 44.4 45 405
pracy

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia wiasne

Dla starszej agci populacji badanych (powgj 44 lat) podstawo-
wymi barierami mogcymi negatywnie wptywa na wdraanie w firmach
elastycznych form zatrudnienia okazaty: 9irak wiedzy pracodawcow, nie-
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che¢ pracodawcow i koszty zyzane z wdrgeniem nowego systemu pracy.
Najrzadziej z tej grupy badanych wskazywato nagnedstycznéé samych
pracownikow.

6. Opinie badanych diagnozuce sytuacje, w ktérych pracownicy byliby
zainteresowani wykonywaniem pracy w ramach form elstycznych
Badanym mieszkecom wojewodztwa matopolskiego zadano pytanie

0 potencjalne sytuacje, w ktoérych pracownicy byliginteresowani wyko-
nywaniem pracy w ramach form elastycznych. Szczeggétanaliza materia-
lu empirycznego wykazatae osoby, ktore nie przekroczyly 44. rokycia
najczsciej wskazywali na sytuacje, kiedy pracownik jest emerytu-
rze/rencie, zdobywa wyksztatcenie, wychowuje dzmdkieci, a take —
opiekuje s¢ osoly niepetnosprawg

Tabela 9
Sytuacje, w ktorych pracownik bytby zainteresowany wkonywaniem pracy
w ramach form elastycznych — opinie respondentéw w wku mobilnym®

osoby w wieku 18-44
lata
wskazania % 0s0b w
N wieku 18-44
lata
pracownik jest na emeryturze/rencie 176 93,1
pracownik zdobywa wyksztatcenie 149 78,8
pracownik wychowuje dziecko/ dzieci 142 75,1
pracownik opiekuje giosola niepetno- 140 741
sprawmn
pr_acqwnlk pracuje rowniew innej fir- 121 64.0
mie/firmach
pracownik prowadzi dziataldé gospodarcy | 113 59,8
pracownik ma problemy zdrowotne 108 57,1
pracownik jest mtody, rozpoczyna pe¢aga-
, . : 106 56,1
wodowg po ukaiczeniu nauki
pracownik jest w wieku przedemerytalnym 9¢ 52,4
pracownik petni inne (istotne dla lokalnej
) SN 96 50,8
spotecznéci) obowizki pozazawodowe

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia whasne

® Uwaga: procenty nie sumugic do 100, gdy respondenci ustosunkowywali slo kazdego
stwierdzenia z osobna.
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Z kolei populacja badanych, ktorzy wazyli 44. rokzycia do sytu-
acji, w ktérych w szczegolgoi pracownicy mogliby b§ zainteresowani
formami elastycznego zatrudnienia zaliczyli: wyclysyanie dziecka/dzieci,
zdobywanie wyksztatcenia, przebywanie na emerytuegcie, czy — opieka
nad osobami niepetnosprawnymi.

Tabela 10
Sytuacje, w ktorych pracownik bytby zainteresowany wkonywaniem pracy
w ramach form elastycznych — opinie respondentéw w wku niemobilnym®

osoby w wieku powyej
44 lat
wskazania % o0s6b w
N wieku pow.
44 lat
pracownik wychowuje dziecko/ dzieci 90 81,1
pracownik zdobywa wyksztatcenie 87 78,4
pracownik jest na emeryturze/rencie 85 76,6
pracownik opiekuje giosoly niepetno- 84 757
sprawn
prgcqwnlk pracuje rowniew innej fir- 72 64.8
mie/firmach
pracownik ma problemy zdrowotne 67 60,4
Ezcowmk prowadzi dziataldé gospodar- 63 56.8
pracownik jest w wieku przedemerytalnym 58 52,3
pracownik petni inne (istotne dla lokalnej
) SN 58 52,3
spotecznéci) obowhzki pozazawodowe
pracownik jest mtody, rozpoczyna pegac
, . ) 55 49,5
zawodow po ukaczeniu nauki

Zrodio: Badania w ramach projektlastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia whasne

W badaniach analizowano tak na jakie sytuacje pozytywnie neo
wptyna¢ fakt rozpowszechniania elastycznych form przyjmolgersonelu.
Podczas identyfikowania szeroko rozumianych zabetwszechniania nmm
liwosci §wiadczenia pracy w oparciu o formuty elastyczneergdriej wska-

6 Uwaga: procenty nie sumugiec do 100, gdy respondenci ustosunkowywalesio kazde-
go stwierdzenia z osobna.
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zywano na lepsz mazliwos¢é godzeniazycia osobistego z zawodowym.
Zwrocito na to uwag wiekszai¢, gdyz 65% ankietowanych. Mdiwosé pet-
niejszego pogodzenia mdych istotnych rél dla cztowieka (np. roli rodzica
i roli pracownika) okazuje siby¢ jedrg z najistotniejszych zalet tej formy
wykonywania pracy. Ruchomy, elastyczny czas paczezegolnéci maze
sprawdz¢ si¢ u tych pracownikow, ktérzy majmate dziecko, 40z opiekup
sie osola schorowan, niepetnosprawn W opiniach wgkszaci responden-
téw (57,2%) nie bez znaczenia okazujetakze zwikszony popyt na zasoby
ludzkie. Innymi stowy — na rynku wéwczas pojawia giiccej ofert pracy.
Jednake naley takze zastanow sie nad jakdciag tych ofert pracy. Mana
postawé¢ pytanie o warunki pracy i ptacy, jakie dgracodawcy ofergpy
mozliwos¢ swiadczenia pracy w ramach form elastycznych?

Co drugi badany (49%) zgodzikeste stwierdzenienyv,e upowszech-
nianie na szergzskak elastycznych form przyjmowania pracownikow pozy-
tywnie wptynie na lepsze wykonanie pracy w krotszgknesie czasu. Czyli
generalnie na poszczegolnych poziomach organipa&fia lgdzie sprawniej
wykonywana. Poprawi sitym samym efektywni@ gospodarowania czynni-
kiem ludzkim w firmie. Zblkony odsetek ankietowanych (47,7%) przychylit
sie do stanowiska,zi implikacjs stosowania na szeesskak tych form za-
trudnienia lgdzie poprawa polityki prorodzinnej. Obecnie jedngnezynni-
kow odkladania decyzji o posiadaniu dzieckaokawy przysztych matek
o mazliwy powrot do pracy po urlopie macienzskim, czy wychowawczym.
Czego bezpoednim skutkiem jest bardzo niski wspétczynnik ¢lz@éci
w naszym kraju, ktéry wynosi 1,33. Tymczasem, albc mowt o zas¢po-
walnasci pokoler wspotczynnik ten powinien ksztattowaie na poziomie co
najmniej 2,1.

Stosowane na szersgkak elastyczne formuty zatrudniania personelu
I wdrazanie nowych form — dostosowanych do potrzeb konkwdt benefi-
cjentobw mae przetay¢ sie na zmniejszanie obaw przed powrotem do pracy
po urodzeniu dziecka. Ankietowani natomiast wkszcci nie zgodzili s
ze stwierdzenienze praktyczne stosowanie formut elastycznego zateddn
nia implikuje zwekszeniem poziomu wei pomidzy tymi pracownikami
a zakladem pracy. Przyczyn tego stanu rzeczyzyalpatrywd& w samej
specyfice form elastycznych — bardzesip personel wykonuje prace zleco-
ne, dorane, krotkotrwate, co z pewtltia nie sprzyja integracji pracownika
z zaktadem pracy.
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Wykres 2
Skutki stosowania na szersg skale elastycznych form zatrudnienia (w%)

20,3 14,7

lepsza mdiwo$¢ godzenia
Zycia zawodowego i
osobistego

na rynku pojawia giwiccej

ofert pracy e et

i

lepsze wykonywanie pracy
krétkim okresie czasu

poprawa polityki prorodzinne_ 28,3 24
poprawa organizacji prac_ 27,2 27,2
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‘ Btak Onie DOtrudno powiedzié‘

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia......
Obliczenia wlasne

Analizujac szczego6towo zgromadzony materiat badawczy podaez
zania poddano tade to, w jaki sposob wime grupy wiekowe respondentow
ustosunkowuyj si¢ do pytania o to, czy natg wsrod pracodawcow i bezro-
botnych upowszechnianformacje o elastycznych formach zatrudnienia.

Ankietowani mieszkacy wojewodztwa matopolskiego jak najbar-
dziej zgadzaj sic ze stwierdzeniemze naley wsrod pracodawcOw upo-
wszechnia elastyczne formywiadczenia pracy. Jednak - co wykazata prze-
prowadzona analiza - poziom tej akceptacji byt iyasmym poziomie \irod
respondentow w wieku niemobilnym, ktorzy ulkayli 44. rokzycia.
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zatrudniania pracownikéw w ramach form elastycznych

Tabela 11
Aprobata upowszechniania wrod pracodawcow informacji 0 mazliwosciach

osoby w wieku 18- .
44 |ata osoby powytej 44 lat
wskazania % o0s6b w % 0sOb w
N wieku 18- N wieku pow.
44 lata 44 lat
tak 149 78,8 94 84,6
nie 6 3,2 6 5,4
trudno powie- | g 14,8 11 10,0
dziet
3;?k odpowie- 6 32 0 0.0
suma 189 100,0 111 100,0

Zrodio: Badania w ramach projektlastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia

Obliczenia wiasne

Badania wykazaly tale, ze nieco wyszy odsetek respondentéw po
44. rokuzycia w poréwnaniu z osobami w wieku 18-44 lata apje proces
upowszechniania $6d bezrobotnych informacji o mlbwosciach przyjmo-

wania pracownikéw na zasadach form elastycznych.

zatrudniania pracownikéw w ramach form elastycznych

Tabela 12
Aprobata upowszechniania wrod bezrobotnych informacji o mozliwosciach

osoby w wieku osoby w wieku
18-44 lata pow. 44 lat
wskazania % O.SOb % o0s6b w
w wieku .
N N wieku pow.
18-44
44 lat
lata
tak 152 80,4 93 83,8
nie 11 5,8 1 0,9
trudno powiedzié 26 13,8 17 15,3
suma 189 100,0 111 100,0

Zrodio: Badania w ramach projektElastyczni 50+. Elastyczne formy zatrudnienia

Obliczenia wtasne
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Moze toswiadczy o tym, ze starsza ¢&¢ mieszkacow wojewodz-
twa matopolskiego w wkszym stopniu m miodsza cgs¢ populacji lgdzie
zainteresowana korzystaniem z atypowych féwradczenia pracy.

Zakonczenie

Pogkbiona analiza zgromadzonego materiatu empiryczmveg@za-
la, ze do podstawowych korzgi, jakie mog odni&¢ osoby pracujce w ra-
mach form elastycznych zaliczono: kwestie finansqu&yskiwanie docho-
du), maliwosé wykonywania pracy (na rynku pracy pojawg sviccej ofert
pracy, z ktorych korzystajnie tylko bezrobotni, ale tak uczniowie, studen-
ci, emeryci, rendci, niepetnosprawni, czy inne grupy spoteczne,&kioré-
nych wzgédow nie mog wykonywa pracy osiem godzin dziennie) i dosto-
sowywanie czasu pracy do swoich potrzeb.

Podsumowuyjc zgromadzony materiat empiryczny na podstawie ba-
dan przeprowadzonych &bdd mieszkacow wojewddztwa matopolskiego
mozna stwierdz, ze generalnie respondenci usag, iz pracodawcy cgciej
niz pracownicy odniagkorzysci z tytutu wdraania elastycznych form pracy.

Osoby w wieku mobilnym zawodowo w gtéwnej mierzeenz, ze
pracownik w szczegolsoi bedzie zainteresowany wykonywaniem pracy
w ramach form elastycznych w ngstijagcych sytuacjach: jest na emerytu-
rze/rencie, zdobywa wyksztatcenie, wychowuje dzmédkieci, dz opieku-
je sk osoly niepetnosprawn Osoby w wieku niemobilnym méwity o tych
samych sytuacjach — aczkolwiek wymien@je w innej kolejnéci: pracow-
nik wychowuje dziecko/dzieci, zdobywa wyksztalcenjest na emerytu-
rze/rencie i opiekuje siosoly niepetnosprawa

Zaréwno osoby w wieku mobilnym, jak i niemobilnynyrazaty po-
dobne opinie odrimie wad elastycznych form zatrudnienia. Najczej wy-
mieniano: utrudniony dogb doswiadcze socjalnych, utrudniony dagi do
szkoler i mniejsze maliwosci rozwoju zawodowego. Te dwie kategorie re-
spondentow wskazywaly na takie same pozytywne &gpeéirazania ela-
stycznych form zatrudnienia. Po pierwsze mowiontemszej maliwosci
godzeniazycia zawodowego i osobistego, po drugie wskazywaado, ze
pojawi Sk wigcej ofert pracy na rynku.

W artykule, co naley podkreli¢ — agregujc dane w oparciu o kryte-
rium wieku — nie wykazano jednak szczegodlnie istolnr&znic pomedzy
postrzeganiem elastycznych form zatrudnienia prespondentéw w wieku
mobilnym (18-44 lata) a respondentami w wieku nibiimym (powyzej 44
roku zycia). Jednoczmie naley podkréli¢, ze trudno odni& sie do innych
bada nad problematyk jak respondenci w wieku mobilnym i niemobilnym
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postrzegaj kwestie zwgzane z procedgrwdrazania elastycznych form za-
trudnienia w zwiazku z deficytem ego typu batla
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Premises for the Implementation of Flexible Formsof Employment in
the Opinions of People from Malopolska Region— Qpions of People
Aged Mobile and Non-Mobile Professionals

Summary

This article presents partial results of quantmatiesearch conducted
on a representative population of 300 adult resgleh Matopolska region.
The article presents the views of respondents oowladge of various
atypical forms of employment benefits. It also pras the level of
acceptance of more flexible forms of legal proc&sswork, but mainly
focused on presenting the opinion of the reasonghi® implementation of
flexible forms of employment for employees. It als@esents respondents'
opinions about the pros and cons of such formsdkwpaying attention to
the potential benefits of workers and employersider to more flexible
labor market.

This article is a reporting - are reported in thgortant results of
research on issues of perception and implementatioftexible forms of
employment for residents of Matopolska region. Mothe empirical data
aggregated by age of respondents - an attemptptoreaany differences in
the responses of people in a number of mobile anenmobile population.

Key words: labor market, flexible forms of employment, jobiaation.
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Telepraca jako nowoczesna forma zatrudnienia w Pate

Abstrakt

Przeksztatcenia, ktore zachgdez gospodarce wymuszana podmio-
tach odpowiednie zachowania @@ na celu utrzymanie ¢sina rynku.
W zwigzku z tym przedsbiorstwa zmierzajw kierunku polepszania jakci
ustug, poprawy wydajri@i w pracy, zmniejszenia kosztéw oraz kreowania
elastycznych strategii. Przeglsiorstwa chgce zaadaptowasic do zmien-
nych warunkéw wykorzystygjteleprae, czyli takie zatrudnianie pracowni-
kow, ktorzy wykonug swoje obowdzki zdalnie. W Polsce zjawisko telepracy
jest wzgkdnie nowe, co powodujee zardwno pracodawcy jak i pracownicy
nie orientug sic w charakterze pracy zdalnej oraz kdyi zagraen jakie
ona niesie ze sgb W artykule zostanie przeanalizowana telepraca @p
zalety i wady. Celem pracybzie scharakteryzowanie telepracy jako nowo-
czesnej formy zatrudnienia oraz jej rozwoju w Pelacoparciu azrodia lite-
raturowe. Zostanprzedstawione: pegie telepracy, ktére zwraca uwaga
rozne jej aspekty; charakterystyka telepracownika; yvadalety telepracy
Z punktu widzenia pracodawcow, pracownikOw oraztoggpoteczastwa;
opis telepracy w Polsce (statystyki oraz uregulawgprawne); umowy,
w ramach ktorych mdiwe jest wykonywanie pracy zdalnie.

Stowa kluczowe:telepraca, nowoczesna forma zatrudnienia, telepnai&o

Wstep

Przetom lat 80. i 90. XX wieku, w odpowiedzi na wzr bezrobocia,
przyniost ze soprozwaj alternatywnych form zatrudnienia, w ktéryjelrg
Z najwaniejszych kwestii pozostat elastycznie dostosowaakres dziata
oraz miejsce i czas pracy. Elastyczne formy zairmda mana podziekt na:
prace w niepelnym wymiarze godzin, pgana czas okr#ony, prag na
umowe zlecenie, dzieto, kontrakt, prace sezonowe, gvaczasie ruchomym,
na zasgpstwo, prae chatupnicz, prac na wezwanie, nomadyecgrpodziat
zadai miedzy pracownikdéw petnoetatowych za zmniejszone wydagnie
(work-sharing), dzielenie stanowiska pracy i dziafgpomedzy pracownikow
niepetno etatowych (Job-sharing), wykonywanie zanyieh zada na r&-
nych stanowiskach (Job-rotation), samo zatrudniemmatrudnienie przez
agencje pracy tymczasowej, leasing pracowniczy tedeprae (telework)

' Email: kdabrowskaldz@wp.pl.
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(www.telepraca.gov.pl/telepraca,pigulki_wiedzy,ogolneratig/wne_formy
_zatrudnienia_na_wspolczesnym_rynku_pracy_telegranhz dnia 12.05.2013)

Przeksztatcenia, ktore zachgdez gospodarce wymuszana podmio-
tach zmiany mage na celu utrzymanieg¢sna rynku. Organizacje pezhja
w kierunku wekszej wydajnéci pracy, polepszenia jaka ustug, ktére maj
do zaoferowania przy jednoczesnym spadku koszt@a tormowania ela-
stycznych zachowa Samaelastyczné’ staje s¢ cecly, ktéra decyduje
0 zdolngci przystosowania organizacji do zmiemigych s¢ warunkéw ryn-
kowych(Baron — Wiaterek 2008:74).

Przedsibiorstwa ledagce pod daym wptywem bardzo szybkiego roz-
woju technologii informatycznych oraz telekomuniigaych s zmuszone
do reagowania i wprowadzania zmian. Taka drastyeceoneganizacja staje
sie jedynym wygciem dla organizacji, ktére chaalej funkcjonowéa na
konkurencyjnym rynku. Zdarzaesjednak,ze tradycyjne formy pracy stgj
sie nieefektywne, a zastosowanie pracy zdalnej okagijby¢ coraz bar-
dziej popularneTelepraca narodzita siw Stanach Zjednoczonych w latach
70. XX wieku, a jej rozkwit przypadt na lata 90iaglego wieku dzki inten-
sywnemu rozwojowi technologii cyfrowy@rewczyk 2006:50).

1. Pojecie telepracy

Literatura zawiera wiele sposobdéw definiowana telep. Poniej
przedstawiono kilka wybranych definicji pracy zdglnkazda z nich przy-
ktada uwag do innego aspektu.

Kodeks pracy mowize telepraca to praca wykonywana regularnie
poza zaktadem pracy, z wykorzystanieadkéw komunikacji elektronicznej
W rozumieniu przepisow éwiadczeniu ustug dragelektroniczg (Kodeks
pracy, Art. 678 1,2012:58.

Wedtug kolejnej definicji jest tkazdy rodzaj pracy umystowej, ktora
jest wykonywana przez pracownika w sposob zdabmg gradycyjnym miej-
scem pracy. Polega na prowadzeniu pracy na odfég nasgpnie przesy-
laniu jej wynikow do siedziby macierzystej firmypmmog sieci informa-
tyczno-telekomunikacyjny¢Bzewczyk 2006:50).

Nastpna definicja zwraca uwagia: prace wykonywan przy uyciu
dosekpnych technik informatycznych i telekomunikacyjnyeldowolnej od-
legtasci od miejsca gdzie tradycyjnie jest rozliczaRgszczak 2001:64).

Inna perspektywa w definiowaniu pracy zdalnej ods@sdo kontak-
tu ze wspotpracownikami, ktdra formutuje teleprackategorii pracy wyko-
nywanejw miejscu odlegtym od centrali albo ydze: produkcyjnych z wy-
korzystaniem technologii informacyjnych i telekorkacyjnych, bez osobi-
stego kontaktu z innymi pracownikami
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(http://www.saz.org.pl/files/Elastyczne_Formy_Pracy
_Poradnik_dla_Pracodawcow.pdf z dnia 10.05.2013 B%).

Ostatnie pajcie oscyluje w zakresieazdej formy zasgfpienia dojaz-
dow zwgzanych z prag przez technologie informatyczne (takie jak teleko-
munikacja i komputery)
(http://www.saz.org.pl/files/Elastyczne_Formy_Pracy
_Poradnik_dla_Pracodawcow.pdf z dnia 10.05.2013 B%).

Z przedstawionych powgj definicji, ktore zostaty wybidrczo za-
czerpnéte z literatury przedmiotu widaze brakuje wrod autorow petnej
zgodndci, czym jest telepraca. Moa jedynie zwrod uwag na wspolne
elementy i cech w prezentowanych definicjach: zastosowanie nowocze
snych technologii (jako czynnik kluczowy, ktéry usliwvia przegcie od pra-
cy tradycyjnej do zdalnej).

Telepraca jest kojarzona naggeiej z prag wykonywary w domu —
dajgc mazliwosé opieki nad dziémi i innymi cztonkami rodziny. Jednak pra-
ca zdalna to pefie zdecydowanie szersze izbubardziej zranicowane.
W literaturze przedmiotu termin telepracy znajdujele podziatow.

Tabela 1
Telepraca - wybrane podziaty
Autor Telepraca - klasyfikacja
» Telepraca w domu — wykonywanie pracy w miejscu za-
mieszkania.

» Telepraca przemienna — dzielenie czasu pracy gutayi
prac w domu i siedzibie przeddiiorstwa.

* Telepraca mobilna (nomadyczna) — realizowanie izadg
odbiorcow lub w podrdy przy wykorzystaniu technik te-
leinformatycznych.

» Idea ,gogcych biurek” — dzielenie biurek ze wspotpra-
cownikami.

» Centra telepracy — tzw. wirtualne biurg@r@dki zaopa-
trzone w urzdzenia, ktére pozwalajpa realizag zada
przy pagrednictwie nargdzi teleinformatycznych).

Eksperci IPiS$

» Telepraca domowa — praca w miejscu zamieszkania.

Machol — Zajda L. . . o
» Telepraca nomadyczna — praca serwisantow, specjalistow

2 Na potrzeby niniejszego artykutu przig ogélm nazwe ,Eksperci IPiSS”, ktérzy $
wspotautorami monografiElastyczne formy pracy, poradnik dla pracodawcg@Q7, Wy-
dawnictwo Wyszej Szkoly Ekonomicznej w Biatymstoku, BialystokZob.
http://www.saz.org.pl/files/Elastyczne_Formy_Pracyoradnik_dla_Pracodawcow.pdf
z dnia 10.05.2013
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oraz personelu zagdzapcego, wykonujcych zadania u
klientow wykorzystujc techniki teleinformatyczne.
Telecentra —@odki posiadajce niezlgdne wyposzenie,
umazliwiajace prag poszczegolnym osobom, ktore
mieszkag zbyt daleko lub niegsw stanie wykonywajej
w domu.

Telechatki — specjalne telecentra, ktGgeisytuowane na
terenach wiejskich, celem zapewnienia ¢pstdo tech-
niki i sprztu osobom, ktére mieszkgpoza centrami
urbanistycznymi.

Telewioski — rozszerzona wersja telechatki, ktorakizi
rozwinictej sieci domowej, wioskowej i krajowej daje
siet szkieletovg i mozliwos¢ wiaczenia s§ do ,globalnej
wioski”.

Telepraca ,zamorska” — praca wyprowadzona poza te
swojego miasta, regionu lub kraju.

ren

Matczewski A.

Telepraca w petni domow#e{ehomeworking— wyko-
nywanie pracy wycznie z domu.

Telepraca gtdwnie domowadme based teleworkihg
wykonywanie prac giéwnie w domu z niewiglézgsicia
robiorg w firmie lub poza .

Telepraca nomadycznadmadic teleworking— wyko-
nywanie pracy w podrdy.

Telepraca dorywczad hoc teleworking— wykonywanie
pracy najczsciej w firmie, jedynie sporadycznie w donj
lub innych miejscach.

Ustugi typu suport -$wiadczenie ustug standardowych,
przede wszystkim przyzyciu telefonu lub Internetu.

Szewczyk A.

Praca elektroniczna w miejscu zamieszkania — praca
konywana gtéwnie w domu telepracownika.

Praca elektroniczna w telecentrum — praca wykonywa
w specjalnie przygotowanym do tego celu miejscu.
Mobilna praca na odlegié — wykonywanie obovgzkdéw

i dostarczanie ich wynikoéw z dowolnego miejsca na
swiecie.

Telepraca dla spoteczém lokalnych — wykonywanie
telepracy w spoteczioi lokalnej - gsiedzkie centra pral
cy, telechaty, telewioski i wielofunkcyjne centra inform
cyjne.

Ny_

Wisniewski J.

Electronic homeworking praca w domu z komunikowa|
niem sg tylko za p@rednictwemdczy komputerowych.
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» Telecottages and neighbourhood centragykorzysty-
wanie przez rine osoby tych samych adzen elektro-
nicznych, ktore znajdajsic w specjalnych godkach
W miejscu zamieszkania telepracownikow.

* Mobile or nomadic telework wykonywanie pracy
w domu lub dowolnym miejscu, gdzie przebywa pracow-
nik.

» Group or team telework cztonkowie zespotu wykorzy-
stujg nowoczesne techniki komunikacyjne, ktére @ho
wiaja prae pomijajgc bezpséredni kontakt.

» Call-centers and remote officesworzenie biur poza
siedziky firmy przez przedsbiorstwa produkcyjne, gdzie
realizowane sgfunkcje pomocnicze uwzginiajgc kon-
takt jedynie drog elektronicza.

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawkaradnik 1PiSS2007:86-88; Machol — Zajda
2001:64-65; Matczewski 2004:22; Szewczyk 2006:5,1VBBniewski 2007:49.

Przedstawione w tabeli 1 klasyfikacje go@ telepracy rénig si¢
migdzy sola w pewien sposob, jednak wzajemnie sie wykluczaj. Nieco-
dzienny charakter telepracy daje #fiwos¢ zastosowania jej w dziedzinach,
gdzie za przedmiot pracy i produkt niematerialny lub informacja. Do
zawodow, ktore magby¢ wykonywane w formie telepracy zalicgzynozna:

- profesjonalci i menederowie: ttumacze, analitycy systemow,
programsci, pomoc techniczna, ignierowie, specjadci z zakre-
su finanséw, przedstawiciele handlowi i sprzedawaognedero-
wie projektow, specjalci od marketingu i public relations, perso-
nel zaradzapcy, kskgowi, architekci;

» personel pomocniczy: obstuga klientbw w zakresiezespety,
marketingu i rezerwacji, projektanci stron inteoveych, badacze,
edytorzy, pomoc ksgowa, pracownicy biurowi;

* pracownicy dziatajcy w terenie: brokerzy ubezpieczeniowi,
dziennikarze, audytorzy, agenci nieruchdopinspektorzy, in-
zynierowie, ankieterzy, przedstawiciele firm.

2. Telepracownik

Telepracownikiem nazywany jestzéhg pracownik, ktory wykonuje
swoy prace regularnie poza zaktadem pracyywajc do tegasrodkéw ko-
munikacji elektronicznej oraz przekagzuijdziki nim wyniki pracodawcy
(Wisniewski 2007:67). Naley zauway¢, ze @ ludzie, ktorzy lepiej odnajdu-
ja sie w roli telepracownikéw, co daje wymierne efektypwstaci lepszych
wynikébw w pracy. Do najtrudniejszych form pracy kug zaliczana jest
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praca z domu. Dlatego wglaie idealnemu telepracownikowi powinny dy
przypisane gtdwnie takie cechy jak samodyscyplina@z csilna motywacja
wewretrzna, ktora wize st z brakiem dwiekowych oraz wizualnych mo-
tywatorow wysgpujacych w tradycyjnej pracy oraz innych czynnikow, retd
dodatkowo maj wptyw na rozpraszanie uwagi (Nilles 2003:55-56)-D
swiadczenie oraz odpowiednie ungigjosci, ktére wydag sie by¢ niezledne

w przypadku wykonywania powierzonych zadsy jednymi z najwaniej-
szych dla pracownikow wykomgych swog prag zdalnie. Do telepracy
tatwiej przystosowuj si¢ osoby o elastycznej naturze oraz postawach inno-
wacyjnych. Ludzie, ktorzy majproblem z dostosowaniemesilo nowych
sytuacji w otoczeniu oraz przyyuuja bardzo dug wag do kontaktow bez-
posrednio zawieranych w biurze, mpgowniez napotké wiele trudndci

w srodowisku telepracy. Dlatego wildie bardzo wzna jest selekcja oséb,
ktOre posiadaj wiasciwe cechy charakteru, aby praca wykonywana z domu
nie byta postrzegana przez nich jako swoistegoajodzara.

Nalezy nadmient, ze determinantami telepracownikow nie pozastaj
tylko cechy charakteru, ale réwnietapzycia na jakim si obecnie znajdygj
Dla wielu z nich praca zdalna i okaza sie szczegolnie korzystna (gdy
podczas przerwgsw stanie péwieci¢ czas najbliszej rodzinie) - dlatego e
kluczowa kwestia dotyczy mbwosci utozenia zadowalapych stosunkow
roboczych z warunkami parygymi w domu.

Telepracownicyzeby wykonywa swop prac jak najlepiej powinni od-
znacza sic odpowiednimi (przydatnymi) kompetencjami, ktorestam przed-
stawione poriej (opracowanie wkasne na podstawie: Harnik 200&S3

» zdolndci techniczne - posiadanie wiedzy technicznej iajtmosci,
ktore g potrzebne w zakresie profesjonalnego wykonywaria- o
wigzkow;

* umieftnos¢ komunikowania si - formutowanie informacji logicznie
i z zasadami jasioi, aby przekaz mogt aging¢ zamierzony cel; ak-
tywne stuchanie i dostosowanie stylu i poziomu kaikacji do inter-
lokutora;

* przekazywanie informacji — postugiwanie sidpowiednimi kanatami
komunikacyjnymi i rénorodnymizrédtami informaciji;

» dbala¢ o wtasny rozw0) — samorealizacja i samodoskonalenaz
doskonalenie posiadanychzjumiegtnosci i cech, budowanie siatki
kontaktow profesjonalnych;

e poczucie wiasnej wargoi - umiegtne wykorzystanie mocnych stron
przy jednoczesnej akceptacji swoich wad, budowaizytywnego
zdania na swoj temat;

e samowiedza — znajond® wkasnych ograniczei mozliwosci w pol-
czeniu z otwartym stuchaniem opinii i nauka btdach;
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* réwnowagazyciowa - umiegtne zachowanie proporcji pogizy pra-
Ccg i zyciem prywatnym;

e tolerancja na niepewlé6 — sprawne radzenie sobie w zmiennych wa-
runkach otoczenia,

* rozwigzywanie problemow — identyfikacja, logika, metodykaa-
chowanie zdrowego rogzdku w zakresie znajdowania wgja ze
skomplikowanych sytuaciji;

* zaramdzanie czasem — umgdnos¢ koncentrowania gina zadaniach,
ktore @ najwaniejsze oraz efektywne wykorzystanie @pstego
czasu;

« terminowe podejmowanie decyzji — szybkie i zdecydogvdziatanie;

e organizowanie — umigjna koordynacja wszystkich potrzebnych dzia-
lan w celu osigniecia zamierzonych celéw; optymalne gospodaro-
wanie zasobami przydzielonymi do realizacji zgda

» planowanie — stworzenie konkretnego planu jeszeczedprozpocg-
ciem dziatania (okrdenie stopnia trudriei oraz czasu realizacji da-
nego projektu, podziat pracy na etapy z wyznacrerzada i ce-
low);

* motywacja wewetrzna — wiaraze istot zyciowego sukcesu nioa
osiagma¢ tylko dziki wkasnej, wytzonej pracy;

» samodyscyplina — skupienie uwagi na sprawach, ldpwazne; wy-
trwate
I konsekwentne grenie do celu;

» orientacja na wyniki — przywkywanie szczegolnej uwagi do fan-
wych efektow podejmowanych zobeaa;

* samodzieln& — odwaga z przyjmowaniu odpowiedziadnbi pono-
szeniu konsekwencji podejmowanych dziata
Pracownicy, ktérzy chociaw czsci posiadag wymienione kompe-

tencje staj sic automatycznie posiadaczami predyspozycji dagasiia wy-
miernych sukcesow w zakresie pracy zdalnepieiu osobistym.

3. Zjawisko telepracy w Polsce

Coraz szerszy dagi do technologii teleinformatycznych ma wptyw
na ksztattowanie zasobow informacyjnych, ktGgeggomadzone w przedsi
biorstwach. Ma to ogromny wplyw na miovos¢ swiadczenia pracy, ktéra
jest wykonywana na odlegi@ Wspotczesnywiat stwarza maiwosé wy-
konywania pracy poza centralsiedzity firmy dla osob, ktore posiadayvy-
sokie kwalifikacje — dzieje gito przy pomocy Internetu, dodatkowych sys-
temdw oraz oprogramowania przystosowanych do gdeania rénego ro-
dzaju analiz, raportow, redagowania tekstéw orapegtow.
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Pocatki zjawiska telepracy w Polsce datowangem lata 90. XX
wieku. Jako pierwsza zagla promowa teleprae wsrod niepetnosprawnych
w 1992 r. Fundacja Pomocy Matematykom i Informatgkbliesprawnym
Ruchowo. Nieco ptniej, w latach 1999-2001 Centrum Pomocy Kobiet
w porozumieniu ze Stowarzyszeniem SEFIA z Pargraz Litewskim Sto-
warzyszeniem Kobiet z Wilna realizowato projekt dadzo-szkoleniowy,
odnoszacy sk do telepracy jako innowacyjnej formy zatrudnierigTele-
praca szansdla Kobiet”. Ostatnie lata zaowocowaly realizagjelu projek-
tow, ktore miaty wptyw na promowanie telepracy. ety nadal jednak na-
lezy ona do mato popularnych form pracy (Harnik 2068.3

Telepraca w Polsce nadal jest farstabo znas, a co za tym idzie,
niedoceniag przez wiele firm. Wize st to gtdwnie z mentalnicia praco-
dawcow oraz osOb, ktore zadzap firmami a dodatkowo z tradycyjnym
modelem zarglzania oraz niskim poziomem zastosowania innowgcyin
technologii informatycznych i telekomunikacyjnychCzerniak i inni
2006:23).

Dane GUS ze stycznia 2006 r. pokazup tylko niecatle 6% przedsi
biorstw zatrudniato ludzi w systemie telepracy ypf#26 w latach 2004 i 2005) -
w tym 18% duych organizacji korzystato w 2006 r. z takiej forgtrudnienia
w opozycji do cgsci swoich pracownikow (przy ich 9% w 2004r.). Natast
w odniesieniu do przeddiiorstw sredniej wielkdci, gdzie teleprac stosowato
10% (przy 5% w 2004 r.) mate firmy wypadty najmnigrzystnie, poniewa
najrzadziej korzystaty z tej formy zatrudnienid@s & 2006 r. (przy 3% w 2004 r.)
(http://mwww.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_spaknstwo_informacyjne_w_
_Polsce_2004-2006.pdf, z dnia 12.05.2013).

Przy probie analizy zastosowania telepracy w odenas do po-
szczegolnych brandaje s¢ zauway¢ przedsgbiorstwa, ktorych gtowap
dziatalndcia jest telekomunikacja i informatyka, i miaty znacg wptyw na
catkowity pozioméwiadczenia ustug zwranych z telepracwsrod wszyst-
kich badanych organizacji (w 2006 r. 20% telekorkaayjnych i 25% in-
formatycznych firm korzystato z nitiwosci pracy zdalnej, przy odpowied-
nio 16% i 15% w 2004 r.)
(http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_smalenstwo_informacyjn
e _w__Polsce_2004-2006.pdf, z dnia 12.05.2013).

Badania przeprowadzone przy okazji realizacji kje IPiSS
z 2009 r. pt.Ocena wdreéenia modelu flexicurity w polskiej polityce rynku
pracy oraz rekomendacje dalszych dziafmokazug, ze telepraca w Polsce
staje s¢ coraz bardziej popularna. Pomimo korzysci telepracy s wielo-
krotnie przedstawiane w bardzo wielu opracowan@idwno teoretycznych
jak i empirycznych, nadal jednak nie jest ona delmazpropagowana. Wy-
mieniony raport wskazuje jako gtéwrprzyczyre takiego stanu, niedosta-



Karolina Dgbrowska 127

teczry swiadoma¢ dotyczca korzysci, ktdre wynikag z pracy zdalnej oraz
brak zrozumienia, czym tak naprayjést telepraca (Kmska 2009:144).

Wspomniane badanie przedstawia zdanie 750 orgainigdzie tylko
7,7% z nich deklarowato zatrudnienie pracownikowcharakterze pracy
zdalnej, zatylko dodatkowe 20 przeddiiorstw sklaniatoby sido szerszego
stosowania telepracy. Zjawisko telepracy w Polseeshy¢ przede wszyst-
kim do aktywizacji wielu obszaréw wiejskich i @ki zastosowaniu tego
rozwigzania osoby, ktére mieszkapa tych obszarach mggvykonywa
zadania dla przeddiiorstw, ktére g znacznie oddalone. Pracownicy zdalni
zatrudniani g wiec gtdwnie przez organizacje, ktore swoje siedzitiuja
w miastach. Telepraca nagéziej wykorzystywana jest przez przegsor-
stwa zwgzane z produkegjprzemystowy (14%), w przeciwiastwie do firm,
ktore zajmuy sie rolnictwem i handlem — odpowiednio 3,7% oraz 2,Ra-:
port zwraca uwagrowniez na fakt,ze najrzadziej telepracstosug mikro
oraz mate przeddbiorstwa (5% i 4,5%), eZciej srednie firmy (17,7%), na-
tomiast najcgsciej dwze organizacje (23,9%). Odpowiednia dojrZéjestruk-
tura oraz kultura organizacyjna gtownymi wyznacznikami stosowania te-
lepracy wérod polskich przedsbiorstw. Firmy te miaty wystarczggo duzo
czasu, aby przeprowadzniezlzdne, potrzebne do tego celu reorganizacje.
Istniejg rowniez powody, dla ktérych organizacje gotoweg do wprowadzenia
w swop dziatalnd¢ telepracy, naley do nich: specyfikaswiadczonych ustug
(79,6%), wdraanie nowych technologii (33,3%) orazzsie koszty zatrudnienia
(27,8%)(Krynska 2009:144-146)

Nalezy zauway¢, ze pogcie telepracy jest rozumiane bardzgsko
przez polskich pracownikow i pracodawcow. Bardzestz kojarzona jest
z telemarketingiem, informagijtelefoniczra oraz sprzeda. Dodatkowo po-
strzegana jest w kategoriach gafq dodatkowego, ktére charakteryzuje si
niskim presttem oraz tymczasowoig. Niestety niewiele oséb wie tele-
prac z prag na odlegtéc¢, wykorzystaniem innowacyjnych technologii oraz
elastyczig formg zatrudnienia. Jedna& warto mié nadzieg, ze dzeki wielu
informacjom, ktore coraz egciej pojawiag sic w mediach i nowelizacji Ko-
deksu pracy znacznie przyczyrsic do zwekszeniaswiadomaci spoteczé-
stwa w tym temacie (Harnik 2008:34).

4. Aspekty prawne telepracy w Polsce

Telepraca, ktéra swoimi pogtkami w Polsce gpa lat 90. XX wieku,
przede wszystkim pojmowana byta w kategorii praogg gtéwn siedzity
organizacji stosgg przy tym nowoczesne technologie. Opierala @na
wowczas na hiewielu uregulowaniach, ktére byty zaevaw Kodeksie pracy,
samo uprawomocnienie jej jako nowej formy zatruddenasipito dopiero
w 2007 r. (Dz.U. Nr 181, poz. 1288). Za cel tejaugt postawiono sobie
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stworzenie prawnych podstaw w zakresie wykonywaelepracy, ktore $
zgodnie z europejskim Ramowym Porozumieniem datgmama lipiec
2002 . (okrélajacy gtéwne zasady dotygze telepracy)
(http://www.eurokobieta.pl/telepraca z dnia 10.08.3.

Zgodnie z art. 68 1 Kodeksu pracy telepradefiniuje s¢ jako regu-
larne wykonywanie zobowtan przez pracownika poza gtowrsiedzily fir-
my przy zastosowaniérodkow elektronicznej komunikacji, ktore oklene
s3 zgodnie z art. 2 pkt 5 ustawy z 18 lipca 2002 sw@dczeniu ustug drag
elektroniczm elektronicznej jakaozwigzania techniczne, w tym ydzenia
teleinformatyczne i wspotpracuge z nimi nargdzia programowe, unib-
wiajgce indywidualne porozumiewanie: sia odlegtéé przy wykorzystaniu
transmisji danych nadzy systemami teleinformatycznymi, a w szczegmino
poczty elektronicznéfJstawa aswiadczeniu ustug elektroniczny2b02: 2).

Ustalanie wykonywania telepracy regulowane jesépizstaw z dnia
24 sierpnia 2007 r. i wyedia jej dwie formy:

* etap zawierania umowy — olktenie warunkow wykonywania

pracy zdalnej,

* wykonywanie telepracy podczas zatrudnienia — za@gyorozu-

mienia stron.

Daje ona rownig podstawy pracodawcy i pracownikowi do zaprze-
stania wykonywania pracy zdalnej i powrotu do pepzagcej formy, jed-
nakze musi to nagpi¢ w ciggu trzech miescy (Ciborski 2007:15-16). Tele-
pracownik powinien uzyskainformacje o specyficznym charakterze wyko-
nywanej pracy — ustalenia stanowiska pracy, orgaodpowiedzialnych za
kooperact oraz kontra¢ (Ciborski 2007:17). Pracodawca musi zapéwni
telepracownikowi niezgzny sprzt, szkolenia, pomoc technicznswiadcze-
nia w zakresie bhp. Telepracownik natomiast zoboany jest do przekaza-
nia pracodawcy niezbnych informacji dotyczcych komunikowania gi
Z nim oraz zachowania zgodnego z ppstvaniem w przypadku pracy z da-
nymi (Ciborski 2007:18-19). Pracodawca i telepraté&wnog; rowniez podpi-
sa& osobr umowe w ktorej zawarty zostanie innyznokreslony w ustawie za-
kres obowizkéw (ubezpieczeniezytkowanie spretu, zasady porozumiewania
sig, obecnéci oraz kontroli) (Ciborski 2007:20). Zabezpieczenvynikapce
z ustawy o telepracyasszczegolne dla telepracownikéw, gdyawihzuja do
zakazu wypowiedzenia umowy o peaw przypadku braku zgody podwiad-
nego na tryb pracy zdalnej. Pracodawca natomiastngen traktowa tele-
pracownikOw na roéwni z innymi zatrudnionymi we wsikich aspektach
stosunku pracy: zatrudniania, awansowania, kormista zaktadowych
swiadczeé socjalnych, szkofeoraz zwalniania (Ciborski 2007:21).

Nalezy rowniez nadmient o sposobie, w jaki rozliczany jest czas pra-
cy telepracownikéw — w tym przypadku najbardziepodiedni wydaje si
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by¢ zadaniowy czas pracy. Uzasadnione jest toepagtymi sytuacjami:
mozliwos¢ wykonywania obowgzkow niezalenie od przyjmowanego na co
dzien czasu pracy w przedbiorstwie, brak intuicyjnego ustalania zapotrzebo-
wania na prag indywidualne zaangawanie podwtadnego, kontrola i ewiden-
cjonowanie czasu pracy np. kobiety wzgilub osoby niepetnosprawnej (Cibor-
ski 2007: 23-25).

Wspomniana wiej ustawa dokladnie precyzuje prawa i obygzki te-
lepracownikow i telepracodawcow, jednak zastosowaoh maliwe jest
tylko wtedy, gdy strony stosyforme zatrudnienia na umago prag. Nale-
zy przedstawd prawa i obowgzki zarowno telepracodawcy jak i telepracow-
nika (http://www.eurokobieta.pl/telepraca z dniadB)2013).

Do praw telepracownika zaliczamy:

* przebywanie na terenie firmy oraz korzystanie zyatkich przywilejow
jakie posiadaj pracownicy stacjonarni (np. z dziatadobsocjalnej),

* mozliwosé powrotu do dawnej formy zatrudnienia po 3 nmgesnym
okresie,

e odmowienie/wniesienie wniosku o zmeaformy zatrudnienia (sam
motyw odmowienia dotyey formy zatrudnienia nie nie by sa-
moistry przyczyry zwolnienia).

Obowigzki telepracownika oscylgjwobec:

» zgtaszania kalej awarii sprgtu oraz dbania o niego,

* potwierdzenia rozpoezia oraz zakfczenia wykonywania pracy
w ustalonym czasie,

» zachowania w tajemnicy przetwarzanych informadgnych firmy,

» przekazywania wynikow pracy do zlegeggo.

Po drugiej stronie stgjprawa telepracodawcy:

* po 3 miesicznym okresie zmiany warunkéw zatrudnieniazhiweo$¢
powrotu do dawnej formy,

e przeprowadzanie kontroli w miejscu wykonywania praczez tele-
pracownika,

» odmdéwienie/wniesienie wniosku o0 zmégformy zatrudnienia.

Do obowhzkow telepracodawcy zaliczasi

* W momencie, gdy telepracownik korzysta ze swojggactu - forme
odptatnd@ci za wykorzystanie tego spim,

e zapewnienie telepracownikowi pomocy technicznejiezbzdnego
szkolenia w zakresie obstugi sgitz,

» dostarczenie natgtego sprztu dla telepracownika a ta# jego ubez-
pieczenia i systematycznej konserwacji,

» pokrycie kosztébw zwizanych z instalagj eksploatag, serwisem
I konserwacj stosowanego spgtal.
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Telepraca jako elastyczna forma zatrudnieniazenmie swoje od-
zwierciedlenie w kilku formach zatrudnienia: umoagencyjna, zlecenie lub
0 dzieto, praca na zagistwo, czas ok&ony lub nieokrélony (zmiana for-
my zatrudnienia mdiwa jest tylko za obopdln zgody zainteresowanych
stron). Koncepcja elastyczéw pomaga firmom w szukaniu rozygien, ktore
wspieraf wzrost konkurencyjniei i pozwalaj ogranicza koszty zwjzane
z prag. Rzeczywisté&¢ kreuje wiele niestandardowych form zatrudnienia,
w tym r&znorodne umowy (Hilarowicz 2010:52).

Nalezy wskazé podziat umoéw okrdajacych stosunki pracy na umowy
0 prag oraz cywilno-prawne (umowa agencyjna, umowa ziec&ontrakt me-
nedzerski, umowa o dzieto, umowa zlecenie z podmiot@spgdarczym — do
ktérych stosowanegsregulacje prawne zawarte w Kodeksie cywilnym).-Nie
wielka cz$¢ telepracownikdéw zatrudniona jest na urgowvprag, wiekszaé
natomiast wykonuje obowaki w oparciu o umowy cywilno — prawne. Warunki
pracy w przypadku tych drugich oklene g przez zapis ustalony w umowie
i mogg one w rownym stopniu podlegaegocjacji przez telepracodamictele-
pracownika, poniewaich cecly charakterystycznjest formalna rowni stron.
Umowy te nie zawiergjrowniez pewnych gwarancji pracowniczych (zasitki
chorobowe lub w trakcie przestoju w pracy i urlogD$oba zobowrujaca s¢
do wykonania czynrigi nie musi przestrzegalyscypliny pracy, ktéra zwykle
ustalona jest przez pracodaw€o wkcej, umowa taka wyznacza zakres obo-
wigzkow a telepracodawca nie peonarzudi dodatkowych prac, nieaftych
umowg (http://www.eurokobieta.pl/telepraca z dnia 104.3). Poniej przed-
stawiono najpopularniejsze rodzaje umow cywilnoranmych, w ramach kto-
rych wykonywana jest praca przez telepracownikow.

Tabela 2
Wykonywanie telepracy w ramach uméw cywilno-prawnych

Rodzaj umowy Charakterystyka umowy

Podstaw jest zobowizanie agenta do peednictwa lub podpisy
wania uméw z klientami w imieniu zleceniodawcy. degraca
powinna za cel mtewyniki, natomiast on sam decyduje, w jaki
sposOb bdzie g wykonywat. Niektére z firm narzucgjpewne
Umowa agencyjna | procedury i standardy dla agentéw, przez olpek spisywanid
sprawozda i raportéw, obowjzkowe szkolenia i wspélne oma-
wianie planéw dziatania zgodnych z poligylorganizaciji. Agent
zobowhzuje st do regulacji ubezpieczenia spotecznego sktadek
ZUS.

Uregulowana przez Kodeks cywilny art. 734. § firzez umow
Umowa zlecenie | zlecenia przyjmuygcy zlecenie zobowzuje s¢ do dokonania okret
slonej czynngci prawnej dla dajcego zlecenietUmowa mae by
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nieodptatna lub ptatna. Nie sv niej przewidziane terminy zgs
zane z wypowiedzeniem - @ by¢ rozwigzana w dowolnej chwil
(chybaze w umowa jest inaczej skonstruowana). Gdy pracodaw
rozwigzuje umow zobowgzany jest on do pokrycia kosztéw pp-
niesionych przez pracownika oraz wyptacenia iag cz$¢ wy-
nagrodzenia (w przypadku umoéw odptatnych).

Na jej podstawie jedna strona zobgauje s¢ do wykonania dzie
ta, druga z& do wyptacenia wynagrodzenia. Umowa o dzieto
w odr&nieniu od umowy zlecenia nakierowana jest na ratzult
pracy. Ogranicza ona formakéw do minimum (tylko dane zlece-
niodawcy, wykonawcy, przedmiot oraz termin wykorzgniNie
odcigga sté w tym przypadku sktadek na ZUS i ubezpieczenio-
wych, co wydaje siby¢ korzystne, biggc pod uwag wyzsze wy-
nagrodzenie. Umowa ta jednak nie gwarangaignych powszech-
nych $wiadczeé dla pracownikdw (urlop, chorobowe, zasitek dla
bezrobotnych, renta, emerytura). T

Umowa o dzieto

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie: Rapoif@lepraca, przedstawienie wybranych
aspektéw pracy zdalndhttp://eurokobieta.pl/sites/default/files/telepagpdf z dnia
10.05.20113, 2010:74-78).

W opozycji do umow cywilno-prawnych stopmowy o prag, ktore
tworza migdzy pracodawg a pracownikiem stosunek pracy. Stosunek pracy,
zgodnie z przepisami Kodeksu pracy,zm@a scharakteryzowgako:

» starannéc dziata,

» dobrowolnd¢ swiadczenia pracy na rzecz pracodawcy,
* odptatnd@¢ pracy,

» o0sobisty charakter wykonywanej pracy,

» okreslony czasem i miejsce pracy,

« podporadkowanie pracownika pracodawcy,

* ryzyko podmiotu zatrudniagego.

Umowa o pra¢ maze przybierd nastpujace formy: na czas okile-
ny i nieokrglony, na wykonanie okionej pracy oraz na zaggistwo
(http://www.eurokobieta.pl/telepraca
z dnia 10.05.2023

Reasumujc — telepraca, jako praca zdalha znajduje zastasewa
w rodzajach umow, ktére zostaly poiey opisane. Warto zauw, ze to
wiasnie pracownicy & czgsciej zainteresowani wykonywaniem ob@zkow
w formach innych, ri klasyczne zatrudnienie, a dotyczy to szczegoluh,t
ktorzy maj wysokie kwalifikacje, oséb niepetnosprawnych, latbbraz
chacych uzyska dodatkowy dochdd (Baron — Wiaterek 2008:75).



132 Telepraca jako nowoczesna forma zatrudnienia wdeols

5. Zalety i wady telepracy

Telepraca, jako elastyczna forma zatrudnienia aksmvata s
w odpowiedzi na coraz wkszy dosgp do infrastruktury teleinformatycznej.
Funkcjonuje ona jako bardzo skuteczne gdae pracy w obecnej sytuacji
zmieniagcego s¢ modelu spoteczno-gospodarczego. Telepraca nigsie
soky wiele korzyci i wad nie tylko dla pracownikoéw i pracodawcye abw-
niez dla ogétu spoteczestwa, co przedstawia pasiza tabela.

Tabela 3

Zalety i wady telepracy

Telepraca w odniesieniu do pracodawcow
Zalety: Wady:

e redukcja kosztéw ogélnych (koszty e wysokie koszty (poctkowy zakup
wynajmu, wyposzenia, obstugi biura, odpowiedniego spetu komputerowego
rekrutacji nowych pracownikow) i oprogramowania dla pracownikow,

e wzrost korzyci z pracownikéw (wzrost podiczenie dostpu do telefonu lub In-
produkcji indywidualnej i zespotowej, ternetu)
zwigkszenie lojalnéci, zmniejszona ab-{ «  wyzsze koszty utrzymania komunikacj
sencja pracownikéw, wksze maliwo- z telepracownikami
$ci pracy dla oso6b niepetnosprawnych| «  konieczndéé¢ posiadania odpowiedniej
lub kobiet w czasie urlopéw macierey infrastruktury technicznej.
skich) e brak kontroli nad telepracownikami

» korzysci organizacyjne (bardziej ela- (ryzyko wycieku informacji poza firg)
styczna struktura organizacyjna, efek-| «  obnizenie zaangawania w pra¢ ze-
tywniejsze wykorzystanig¢zy elektro- spotowg
nicznych, weksza maliwos$¢ wspotpra- | ¢ zmniejszone zaufania do pracownikow
¢y z innymi przedsbiorstwami) (wykonanie pracy ha odpowiednio wy-

«  korzysci jakasciowe (lepszy dogp do sokim poziome)

rynku pracy, wzrost konkurencyj#e *  problemy w zarzdzaniu
na rynku pracy, poprawa obstugi klien
téw)

« redukcja kosztéw zwrzanych z adapta-
Cja pracownicz i szkoleniami

« wzrost efektywnéci i wydajnaci pracy
(pracownicy sami organizswop prae)

e zatrudnianie pracownikdw z regionéw 0
nizszym poziomie ptac

* redukcja godzin nadliczbowych

e ograniczenie absencji chorobowych

e lepszy wizerunek firmy (postrzegana
jest jako nowoczesna i spotecznie zaan-
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gazowana)

optymalizacja stanu zatrudnienia
ograniczenie konfliktéw w pracy
zaplata za uzyskane efekty (a nie czas
pobytu w miejscu pracy)

rekrutowanie kadry z rozszerzonego
obszaru geograficznego (pozyskanie
lepszych specjalistbw mniejszym kosz
tem)

wspoOtpraca z pracownikami o rzadko
spotykanych kompetencjach i trudno
dostpnymi

D

Telepraca w odniesieniu do pracownikow

Zalety:

Wady:

wicksza elastyczrig pracy (zweksze-
nie elastycznéci miejsca i czasu pracy
oraz umowy o prag

wiekszy komfort podczas wykonywane
pracy (maliwos¢ pracy w domu lub
miejscu najbardziej odpowiednim,
zwiekszenie koncentraciji)

brak koniecznéci dojezdzania do miej-
sca pracy (eliminacja ze#zanych z tym
kosztéw dojazdu

i utraconego czasu)

poprawazycia rodzinnego (madiwo $¢
zaplanowania wypoczynku dostosowa
nego do whlasnych potrzeb,¢sizanie z
rodzimg wigkszej ilcci czasu)
zmniejszenie kosztéwycia (mazliwosé
zamieszkania poza dymi miastami)
wicksza odpowiedzialrié pracownika
wicksza satysfakcja z wynikow wiasne
pracy

efektywniejsze wykorzystanie indywi-
dualnych umiegjtnosci pracownika
dostp do szerszego i bardziej zro-
cowanego rynku pracy
uniezalenienie od ofert z okolic miej-
sca zamieszkania

—

j.

indywidualne ksztaltowanie wiasnej

koniecznd¢ posiadania odpowiednigj
infrastruktury technicznej

obnizenie zaanggwania w pra¢ ze-
spotowg

zagra:enie popadricia w pracoholizm
wyalienowanie (brak bezgmedniego
kontaktu z wspotpracownikami)
problemy z dyspozycyjricia

trudnas¢ w oddzieleniu spraw zawodo-
wych od prywatnych

obawa przed byciem pracownikiem
drugiej kategorii w firmie (nie pozostajs
w 0sobistym stosunku z zwierzchnikar
i wspOtpracownikami)

obawa przed naktanianiem do pgadg
wlasnej dziatalnéci gospodarczej kosz-
tem umowy o prag

problemy z wiarygodrieia pracodawcy
wydtuzenie dnia pracy bez wynagrodzg
nia

ktopoty z wzéciem wolnego dnia (oba-
wy przed zalamaniem planu pracy)

U

=.
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kariery zawodowej |

Telepraca w odniesieniu do og6tu spotecastwa

Zalety: Wady:

e spadek zanieczyszczeimdowiska
naturalnego (pracownicy nie muaso-
jezdza¢ do pracy samochodami - mniej
sza emisja spalin, redukcja korkow
ulicznych, wypadkéw drogowych)

e zmniejszenie bezrobocia (vo$¢
zatrudnienia pracownikéw zamiesziuj
cych tereny, gdzie koszty zatrudnienia
s3 duzo nizsze oraz szukanie pracy na
terenie catego kraju bez potrzeby relo
kaciji)

e ograniczenie kosztéw infrastruktury
sprztowe] (zapotrzebowania na sptz
komputerowy i biurowy, zmniejszenie
Zuzywanego papieru, ograniczenie ko-
niecznaci budowy nowych drog i réw-
niez kosztéw ich utrzymania)

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie: Raporf@iepraca, przedstawienie wybranych
aspektow pracy zdalnej.(http://eurokobieta.pl/sites/default/files/telepmgpdf z dnia
10.05.2013, 2010:26-33); Baron — Wiaterek 2007:3zpwczyk 2006:53-54; Ciborski
2007:36, Szewczyk 2004:195-196; Matczewski 2004:23

Telepraca dysponuje wé zaréwno mocnymi, jak i stabymi stronami. Jed-
nakze warto zauway¢, ze z y formg pracy zwjzanych jest zdecydowanie
wigcej jej pozytywnych aspektéw. Odpowiednie przygaoie zarbwno ze
strony pracodawcow, jak i pracownikéw peostd sie idealnym rozwiza-
niem we wspoétczesnyrdwiecie, gdzie dominuje szybki rozwoj technologii
i ciagle zmieniagca s¢ gospodarka.

Podsumowanie

Zjawisko telepracy jest stosunkowo nowe i stan@den ze Sposo-
béw zwikszania elastyczioi przedsibiorstwa, pomaga ponadto dostoso-
wat sie do podlegajcych chglym zmianom warunkow, ktére pagupa
wspotczesnym rynku. Do jednych z nagkézych korzyci telepracy zaliczy
nalezy oszczdnas¢ czasu (przy jego lepszym wykorzystaniu) oraz stegs
rodzaju niezalenos¢ - pracownikow rozlicza sitylko i wytacznie z efek-
tow, co skutecznie weryfikuje ich mlawosci i daje komfort psychiczny.
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Teleprae charakteryzuy elastyczne godziny oraz miejsce pracy co
pozwala pracownikom na samorealizagjozwijanie oraz samodzielfo
Jednak nie kaly posiada odpowiednie predyspozycje do wykonywéet@
rodzaju pracy — kluczogvumiegtnos¢ stanowi efektywne komunikowanie
sie przy wyciu raznorodnychsrodkéw przekazu oraz samodyscyplina i au-
tomotywacja.

Reasumujc rozwaania w obszarze tematu telepracy warto podkre-
§li¢, ze taka forma pracy daje zadowolenie zarowno pragodia, jak i pra-
cownikom, ktorzy powinni obdarzysiebie nawzajem dym zaufaniem, ze
wzgledu na bardzo ograniczgnmazliwos¢ sukcesywnej kontroli. Odpo-
wiedni dobér pracownikow oraz wypracowanie efektyam metod, ktére
beda stuzyty wspotpracy, pozwoli gky¢ do osigania wielu korzyci, przy
jednoczesnym zminimalizowaniu ryzyka oraz stabydtors zwgzanych
z takim sposobem pracy.
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Telework as a New Form of Employment in Poland
Summary

Changes which occur in the economy force peoplactoin certain
way. The enterprises aim at improving quality afvgees, quality of work,
decreasing costs and creating flexible stratedieserprises, which would
like to adopt to changes take advantages of tele@mployees who can
work from home). In Poland telework is quiet new esoployers and em-
ployees are not well oriented in this subject.hiis frticle subject of telework
will be presented its advantages and disadvantaGesl of this paper is to
present modern form of employment and its grow ataRd, according to
research of similar subject. It includes: defimsoof telework, characteristic
of teleworker, promos and cons of telework fromnpaf view employers,
employees and society (description of statistiaslagislation).

Key words: telework, new form of work, teleworker.
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Formy zatrudnienia personelu medycznego w podmiotdrc
leczniczych — analiza regionalna

Abstrakt

Rynek pracy w sektorze zdrowia, zwlaszcza zatrudaipersonelu
medycznego jest specyficznym rynkiem, gdylko odpowiednie wyszkole-
nie pracownika medycznego i uzyskanie odpowiedmiprawniéx pozwala
na podejmowanie zatrudnienia. Pracownicy cigrmgtem zamkgty rynek
pracy z racji specyfiki zawodowej. Roz@anie problemu dotygzego nie-
dostatecznej liczby kadry medycznej w poszczegdingoupach zawodo-
wych opieki zdrowotnej bywa ¢gto wieloptaszczyznowe, dlatego wspar-
ciem decyzji ekonomicznych mg@doy¢ narzdzia statystyki i ekonometrii
przestrzennej z racji ztonacsci systemu opieki zdrowotnej i wptywu regio-
nalnego.

Zastosowanie analizy przesghiudziatow GShift-Share Analysis jako
narzdzia bada pozwala na wskazanie zatesci przestrzennych i regionalnych
zatrudnienia personelu medycznego wedtug form um@malizowanych latach
w przekroju wojewodztw.

Stowa kluczowe: opieka zdrowotna, zatrudnienie personelu medyazneg
analiza regionalna.

Wprowadzenie

Zarzagdzanie zasobami ludzkimi w systemie opieki zdrowpstano-
wi problemem, zarowno dla kadry zatizapcej, jak i pracownikéw podmio-
téw leczniczych. Brak wyszkolonego personelu medggnp mogiby okaza
sie zagraeniem dla wgkszasci polskich szpitali, gdy jest to specjalna grupa
zawodowa, ktorej nie mmma zasfpi¢ pracownikami innych grup zawodo-
wych. Prowadzona restrukturyzacja finansowa w sekt@chrony zdrowia
wywarla istotny wptyw na restrukturyzgcatrudnienia i zmianform umaéw
zawieranych z pracodawcami w przetisorstwach podmiotow leczniczych.
Analiza zmian regionalnych struktury zatrudnienrgonelu medycznego
jest maliwa na podstawie oszacowanych parametrow modeliNEB/A,
poprzez ocef zmian strukturalnych, zmiany geograficznych i rateji
przestrzennych zatrudnienia personelu medycznego.

! Email: daroma@uni.lodz.pl
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1. Regulacje i formy zatrudnienia pracownikéw medyczngh

Obowigzujgcy przez dziestki lat system buzktowego zasilania dzia-
lalnosci podstawowej w ramach ktérego przydzielamodki finansowe na
zatrudnienie pracownikéw wedtug planu tzw. etatéatkilacyjnych, bez
kontroli i analizy ich wykorzystania, prowadzit dmacznego wzrostu za-
trudnienia w jednostkach organizacyjnych ochronyowda. Zie tradycje
gospodarki kadrami pogarszat brak opracowanyckamendowanych norm
obsad kadrowych w placowkach lecznictwa otwartegaldziatach szpital-
nych. Problematyk prawnego normowania czasu pracy w polskieplst
zdrowia zawierata ustawa z dnia 30 sierpnia 199® rakladach opieki
zdrowotnej (Dz. U. z 2007 r. nr 14, poz. 89 Zmdzm.), znowelizowana od
stycznia 2008 r. przez ustaw dnia 24 sierpnia 2007 r. 0 zmianie ustawy
o zaktadach opieki zdrowotnej oraz ustawy prawakokictwie wyzszym
(Dz. U. nr 176, poz. 1239 i 1240). Kwestie dopamz zargdzania czasem
pracy w placéwkach opieki zdrowotnej zostaly uregtdne prawem wspol-
notowym, w ramach tworzenia podstaw wykonywania adwlekarza (Ry-
cak 2008: 16). Od 2008 r. zatg obowigzywat nowe normy w zakresie cza-
Su pracy w stzbie zdrowia. Ustawa uregulowata kwestiezaiyu medyczne-
go i czasu pracy w zaktadach opieki zdrowotnej. ma@niu zasobow ludz-
kich coraz cgéciej towarzysz elastyczne formy zatrudnienia, ktore utio
wiaja bardziej skuteczne gospodarowanie finansami pzifimi. Tradycyjne
formy zatrudnienia stajsie zbyt przestarzate dla wymogoéw skutecznego
zarzdzania placowkami opieki zdrowotnej. siid elastycznych form za-
trudnienia, coraz powszechniejsze stajezatrudnienie w niepetnym wymia-
rze czasu pracy, zatrudnienie tymczasowe, czy pratanowa zwilaszcza
w przypadku pielgniarek. Coraz wkszym powodzeniem ciessie rowniez
umowy cywilno-prawne zawierane z lekarzami i gggliarkami. Umowy
cywilno-prawne s jedrg z bardziej interesggych metod dostosowania o
liwosci ekonomicznych do oczekifaptacowych personelu medycznego.
Funkcjonuj one na zasadach wynagradzania pracownikéw za vaylon
ustug: na podstawie zrealizowanych procedur medycznych.

Kryzys w finansach publicznych zostat wykorzystywam Polsce do
zmiany statusu pracownikow ghy zdrowia na samozatrudnionych lub
umowy w formie zlecenia nazywanych ,umowagmieciowymi”. Umowy
takie sprzyjaj brakowi procedur monitorowania czasu pracy. Marsiwo
Zdrowia wyrazito zgod na kontrakty pielgniarskie w szpitalach, kontrakty
wedtug MZ pozwalaj bowiem na ogiganie wyszych wynagrodzei swo-
bod: prowadzenia dziataldoi gospodarczej (Rzepka 2011).

W 2011 r. ustaw o zaktadach opieki zdrowotnej zgsbno ustaw
o dziatalndci leczniczej. Skutkowato to réwniezmianami na rynku pracy
dotyczicym praktyk zawodowych lekarzy, lekarzy dentyst@ielegniarek
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lub potaznych, jako forma wykonywania zawodu w ramach dhiakxi
leczniczej na zasadach o#enych w ustawie oraz w przepisach gatrych,
po wpisaniu do rejestru podmiotéw wykogeych dziatalnéé lecznicz zo-
staty przygte w ustawie z dnia 15 kwietnia 2011 r. o dziatétmdeczniczej
(Dz. U. 2011, Nr 112, poz. 654, zzw0 zm.).

Zasoby ludzkie g jednym z elementéw potencjatu intelektualnego
podmiotéw wykonujcych dziatalné¢ lecznicz oraz musg spetnid wymo-
gi i normy obowjzujace w przepisach. Wwaym celem jest tate dostosowa-
nie istniejcych juz zasobow kadrowych do mlawosci realizowania procesu
leczniczego. Przystosowanieg gpersonelu do coraz wkszych wymaga
i realizacja postawionych zatlav znacznej mierze uzateiona jest od spe-
cyfiki przedsebiorstwa podmiotu leczniczego. Obecnie pracowniayogot
zatrudniani g na etacie (w tym rezydenckim), umowie zleceniatkakcie,
atake w ramach grupowej praktyki lekarskiej. Oznaczazw aktywnadé
zawodowa pracownikéw zatrudnionych w podmiotachziézzych mae
odbywa si¢ w ramach praktyki prywatnej,atlz w ramach prowadzonej
dziatalngci gospodarczej. Pracownicy ghy zdrowia mog pracow& na
etacie i prowadzi prywatry praktyke. Lekarze i inni pracownicy podmiotéw
leczniczych mog takze zawierd kilka umow z Narodowym Funduszem
Zdrowia. Zawieranie kontraktow, czyadego rodzaju umow stajegsizesto
jedynym wygciem, aby zabezpieczyunkcjonowanie podmiotu leczniczego.

Nowe technologie w zakresie informatyki i telekorikacji sprzyjaj
wprowadzaniu elastycznego czasu pracy. Najednak podkrdi¢, iz ela-
styczna¢ techniki, organizacji i struktury wymaga réwaigelastycznego”
pracownika, czyli ,elastycznego” intelektualniedatnego do przystosowy-
wania s¢ do nowych warunkow lub wymafgpojawiapcych s¢ na rynku
pracy (Walczak-Duraj 2011: 35-40). Umowy o dzielmjplup szerokie za-
stosowanie w przeddiorstwach podmiotéw leczniczych, ze wahh na
mniejszy koszt, ktory ponosi pracodawca; wi przypadku umowy o prac
Umowy tego typu najegciej wykorzystywane gprzy uzupetnianiu brakow
kadrowych na poszczegolnych oddziatach lub poratiniatanowgc dopet-
nienie obsady petgtej opiek medyczni (dyzur), bgdz w celu wypracowania
kontraktu z Narodowym Funduszem Zdrowia.

Podobnie jak umowa o dzieto, taki umowa zlecenie, znajduje sze-
rokie zastosowanie w podmiotach leczniczych. Szuipeg zastosowanie
umowy zlecenia znajduje miejsce w izbach pgzygzpitali oraz w pracow-
niach RTG, gdzie w ramach outsourcingu osobom datomym w takiej
formie przydziela si np. opisywanie zg{ rentgenowskich, rezonansu ma-
gnetycznego, czy tomografii komputerowej. W ram&ath umow, mana
zatrudnig poszczegolnych pracownikow (lekarzy lub pggliarki). Rozwija-
jacy sk w Polsce outsourcing kapitalowy i osobowy (persmy)aprowadzi
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do coraz cgstszego zawierania umoéw cywilno-prawnych gzainych z ni-
skimi kosztami pracy. Umowy cywilno-prawne pozwalap unikné¢cie nie-

bezpieczéstw w postaci braku zabezpieczeniauhpw, czy nieprzewidzia-
nych brakow kadrowych (choréb, zwolh)e Najczsciej przy wprowadzaniu
tego rodzaju rozwjzan organizacyjnych okéta sk sposobswiadczenia
ustug, a te w dotychczasowych rogmaniach przybiergjforme pracy zmia-
nowe;j.

Kolejnym rodzajem elastycznego zatrudnienia w apiedrowotnej
w zakresie umow jest zatrudnienie w ramach kontrddtmowa kontraktowa
stanowi konsensus dwdéch stron, jest gwarasetysfakcji osob odpowie-
dzialnych za zapewnienieggtosci ustug medycznych (dyrekcji), jak i same-
go personelu medycznego z uzyskiwanych dochodowtrikt, jako wspot-
czesny instrument zagdczy, reguluje take sfee petniejszego wykorzystania
posiadanej struktury i wyposania aparatury i spgiu. Zanika problem prze-
stojow, niewykorzystania bloku operacyjnego (sdbiggowych). Istotnym
elementem tego rozwdania jest maiwos¢ pozyskiwania wyksztaiconego
personelu do ok&onych procedur czy ustug.

Dostosowanie struktury zatrudnienia do #wosci kosztow finan-
sowych ponoszonych Zaviadczenie ustug medycznych ma na celu dkre
nie ilosci potrzebnego personelu medycznego do stanu @osjal tGek
szpitalnych. Ocena taka jest roOwhipotrzebna do podpisania kontraktu
z NFZ na finansowanie ustug medycznyghiadczonych przez przedsior-
stwo podmiotu leczniczego. Zgkiszenie wydajn&i pracy w publicznych
podmiotach leczniczych uzyskuje s1a podstawie przgiych zasad zaptaty
za wykonag prag. Zatrudnienie na kontraktach i ptacenie za wykenan
ustug medycznych, pozwala na dostosowanie praqyhesnedycznego do
potrzeb podmiotu leczniczego. Taki sposd@tiadczenia ustugi medycznej
gwarantuje ggtos¢ swiadczeéh medycznych.

2. Wptyw prowadzonej restrukturyzacji na zatrudnienie personelu

medycznego

Trwajgca juz od wielu lat reforma systemu zdrowia wymusza wpro-

wadzanie régnych instrumentéw magych wptyw na restrukturyzagjfinan-
sowy, a ta z kolei na zatrudnienie. Wymiémalezy przeksztatcenie zakta-
dow opieki zdrowotnej w publiczne zaktady opiekradotnej — 1991r. (Dz.
U. 1991, Nr 91 poz. 408), reformy gospodarczo-ysive, wprowadzenie
elementéw rynkowych, proste oddenie — 1999 r. (Dz. U. Nr 144, poz.
929). Wptyw restrukturyzacji finansowej na zatruginie personelu skutko-
watl wprowadzeniem programu ostonowego w kwietni@99 r. Program
dziatar wspieragcych dla pracownikow zaktadow opieki zdrowotnejojak
element restrukturyzacji zatrudnienigolejng byta ustawa o powszechnym
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ubezpieczeniu w NFZ — 2003 r. (Dz. U. nr 45, po21)3 czyli Program
Dziatarn Ostonowych i Restrukturyzacji w Ochronie Zdrowkalejna ustawa
0 pomocy publicznej i restrukturyzacji publicznyzbktadéw opieki zdro-
wotnej z 15 kwietnia 2005 r. (Dz. U. 2005, Nr 78&p684) oraz Program
Wzmocnienie Bezpieemtwa Zdrowotnego Obywate007 r. i ustawa
0 zmianie ustawy o pomocy publicznej i restruktagjz publicznych zakia-
dow opieki zdrowotnep008 rok (Dz. U. 2008, Nr 192, poz. 1181). W latach
2009-2011 - ProgrardVsparcie jednostek samgdu terytorialnego w dzia-
taniach stabilizugcych system ochrony zdrowiag w 2011 r. — ustawa
o dziatalndci leczniczej(Dz. U. Nr 112, poz. 654, Nr 149, poz. 887, Nr 174,
poz. 1039, Nr 185, poz. 1092, z 2012 r. poz. 7Kaydy podmiot leczniczy
musi oceni potrzeby i okréi¢ liczbe niezlzdnego personelu medycznego.
Obecnie polski system opieki szpitalnej normujeawst o dziataln&ci lecz-
niczej z odpowiednimi zapisami regujaymi maksymaln ilos¢ dyzuréow.
Kodeks pracy okrida czas pracy kalego pracownika. Komplementa&éo
tych norm prawnych stanowi dla zadzapcych punkt wy§cia przy okréla-
niu potrzeb kadrowych, zanazliwosci finansowe szpitala decydup ilosci
zatrudnionego personelu i rodzaju oferowanych usiegycznych.
Restrukturyzacja zatrudnienia w sektorze zdrowidygtbwana jest
argumentem ekonomicznym i jest to podstawowy gepjeeprowadzenia.
Miato to doprowadz do podnoszenia efektywfm podmiotow leczniczych
oraz produktywngci personelu medycznego. Kryterium jakie byto pasta
ne w stosunku do restrukturyzacji zatrudnienia weog@ zdrowotnejto ro-
dzaj efektow uzyskanych w lecznictwie poprzez rgelzaform w zmianie
struktury zatrudnienia. Prowadzone gtownie popreedukcg zatrudnienia
pracownikdw na oddziatach krotkoterminowych i wzwmgatrudnienia na
oddziatach opieki diugoterminowej oraz prywatyzagrowadaca do
zmniejszenia zatrudnienia w sektorze publicznymawéakszenia zatrudnie-
nia w sektorze prywatnym. Restrukturyzacja zatrediai prowadzi do prze-
ksztalcenia zasobéw ludzkich w zakresie struktualiikacyjnej, zawodo-
wej, stanowiskowej i spotecznej zatrudnionych. Chaarzede wszystkim
o odmiodzenie kadry po licznych wyjazdach zarobkdwpo uzyskaniu za-
swiadczenia do wykonywania zawodu medycznego.
W ramach prowadzonej restrukturyzacji zatrudniemiapasowania struktury
podmiotéw leczniczych do jego mawvosci finansowych, likwiduje si
w pierwszej kolejnéci wilasne dzialy techniczne, reduiajpracownikow
obstugi do niezédnego minimum, powierzgg obstug techniczig podmiotu
leczniczego specjalistycznym firmom zexnznym. Zamykane gs czesto
oddziaty, w ktérych brakuje odpowiedniego sjpjrzmedycznego oraz, gdy s
nierentowne. Zmiana formy organizacyjno-prawnej madu leczniczego
nie daje jeszcze gwarancje jego dziataln& nie kxdzie generowala strat,
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a pacjenci uzyskajistotry poprave dostpnasci do swiadcze opieki zdro-
wotnej. Przeksztalcenie w spétiprawa handlowego nie poprawt zarz-
dzanie placowd nie zasipi jednak konsekwentnej restrukturyzacji (Rezp
dowska-Matraszek 2012:391-401).

Niskie zarobki w publicznych zaktadach opieki zdotmej lekarzy
i pielegniarek skutkowaty ich odchodzeniem odzdk pacjentéw. Strajki
wzmagaly roszczenia ptacowe oraz wymuszaty na dora&h szpitali
zwickszenie zatrudnienia kadry medycznej. Frustracjaqmelu medycznego
wptywa na jaké¢ ustug medycznych, a te z kolei bydzgsto niezadowole-
nie samych pacjentow. Podejmowanie zatrudnienigktosze prywatnym
powoduje zmniejszanie ¢sizasobow personelu medycznego w publicznych
podmiotach leczniczych.
Poprawa sytuacji materialnej pracownikow w sektgomélicznym ochrony
zdrowia i opiece zdrowotnej zostata uzyskana praeseystkim pod wply-
wem prowadzonych negocjacji i strajkéw. Obserwowaygtematyczny
wzrost wynagrodzew ochronie zdrowia w poroéwnaniu z przgaymi wy-
nagrodzeniami w gospodarce narodowej pozwala zawwae w latach
2008-2010 wynagrodzenia te przekroczyly wysgkaynagrodzé w gospo-
darce narodowej, co sugeruje znaczpopravwe warunkow finansowych
w sektorze (zob. wykres 1).

Wykres 1
Poréwnanie wynagrodza przecietnych

B Przecigtne wynagrodzenia brutto w sektorze publicznym ochrony zdrowia i opieki zdrowotnej
Przecietne miesigczne wynagrodzenia w gospodarce narodowej
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Zrodio: Opracowanie wilasne na podstawfatrudnienie i wynagrodzenia w gospodarce
narodowej(za lata 2003-2012), GUS, Warszawa.
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Brak mechanizmow o charakterze rynkowym w latach da czasu
wprowadzenia reform powodowat gospodarowanie baz kadrami nie
powodowato oszezinego i efektywnego sposobu ich wykorzystania. Do
1999 r. pastwo gwarantowato powszechny i bezptatny ¢glosto ustug me-
dycznych, a butkt paistwa catkowicie finansowat opiekzdrowotry. Nie
wystarczajce przychody negatywnie wptywaty na strukturodet finanso-
wania, a take majtek zaktadow opieki zdrowotnej i wzrost waito nie
zaptaconych w terminie zoboyzan. Dlugi w wiekszaci przegte z dniem 1
stycznia 1999 r. przez SkarbBawa i sptacone za pednictwem Banku
Handlowego oraz w formie rekompensaty podatkowet@enie nie przy-
niosto trwatych rezultatow i od 1999 r. SamodzielRabliczne Zakiady
Opieki Zdrowotnej zacgy generowé& nowe zadtdenie. Pomimo, 7
w 2005 r. nagjpito przetamanie tendencji wzrostu liczby zaktadasyugajs-
cych straty, to w dalszymggu koszty SP ZOZ przevigzap dochody (zob.
wykres 2).

Wykres 2
Wynlk finansowy SP ZOZ w latach 2003-2011
E Przychody wKoszty
26266 268 270
257} 1 7

R 23,924,2
=
z 21.5 214
= 19.9
=] 20 2 3
z Rz 18 6 18.0

| \

15

2003 2004 2003 2006 2007 2008 2009 2010 2011
w latach
Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawS@rawozda z wykonania bugtu paistwa w
zakresie ochrony zdrowiga lata 2004-2012), Ministerstwo Zdrowia, Warsaaw

Podstawowy cel przeprowadzenia restrukturyzexjargument eko-
nomiczny, ktéry miat doprowadzido podnoszenia efektywfm placoéwek
medycznych oraz produktywf@ personelu medycznego. Kryterium zatrud-
nienia w opiece zdrowotnép rodzaj efektow uzyskanych w lecznictwie po-
przez rodzaje reform poprzez zmgasiruktury zatrudnienia (redukcja za-
trudnienia pracownikdw na oddziatach krotkotermigolwi wzrostu zatrud-
nienia na oddziatach opieki diugoterminowej), azéakrywatyzagj prowa-
dzaca do zmniejszenia zatrudnienia w sektorze publiczngnzwekszenia
zatrudnienia w sektorze prywatnym.
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Ksztaltowanie si zatrudnienia podstawowej grupy personelu me-
dycznego (lekarze, lekarze stomatolodzy, ggelarki i potazne) pod wpty-
wem prowadzonej restrukturyzacji w wybranych latpotzentuje wykres 3.

Wykres 3
Personel medyczny (lekarze, lekarze stomatolodzy, pegniarki i potozne)
w przekroju wojewodztw w latach 2003-2011
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todzkie
wielkopolskie
lubelskie
podkarpackie
pomorskie
swigtokrzyskie
podlaskie
opolskie
lubuskie

zachodniopomorskic
warminsko-mazurskie

kujawsko-pomorskie

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstaWiedstawowe dane z zakresu ochrony zdrpwia
GUS, Warszawa.

Organizacja stiby zdrowia w Polsce, dagt do tych placéwek
i poszczegllnychiwiadczér oraz zastosowanej formy leczenia, w istotny
sposob wpltyway na jakad¢ zycia i kondycg psychiczig cztowieka, zarowno
pracownika jak i pacjenta.gczy sk to z poszukiwaniem skutecznych metod
gospodarowania finansami publicznymi poprzez wyrafgktywnego zarg
dzania placowkami opieki zdrowotnej, a to z kolgitywa na zmiaa trady-
cyjnych form zatrudnienia personelu medycznego Waztach opieki zdro-
wotnej. Pomimo, 2 proces zmian dokonywanych w sektorze zdrowia oraz
prowadzonej restrukturyzacji wspomagany byt przeelevustaw i progra-
mow to nie osjgnicto oczekiwanych rezultatow.

3. Modele stochastycznej regresji wzonej SSANOVA

Analiza przesuri udzialdbw jako nargzie ekonomiczne wykorzy-
stywane do badania zmian w regionie, pozwala oswacefekty tych zmian.
Jest to metoda badania, ktora wykorzystuje dekogygy@avzrostu zmiennej
regionalnej (lokalnej) na trzy sktadowe: rozwdj jrgy (globalny), zmiany
strukturalne, pozycja konkurencygu lokalnej. Analizy z wykorzystaniem
tej metody do badaempirycznych wzrostu ekonomicznego w regionach
prowadzit (Dunn 1960; Malarska, Nowakowska 199®@aeanie zmian go-
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spodarczych w regionach oraz zatrudnienia praccdwwikialego personelu
(Radziwit 1999) - analiza regionalnego zn@cowania bezrobocia w Polsce
(Kierzkowski 2002) - ewaluacja programow i projektd® charakterze spo-
leczno-gospodarczym na wniosek Komisji Europejski@atdg, Batog
2007) - poziom zatrudnienia w sektorach gospodaitz{Rozgdowska-
Matraszek 2009, 2010a, 2010b, 2010c, 2012) — gndlityczce zasobow
opieki zdrowotnej, (Antczakoéttaszek 2010) - analizy zimicowania wyna-
grodzéh w Polsce. Znacznie szersze spektrum metod donbpdzstrzen-
nych prezentuje publikacjgkonometria przestrzenn@uchecki 2010), ma-
jaca duy wptyw na rozwoj analiz przestrzennych.

Analityczne poddgcie zastosowane do oceny prawidt@aiozacho-
dzacych w reformowanej opiece zdrowotnej pozwala n&azanie zaleno-
sci przestrzennych i regionalnych oraz aimosci, jakie istniej w poszcze-
golnych wojewoddztwach w obszarze zatrudnienia peisomedycznego na
podstawie form uméw. Na podstawie utworzonej baapydh statystycz-
nych, pochodgcych zBiuletynéw Statystycznych Ministerstwa Zdrowiaz
Podstawowych Danych z Zakresu Ochrony Zdrd@li#s Departamentu Ba-
dan Spotecznych (za lata 2003-2012 dla wojewodztw Vgde), przeprowa-
dzono badania z wykorzystaniem analizy przegunidziatow shift-share
(Antczak 2010: 163-174).

Zastosowano model liniowy analizy wariancji ANOVAL:

tx, = k+s+u, ,

E(u,) =0, Var(u,) =o’/z,, > 2.5 =0,

gdzie:
k = tx.. - krajowe tempo wzrostu regionalnego,
S = tXs - tX.. - sektorowy (strukturalny) czynnik wzrostu regibrego,
Us = txs - tX.s — lokalny (geograficzny, konkurencyjny) czynnik noz
stu ws-tym sektorze-tego regionu,
oraz model petnej dekompozycji wzrostu regionaln@dOVA2:

tXI‘St = k +Ss+gr + EI'S

E(e.) =0, Var(s,)=0?/7,, > 2.5, = > 7.9, =0,
gdzie: s r

k - krajowe tempo wzrostu regionalnego,
S - sektorowy (strukturalny) czynnik wzrostu regibrego,
or — efekty geograficzne.

Modele stochastycznej regresji #mmej SSANOVA pozwolity na
uzyskanie informacji o wptywie efektéw strukturatty i efektow geogra-
ficznych konkurencyjnéci wojewddztw na zatrudnienie. Zmieprbadan
oraz referencyjp jest zatrudnienie personelu medyczneg®atstawowej



146 Formy zatrudnienia personelu medycznego
w podmiotach leczniczych — analiza regionalna

Opiece Zdrowotnef2003-2011) Poradniach Specjalistyczny¢B003-2011)
oraz Szpitalach Ogolnycti2007-2011)wedtug form zatrudnienia z praco-
dawa w przekroju wojewddztw w Polsce.

Do pokazania regionalnego zrdcowania zatrudnienia w opiece
zdrowotnej w wojewodztwach wykorzystano dgste dane statystyczne do-
tyczace zatrudnienia personelu medycznego (wedtug stardriés 31 grud-
nia) w grupach zawodowych z uwggdhieniem form umow w Podstawowe]
Opiece Zdrowotnej (lekarze, lekarze rodzinni, lekapediatrzy, piefgniarki
I potozne) pracujcych na podstawie umowy o pgac umowy cywilno-
prawnej, zatrudnienia lekarzy specjalistow (poradspecjalistyczne, porad-
nie choréb wewgtrznych i innych specjaldci zachowawczych, Poradnie
opieki nad matk i dzieckiem, gabinetach zabiegowych) na podstawne-
wy zlecenia i umowy cywilno-prawnej, zatrudnieniergonelu medycznego
w szpitalach ogolnych (lekarze ogdtem, lekarze gtiéci, lekarze stomato-
lodzy, piebgniarki i potazne) na podstawie stosunku pracy i umowy cywilno-
prawnej

4. Wyniki zastosowanych modeli

Na podstawie danych wéejowych dotyczcych liczby personelu me-
dycznego wedtug pciu zawoddéw w przekroju wojewodztw w oklenych
latach, z wykorzystaniem modelu ANOVA1 wyznaczonmaegktne tempo
krajowe zatrudnienia personelu medycznego wedtag fomow z podmio-
tami leczniczymi.

Tempo zmian zatrudnienia odnotowane w Podstawowpijec@
Zdrowotnej zatrudnionych na podstawie umowy o gragniosto (-18,59%),
a zatrudnionych na podstawie umowy cywilno-praw(gs,20%). Tempo
zmian zatrudnienia lekarzy specjalistbw na podstawhowy zlecenia wy-
niosto (-35,54%), gdy na podstawie umowy cywilnespnej (72,10%).
W przypadku zatrudnienia w szpitalach ogolnych d¢owane dodatnie tem-
po zmian zaréwno dla zatrudnionych na podstawisustku pracy (1,32%),
jak 1 umowy cywilno-prawnej (89,59%). Uzyskane wkinpotwierdzaj
zmiany prawne zatrudnienia wprowadzone w ustawaetiomiast tempa
zmian zawodowych wedtug miejsca pracy i zawartepwy z pracodawg
w Polsce prezentuje tabela 1.
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Szpitale ogolne

Stosunek pracy Umowa cywilno-prawn
-3,42 lekarze ogotem -2,33
-5,73 lekarze specjati -2,33
-38,63 lekarze stomatolodzy -74,04

2,76 pietgniarki 18,57
2,00 potane 13,34

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow micgigNOVAL.

Tabela 1
Tempa zmian zawodowych w analizowanych latach (w %)
Podstawowa opieka zdrowotna
Umowa o prae Umowa cywilno-prawna
-19,23 lekarze 49,99
-21,19 lekarze rodzinni -69,16
-20,60 lekarze pediatrzy -59,27
19,17 pie¢gniarki 52,30
12,64 potane 19,99
Lekarze specjalici
Umowa zlecenie Umowa cywilno-prawng
2,16 choréb wewgtrznych 57,51
8,57 specjalizacje zachowaw 29.86
111,85 nad matym dzieckiem 1,66
9,32 zabiegowe 34,39
-9,90 stomatologiczne -91,51

Ujemne tempa zmian sektorowych wymsty w przypadku pracowni-
kow najwyzszego szczebla zawodowego zatrudnionych na podstanowy
0 prag oraz na podstawie umowy cywilno-prawnej z yegieniemlekarzy
w Podstawowej Opieki Zdrowotnej oraz zatrudnieni&zpitalach ogéinych
na podstawie stosunku pracy i umowy cywilnoprawnej.

Dodatnie tempa zmian sektorowych zaobserwowano darie gru-
pie zawodowejpielegniarek i potaznych zatrudnionych w Podstawowej
Opiece Zdrowotnej i w Szpitalach ogélnych w Polddgmne tempo odno-
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towano dla zatrudnienia lekarzy specjalistow (nadym dzieckiem) wedtug
formy umowy zlecenia oraz dla lekarzy stomatologdatrudnionych row-
niez na podstawie umowy cywilno-prawne.

Poréwnujc tempa wzrostu/spadku zatrudnienia w poszczegblnyc
wojewddztwach z przeginym krajowym wzrostem/spadkiem w analizowa-
nych latach mana zaobserwowawojewddztwa o wikszym spadku pozio-
mu zatrudnienia personelu medycznego w stosunkuaowego oraz grup
wojewddztw o mniejszym spadku poziomu zatrudnigreéasonelu medycz-
nego nk tempo przeeitnie w kraju. Przedstawione pasj na mapach efekty
zmian form zatrudnienia mogty wynikaaréwno ze zmian struktury zatrud-
nienia personelu medycznego zmanego z restrukturyzacjprowadzon
przez zaktady opieki zdrowotnej w poszczegoinychewddztwach (efekty
strukturalne), jak i ze zmian wewinznych odzwierciedlaga konkurencyj-
nos¢ danego wojewodztwa (efekty geograficzne).zNe zauway¢ na ma-
pach,ze zmiany w poziomie analizowanej zmiennej, wdsan z badanych
wojewddztw, wywotane byly przede wszystkim efektegrograficznym
(zob. rys. 1).

Rysunek 1
Wyniki modelu SSANOVA zmian zatrudnienia personelu medgnego
Podstawowa Opieka Zdrowotmalatach 2003-2011

Umowa o prae | Umowa cywilno-prawna

Srednie tempo zmian

ZACHODNIOPOMORSIIE

] -54.2000 - -44.0400
44.0400 - -33.6900
-33.8800 - -23.7200
237200 - -13.5600
~13.5600 - -3.4000

-16.0000 - 20.0000
20.0000 - 56.0000
56.0000 - 92.0000

92.0000 - 128.0000
128.0000 - 164.0000
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Efekt strukturalny

WIELKOPOLSKIE:

’ .

-26.2900 - -14.0460
140460 - -2.8020
- ; -2.8020 - 8.4420
1.1000 - 2.8000 ;

2.8000 - 4.5000
4.5000 - 6.2000

POMORSKIE
-30

WARMINSKO-MAZURSKIE

ZACHODNIOPQIORSKIE
"oy -53

WIELKOPOLSKIE
74

41,3000 - -29.7000

--18.1000

- [] -83.0000 - -41.6000
29.7000

~18.1000 - -6 5000
-6.5000 - 51000

41,6000 - -0.2000
-0.2000 - 41.2000
41.2000 - 82.6000

5.1000 - 16.7000 82.6000 - 124.0000
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Lekarze specjaici w latach 2003-2011
Umowa zlecenie |

Umowa cywilno-prawna
Srednie tempo zmian

WARMIZSKO-MAZURSKIE

WARMIASKO MAZURSKIES

2437
KUJAWSKO-POMORSKIE

87.55

[MAZOWIECKE

SWIETOKRZYSKIE

92.9

-16.3500 - 62.2780
62.2780 - 140.9060
140.9060 - 219.5340
219.5340 - 296.1620
299.1620 - 376.7900

-63.3780 - -39.3520
-39.3620 - -25.3260

-81.4300 - -67.4040
-67.4040 - -53.3780
-25.3260 - -11.3000

Efekt strukturalny

WARMISSKO-MAZURSKIE
ZACHODNIOPOMORSKIE

KU AWEKOOMORSKI

=i

[MAZOWIEGKE

MAZOWIECKIE

SWIETOKRZYSKIE

-2.4800 --1.7160
-1.7160 --0.9520
-0.9520 - -0 1880
-0.1880 - 0 67

6
05760 - 1.3400

[] -31.2100 - 21.7860
-21.7860 - 12,3620
-12.3620 - 2.9380

-2.9360 - 6.4860
6.4860 - 15.9100
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Efekt geograficzny

WARMIASKO-MAZURSKIE

-57.2400 - 17.7300
17.7300 - 92.7000
92.7000 - 167 6700

167.6700 - 242.6400
242.6400 - 317.6100

WYARMIASKO MAZURSK

MAZOWIEGKIE

-43.4900 - -30.0660
-30.0660 - -16.6420
-16.6420 - -3.2180

-3.2180 - 10.2060
10.2060 - 23.6300

Stosunek pracy

Szpitale ogolne w latach 2007-2011

Umowa cywilno-prawna
Srednie tempo zmian

ZACHODNIOPOMORSKIE

WARMINSKO- MAZURSKIE
38.24

70.59

MALOPOLSIE
+[] 34.4300 - 69.3720 T 67.76
- [ 69.3720 - 104.3140 <
[ 1043140 - 139.2560 >

139.2560 - 174.1980
174.1980 - 209.1400

VARMINSKO MAZURSKIE

MAZOWIEGKEE!

10.8100 - -7.0320
7.0320 - -3.2640
-3.2540 - 0.6240

05240 - 4.3020
43020 - 8.0800
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Efekt strukturalny

WARMINSKO MAZURSKIES

(KUJAW/SKO POMORSKIE!

08800 - -0 4660
-0.4660 --0.0520
-0.0520 - 0.3620

-6.3600 - -3.7720
-3.7720 --1.1840
-1.1840 - 1.4040
14040 - 3.9920

3.9920 - 6.5800

0.3620 - 0.7760
0.7760 - 1.1900

WARMINSKO MAZURSKIES

ZACHODNIOPOMORSKIE
-53.7

VAZOWIECKIE]

MAPOPOLSKIE

119500 - 8.4440
84140 - 4 9380

-4.9380 - -1.4320
14320 - 2.0740
2.0740 - 5.5800

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow mida#®ANOVA w Quantum GIS.

Rozwinkcie badania o model stochastyczny regresjtomaj SSA-
NOVA i poréwnanie wynikéw z metody klasycznej amglshift-sharepo-
zwala zauway¢, ze obydwie metody przypisukazdej skladowej struktural-
nej czs¢ efektu wikasnego w wojewodztwach, gdzie jest onejeqeprezen-
towany, powodujc ich obcizenie. M@na rownie wyrdzni¢ wojewodztwa,
w ktorych poziom struktury rzeczowej opieki zdrowsjt nie reprezentuje
najwyzszego poziomu. Na podstawie poréwnanianidy efektow geogra-
ficznych udato s wyrdzni¢ wojewddztwa konkurencyjne pod wzdem
miejsca pracy dla podmiotu leczniczego oraz wojextudd niekonkurencyj-
ne wedtug zawierania formy umow z pracodawc
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Zatrudnienie w Podstawowej Opiece Zdrowotnej wykazze forma
zatrudnienia na podstawie:
a. umowy o prag¢ daje:

— korzystny efekt strukturalnfpvarminsko-mazurskie, zachodniopo-
morskie, kujawsko-pomorskie, doKigskie, slaskie, swictokrzy-
skie, mazowieckie, tddzkie, podkarpackie, lubelskiatopolskie,
podlaskie, opolskie i lubuskie),

— niekorzystny efekt geograficzgachodniopomorskie, wielkopol-
skie, lubuskie, podlaskie, kujawsko-pomorskie, déligskie, war-
minsko-mazurskie, pomorskie, opolskiggskie i mazowieckie).

b. umowy cywilno-prawnej daje:

— korzystny efekt strukturalnfgvarminsko-mazurskie, zachodniopo-
morskie, wielkopolskie, lubuskie, podkarpackie, Isgi®, dolno-
slaskie, swictokrzyskie, todzkie slaskie, matopolskie, mazowiec-
kie i lubelskie),

— niekorzystny efekt geograficzgachodniopomorskie, wielkopol-
skie, warmhsko-mazurskie, lubuskie, dol§laskie, slaskie, lubel-
skie, kujawsko-pomorskie, opolskie i mazowieckie).

Zatrudnienie - lekarzy specjalistow wedtug:
a. umowy zlecenia daje:

— korzystny efekt strukturalnfyv zadnym z wojewodztw nie odno-
towano),

— niekorzystny efekt geograficzrijubuskie, kujawsko-pomorskie,
pomorskie, wielkopolskie, mazowieckie, podkarpackiédzkie
I Swietokrzyskie).

b. umowy cywilno-prawnej daje:

— korzystny efekt strukturalnfyv zadnym z wojewodztw nie odno-
towano),

— niekorzystny efekt geograficznydolncslagskie, warmhsko-
mazurskie, zachodniopomorskie, kujawsko-pomorskéazkie,
matopolskie, mazowieckie, lubuskiggskie i lubelskie).

Zatrudnienie w szpitalach ogolnych na podstawie:
a. stosunku pracy daje:

— korzystny efekt strukturalnfpvarminsko-mazurskie, zachodniopo-
morskie, lubuskie, kujawsko-pomorskie, podkarpackielkopol-
skie, dolnglaskie, opolskie swictokrzyskie, mazowieckie, lubel-
skie i t6dzkie),

— niekorzystny efekt geograficzijgodlaskie, lubuskie, wielkopol-
skie, $laskie, t6dzkie, mazowieckie, lubelskie i zachodnimoo-
skie).

b. umowy cywilno-prawnej daje:
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— korzystny efekt strukturalriyve wszystkich wojewoédztwach),

— niekorzystny efekt geograficzflkujawsko-pomorskie, zachodnio-
pomorskie, matopolskie, warfisko-mazurskie, wielkopolskie,
podkarpackie, mazowieckiglaskie, opolskie, lubelskie, dolsla-
skie, todzkie, podlaskieswictokrzyskie).

Analizujgc efekty strukturalne i efekty geograficzne niezmep wska-
za& jednolitej tendencji w zawieraniu umow zatrudneéem wyszczegolnio-
nych kategoriach podmiotow leczniczych, ale wyidja si¢ wojewodztwa
0 pozytywnych efektach strukturalnych. Przyczyakiego stanu rzeczy byta
przede wszystkim zbyt da liczba personelu medycznego zatrudnionego
w przedsgbiorstwach podmiotéw leczniczych w stosunku do pranych
srodkéw finansowych i zrealizowanych prz§ Przedsibiorstwa podmio-
tow leczniczych bez wzgllu na lokalizagj, czy typ $wiadczonych ustug,
podlegag tym samym regutom gospodarki rynkowej, a jednécEemusz
sprosté ciggle rosmcym wymaganiom i oczekiwaniom pacjentéw, a w re-
zultacie catego spotecastwa. Na podstawie poréwnaniaznicy efektow
geograficznych udato swyrdzni¢ wojewoddztwa konkurencyjne pod wegl
dem miejsca pracy wedtug zawartej formy umowy.

Podstawowa opieka zdrowotna:

a. umowa o prag (Slaskie, mazowieckie i opolskie),

b. umowa cywilno-prawna (lubelskie, mazowieckitgskie, dol-
naoslagskie i kujawsko-pomorskie).

Lekarze specjaici:

a. umowa zlecenie (podkarpackiéwictokrzyskie, mazowieckie
| todzkie),

b. umowa cywilno-prawnaslaskie, kujawsko-pomorskie, mato-
polskie, lubelskie, mazowieckie, t6dzkie i lubugkie

Szpitale ogolne:

a. stosunek pracy (f6dzkie, lubelskie i mazowieckie),

b. umowa cywilno-prawna (opolskie, tédzkie, lubelskpndkar-
packie, wielkopolskie, podlaskigwictokrzyskie, §laskie, ma-
zowieckie i doInélgskie).

Zmiany form prawnych umoéw zawieranych z pracownikam konsekwen-
cje wplywu restrukturyzacji finansowej na restruizacg zatrudnienia
w podmiotach opieki zdrowotnej. 2y wptyw na to miat rOwnig ustawo-
dawca. Potwierdzono regionalne amicowanie zatrudnienia w sektorze
zdrowia wedtug form umoéw z pracodawcami.
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Podsumowanie

Metoda zastosowana potwierdzita skuteéZndo zbadania tempa
zmian zatrudnienia personelu medycznego, oceny wplgfektow struktu-
ralnych oraz efektow geograficznych (konkurencygip na prowadzom
restrukturyzagj. Na popraw efektywndaci w zarzdzaniu podmiotami opie-
ki zdrowotnej oddziatywat (aczkolwiek powoli) spjapcy tzw. klimat re-
strukturyzacyjny. Wptyw restrukturyzacji finansows zatrudnienie przeja-
wiat sie gtdwnie w postaci zmniejszenia zatrudnienia orazamy formy
umow o prae. Wymagato towtasciwego zarzdzania, odpowiedniego roz-
mieszczenia pracyge] kadry medycznej, ktora zapewnia zwrot naktadow
ponoszonych na leczenie chorych. Spowodowanyldytnie celemwzrostu
ekonomicznego poprzez peggsttechniczny i farmakologiczny w medycynie.

Rozmieszczenie kadry medycznej w poszczegolnyclew@jztwach
kraju jest nierdwnomierne, co powoduje znaczneraobwanie w zakresie
oferowanych ustug opieki medycznej. W ramach pr@aadgo procesu re-
strukturyzacji zatrudnieniaady si¢c do bardziej efektywnego rozmieszczenia
kadry medycznej, bigc pod uwag zaréwno kryteria terytorialne, jak inde
poziomy lecznictwa.
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Legal Forms of Medical Personal Employment — Regial Analysis

Summary

The labour market within the healthcare system, taedemployment
of medical personnel in particular, is a specifiarket because, in order to be
employed, a medical worker has to be appropridtaiped and acquire ap-
propriate qualifications. Thus, due to their prefesal specificity, those
workers have a closed labour market at their depd$e problem of insuf-
ficient numbers of medical workers in specific @sdional groups within the
healthcare system is often solved using a multidsimmal approach; hence,
economic decisions may be supported by statistidsspatial econometrics’
tools owing to the complexity of the healthcaretegsand regional impact.
The application oShift-Share Analysias a research tool allows to indicate
spatial and regional relationships of medical pensb employment accord-
ing to forms of contracts in specific voivodshipghe analysed years.

Key words: health care, medical personnel employment, regmmalysis.
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Quo vadis pracowniku? Kierunki i konsekwencje przenman
pracy i rynku pracy

Abstrakt

Wiek XX zapisat s§ w dziejach ludzkéci jako okres niezwyktej pro-
sperity, wynalazczmi, postpu technicznego i technologicznego, wielkiego
rozwoju gospodarczego i cywilizacyjnego. JednéoiEeprzy dynamicznym
rozwoju gospodarczym na maspskak pojawito st bezrobocie. Wydawa
by sk mogto,ze rozwdj gospodarczy pagia za soip wzrost zapotrzebowa-
nia na sk robocz, jednak kraje wysoko rozwigte juz od kilku dekad staj
przed problemem niembiwosci zagwarantowania zatrudnienia wszystkim
gotowym do podjcia pracy. Coraz wkszy odsetek obywateli krajow rozwi-
nigtych zostat zepcheiy na margines pogtu cywilizacyjnego oraz odebra-
no mu naturalne prawo, prawo do pracy i godnagma. Przemiany w roz-
WOju spoteczno-gospodarczym wspotczesn@gata, to gtownie przeksztat-
cenia w sferze pracy i zatrudnienia. | tak jak rew& organizacja pracy
wprowadzita dé¢ uniwersalne i mocno sformalizowane ramy przebiegu
cesu pracy w organizacji, tak obecnie mamy do &yniz sytuagj diame-
tralnie odmienn. Swiat pracy wchodzi w er elastycznych form zatrudnie-
nia, elastycznych godzin pracy, znicowanych formy organizacji przedsi
biorstwa.Zrodtem tych zmian jest malzy innymi przejcie od spoteczestwa
industrialnego w kierunku spotedmdwa postindustrialnego, informacyjne-
go, opartego na wiedzy.

Rynek pracy, mechanizmy jego funkcjonowania, podynianstytu-
cje dziatania, skupigjna sobie uwagjuz ponad 200 lat. Jednak pomimo
istnienia wielu r@anorodnych koncepcji teoretycznych i praktycznyclo-pr
gramow, nadal nie wypracowano skutecznego mechanzapewniacego
gwarancg petnego zatrudnienia, w peini wykorzysitggo maliwosci po-
tencjalnych pracownikéw. Wynikato maze z faktu,ze rynek pracy jest jed-
nym z najbardziej skomplikowanych rodzajow rynkige tylko ze wzgtdu
na okrélone walory ,pracy ludzkiej”, ale przede wszystkdiatego,ze ana-
liza probleméw pracy i zatrudnienia wymaga zrozun@goowihzan miedzy
aspektami ekonomicznymi, spotecznymi, instytucjagali i politycznymi.

Wybor, przebieg i ksztattowanie kariery zawodowej wyzwanie
przed jakim stgj zarbwno osoby aktywne zawodowo, jak i te dopiechav
dzace na rynek pracy. Od wspotczesnych pracownikow agarsg nie tylko

! Email: izabela.lucjan@umcs.lublin.pl.
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ciggtego podnoszenia, a w wykowych sytuacjach nawet zmiany kwalifika-
cji zawodowych, ale oczekujeesiowniez rozwoju okrélonych dyspozyciji
psychicznych. Coraz wksze zaanga@wanie zawodowe to tak koniecz-
nos¢ wypracowania rownowagi pogtdzy zyciem zawodowym a sferpry-
watmg pracownikdw. Na zmiany te istotny wptyw ma rowniatensywny
rozwaj techniki i technologii.

Stowa kluczowe:rynek pracy, praca, przemiany pracy, elastyé&no

Wstep

W naszej dzisiejszej epoce mato co jest bardzadpeent konkretna
utopia. | mato co ogiga wigksz site niz utopia, ktorej czas nadszedt. Czas
dojrzat do tego, by pod§ ryzyko tworczego rozumu i z kafay dla wszyst-
kich z ogroma odpowiedzialnécig ksztattowd partnerskiswiat pracy (Ho-
geforster 2010:46)[e stowa przewodnigzego Parlamentu Hanzeatyckiego
dra J. Hogeforstera w bardzo szczegolny sposobjpddas tego, co wspot-
czesnie dzieje si w ogolnie pogtym ,$wiecie pracy”. Koniec pracy, znikaj
ce miejsca pracy, fabryki bez ludzi, bezzatrudmesy wzrost gospodarczy,
transformacja pracy, elastycadato pogcia, ktore najcgciej 3 wykorzy-
stywane do analizy i opisu przemian pracy, rynkacpri zatrudnienia. Pej
cia te, majce konotagj pejoratywn, wskazug gtdwnie na negatywne — spo-
lecznie i jednostkowo — konsekwencje zmian.
Pojcie pracy to kategoria od wielu lat analizowanaeprgzereg specjalistow
z raznych dziedzin nauki (nie tylko nauk spotecznychdkbBnupc przegidu
literatury przedmiotu z tego zakresu trudno wskama jedm definicje
w petni oddajcg sens pajcia pracy ludzkiej. Wynikato maze m. in. z ra-
norodndci podstaw pracy, o ktérej to mima méwt w sensie: fizykalnym,
biologicznym, psychologicznym, ekonomicznym, saajitznym, prawnym,
filozoficznym i prakseologicznym (Pszczotowski 196495).

1. Istota wspoiczesnej pracy

Ogodlnie pogta praca — to dziataldé cztowieka zmierzaga do wy-
tworzenia dobr i ustug, ktére majnu zapewrd warunki egzystencji i rozwo-
ju (RaportW trosce o prag.. 2004:26). Praca jest zjawiskiem uniwersal-
nym, obejmuje bowiem swym zakresem wszystkie spetstwa bez wzgH
du na etap ich rozwoju gospodarczego i kulturow@&gzpatrywa ja mozna
z perspektywy wielu wymiaréw: antropologicznego,rainego, religijnego,
kulturowego, spotecznego, fizycznego i gospodaraz¥g wymiarze antro-
pologicznym jej sprawg; podmiotem i celem jest cziowiek oraz jego inte-
gralny rozwéj. Odnosic sk do pracy jako wartei moralnej nalgy przede
wszystkim uwzgidni¢ fakt, ze poprzez praccztowiek s¢ rozwija, poniekd
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bardziej staje si,ludzkim”. Wymiar religijny to powotanie do pracgzto-
wieka przez Boga, gdzie godita wartas¢ pracy, zwazanej z trudem i cier-
pieniem ma swoj wyraz w dziele Boga. Aspekt kultwyopracy zwijzany
jest z kreatywnsxrig mysli i dziatalncsci cztowieka, w wyniku ktérej powsta-
ja mysli, idee, ale i przedmioty materialne. Z kolei watt spoteczna pracy
przejawia sg w wiezi spotecznej, cztowiek pracg bowiem zaspokaja nie
tylko wiasne potrzeby, ale réwiie innych. Wymiar fizyczny to wszelkie
dobra materialne, technika i technologia, infraduita powstate w procesie
wytwdrczym, z& wartas¢ gospodarcza, jest wyrazem podziatu pracy w spo-
leczerstwach rozwingtych, jest kryterium warteiowania i wskanikiem
rozwoju spotecznego (Mazurek 1993:6-12).

Prae mozna rownie zdefiniow& jako wolne,swiadome i tworcze
dziatanie cztowieka zmierzgje do wytworzenia nowych wasm, zarowno
wewretrznych, jak i zewgtrznych wobec jednostki, ale dla niejgytecznych
(Majka 1986:98). W literaturze przedmiotu zwracatakze uwag na zwi-
zane z prag pojecie wolnagci, jako podstawy jej dziatania (Mazurek
1993:16).

W niektérych publikacjach zamiast konkretnej dedjinivymieniane
s3 elementy pragckonstytuugce, do ktérych zaliczas(Encyklopedia Peda-
gogiczna2005:782):

1. swiadome dziatanie mage na celu zaspokojenie potrzeb przez two-
rzenie dobr,

2. podejmowany przez pracugego trud, cizar towarzysacy wysitkowi
fizycznemu, wzgldnie umystowemu pracagego cztowieka,

3. nieodhcznie zwizany z prag rozwoj fizyczny, psychiczny, duchowy

i moralny pracujcego.

Do opisu zjawiska pracy niezmiernie i@ $ rowniez uwarunkowa-
nia spoteczne pracy oraz skutki jakie ona wywohjestrukturze i dziata-
niach zbiorowéci ludzkich. Praca traktowana jest jako procesepoly ma-
jacy istotne znaczenie dla rozwoju spoteczno-gosmzeégo. Wedtug
J. Sztumskiego do najistotniejszych problemow aoalanych z punktu wi-
dzenia socjologii pracy nalg (Sztumski 1981:11-12):
rola pracy w procesactycia zbiorowego,
spoteczne problemy zaktadu pracy,
socjologiczne aspekty kierowania zespotem pracazynic
spoteczne uwarunkowania zawodu i struktury zawoglowe
motywacja do pracy,
zjawiska i procesy dezorganizacji w zespotach praxczych.

Praca jest zjawiskiem, ktore na trwale wpisatovgihistore rozwoju
ludzkasci, chocia swiadoma@¢ znaczenia pracy jako czynnika rozwoju po-
wstata stosunkowo gao. Istniejgce wczgniej cywilizacje i kultury wyrasta-
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ly i rozwijaly sk tak dtugo, jak dlugo dominowata w nich zgogthéwiado-
masci z warunkami realizacji pracy jako naj#@ejszego elementu prze-
trwania. Brak przystosowania w sferZwiadomaci, zmiana warunkow,
niszczca konkurencja innej sprawniejszej cywilizacji liine przyczyny
(kataklizm przyrodniczy, wojenny) powodowaty nigma&’ utrzymania do-
tychczasowego modehycia. To z kolei prowadzitogolz do upadku, &dz
ewolucyjnych przeksztaltev zakresie stosunkow pracy. (...) Praca cztowie-
ka stawata si stopniowo nie tylko elementem identyfikacji, aléznicowa-
nia ludzi. Jej jaké¢ stata s¢ miarg wartasci cztowieka, wyznacznikiem sensu
Zycia. Znaczenie cztowieka zafttz mierzy miedzy innymi wptywem, jaki
jego praca wywiera na ratiwosci dziatania i rozwoju innych ludz{Raport
W trosce o prag... 2004:11-30).

Okreslenie ,ewolucyjne przeksztatcenia” jest popm, ktore deéc
czesto wykorzystywane jest do opisania zmian jakiehpdezy we wspotcze-
snej sferze pracy. Na przestrzeni wiekow transfajimdegaty sposoby wy-
konywania pracy, jej charakter stawat adekwatny do ok&onego momen-
tu w rozwoju cywilizacyjnym spotecastwa. Dokonujce s¢ zmiany doty-
czyly przede wszystkim funkcji pracy, jej organigacsposobu wykonywa-
nia. Wraz z rozwojem cywilizacyjnym (..graca nabierata coraz bardziej
ztazonego charakteru — z prostych czyseianastawionych na zaspokajanie
podstawowych potrzeb, przede wszystkim pokarmhbroisenia, stopniowo
rozszerzata gina inne obszary, st@} sie sposobem na zaspokojenie potrzeb
wyzszego rgdu, & do potrzeb samorealizacfiKalinowski, Czuma, K¢,
Kulik 2005:45).

2. Przemiany na rynku pracy

Rosmce zainteresowanie problemami pracy wydaje siynika
z wielu zjawisk, mgdzy innymi z szybko pogpujacych zmian na wspotcze-
snym rynku pracy, spowodowanych przeakraami cywilizacyjnymi, roz-
wojem gospodarczym, zmiendaj Sic swiatowa koniunktug gospodarcy,
konkurency miedzynarodow, postpujacym procesem globalizacji, upo-
wszechnianiem sitechnologii informatycznych i mediow elektronicziy
Dos$¢ znacacym punktem we wspoétczesnych analizach pracy jgaaigka
spoteczno-gospodarczego bylo ogloszenie przez fBinRi,konca pracy”.
Zreszt pisat o tym nie tylko J. Rifkin, ale rowridR. J. Barnet w 1993 roku
ktory to twierdzit,ze dzeki nowej technologii bdzie mana wytwarza cate
mnostwo nowych produktow i ustug, ale jedndecre bedzie coraz mniegj
pracy, poniewa potrzeba bdzie mniejszej liczby ludzi, aby wyprodukotva
dodatkowe iléci produktéw. Wielu nowych konkurentéw rozpekz bez-
pardonovg walke o kawatek ,globalnego tortu pracy” (Carnoy 2003:31
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Znaczca redukcja miejsc pracy poprzez nowe technologgejest
rzecz nowa — to proces, z ktérym spotedmtwa rozwijagce st zetkrety sie
w XIX wieku. Momentem przetomowym statogstastosowanie §eny pro-
dukcyjnej przez H. Forda. Nagita eliminacja pracownikéw z okslenymi
umiejgtnosciami na rzecz posiadgych odmienne od dotychczaszpda-
nych kwalifikacji — niezbdnych do konieczri@i odnalezienia giw nowym
,$wiecie technologii ery przemystowejdwiat wspoétczesny to swego rodza-
ju powtorka tego co jubyto, tylko, ze zmiany te majnieco inny charakter.
W sferze pracy memy moéwe o dwdch wielkich rewolucjach, ktore spowo-
dowaly znaczce i nieodwracalne przemiany, odcisika znacgce petno na
rozwoju spotecznym i wptyly na zachowanie jednostek na rynku pracy.
Pierwsza miata miejsce wraz z dokayugjsic w XIX wieku rewolucp prze-
mystowy — wzrost popytu na sitrobocz i pojawienie s} pracownika na-
jemnego. Drugi przetom naglit pod koniec XX wieku. Rewolucja informa-
cyjna, posfpujaca informatyzacja i profesjonalizacja spotatstera dopro-
wadzita do zapotrzebowania na zupetnie inny rogzagownikoéw. Pracow-
nikow, dla ktérych kapitatem przestatadosita fizyczna, a stataghim wie-
dza oraz specjalistyczne kwalifikacje i ugtepsci. Ta transformacja odci-
sreta swoje petno rownie na elementach konstytaaych rynek pracy. Co
prawda mechanizmy popytu i pagenie ulegty transformacji, ale zmieniksi
ich charakter na bardziej ,elastycznye nowe uwarunkowania cywilizacyj-
ne spowodowatye praca i kapitat — centralne wyznaczniki rozwojspote-
czeistwie przemystowym — zostaly zgsbne przez informagji wiedz. Teo-
ria wartasci pracy ludzkiej zostata zagtiona przez teogi wartasci wiedzy
(Wilsz 2009:34). Gtowne zmiany w sferze pracy zatyopod wptywem
technologii. W przyszizi praca nie &dzie oznaczatego samego co znaczy
obecnie. Nasilara s¢ konkurencja w skali globalnej zmusza organizagge n
tylko do zwracania baczniejszej uwagi na kosztyydajna¢, ale réwnie
konieczné¢ monitorowania i gigtego dostosowywaniagstdo zmieniajcych
warunkow otoczenia. Pracodawcy rozrania probleméw, przed ktorymi
stoja, widzg gtdwnie w reorganizacji pracy, decentralizacjizadeania, zra-
nicowaniu pracy, wikszej indywidualizacji zada zatrudnianiu pracowni-
kow w zalenaosci od potrzeb produkcyjnych. By spotedazévo mogto si
dostosowa do ksztattujcych se, nowych warunkow nie wystargzalotych-
czasowe rozvwdzania (np.: nacisk na edukeyjkonieczne jest zrozumienie
zwigzkow przyczynowych mgdzy tym jak zmienia gi wspotczesnywiat,
jaki ma to wptyw na rynek pracy i w dalszej kolejoiona pojedynczego pra-
cownika. Pracownika, ktory przestajecbgrzywigzany do jednej firmy, ale
jest kimg, kto dysponuje ok&bona wiedz i doswiadczeniem, nabytym
w trakcie nauki i pracy, a wachlarz zdobytych ugtrepsci predystynuje go
do wykonywania rénych typow pracy.
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Na podstawie diagnoz ogoélnych uwarunké@wazwojowych oraz

prognozséwiatowych przewiduje i ze w pierwszym dwudziestoleciu XXI
wieku nasipi (Wiatrowski 2005:129):

1.

2.

6.

zaostrzenie konkurencji rynkowej w skéliatowej jako wyniku glo-
balizacji gospodarki,

dalszy szybki rozwdj cywilizacji informacyjnej — @eczaéstwa in-
formacyjnego,

3. dalszy rozwoj nauki i innowacji w spotedigwie przysziéci,
4.
5. zmiana charakteru pracy w wyniku rewolucji techigidanej i spo-

wzrost znaczenia kwalifikacji jako czynnika ludzite

wodowane tym zmniejszenie ogllnego popytu nagprac
intensywne powstawanie nowych zawodow, powsckljprzyspie-
szony dezaktualizagj dotychczasowej wiedzy i kwalifikaciji,

7. wzrost zagreeniasrodowiska naturalnego,
8.
9. wazrost znaczenia organizacji pozgtawych w stosunkach gdzyna-

starzenie siludzi w spoteczéstwach rozwingtych,

rodowych,

10. zwigkszenie s roli metropolii przy tendencji do peryferyzacji e

obszarow.
Jak twierdzi F. Fukuyama charakter przemian cyadignych deter-

minuje charakter rynku pracy, a praee od epoki industrialnej do informa-
tycznej jest dla ludzkai przemiag rownie donios, jak kiedy przegcie od
pasterstwa do rolnictwa, czy foej od rolnictwa do rewolucji przemystowej
(Fukuyama 2000:59). Cywilizacja informacyjna nitkktymodyfikuje charak-
ter i tres¢ pracy cztowieka, ale przez to wptywa takna zmiany w charakte-
rze rynku pracy, ktére dotyggtownie (Furmanek 2008:408-409):

1.

2.
3.
4,

tendencji do integracji edych nowych technologii, co prowadzi do
starzenia si wielu istniepcych organizacji pracy, a ta struktur
umiejetnosci,

silngj presji na jak& oraz krotszy cykkycia produktéw i ustug,
odchodzenia od tayloryzmu jako podstawy organizagcy oraz
zmniejszeniu iléci prac i zada zawodowych o charakterze stereoty-
powym, wymagajcym niskich kwalifikacji, na rzecz prac i zada
zawodowych, do ktérych niegtiny jest wyszy poziom kwalifikaciji,
w tym kompetencji koniecznych do budowania detevych relacji
migdzyludzkich, umisgjtnosci pracy w zespole, kultury osobistej, od-
powiedzialndci za siebie i innych, samodziekwod umiegtnosci ra-
dzenia sobie w nowych sytuacjach.

Do opisu wspoiczesnego rynku pracy W. Furmangjva pogcia

Lrudny”. Rynek pracy jest ,trudny” poniewa narasta podapracy nisko-
wykwalifikowanej, przy niskim na pipopycie, brakuje pracownikow o wy-
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sokich kompetencjach zawodowych. Wraz z rozwojempawszechnianiem
sie technologii informacyjnych ubywébedzie etatéw dla pracownikow umy-
stowych wykonujcych jedynie prace rutynowe, w tym fakpracownikéw
szeroko rozumianych wddw i administracji oraz zatrudnionych w przed-
siebiorstwach (Furmanek 2008:411). Wzréshadzie za to zainteresowanie
pracownikami wysoko wykwalifikowanymi, elastycznymiumiepcymi
szybko dostosowasie do zmieniagcych warunkéw,swiadomych tegoze
zdobyty i wyuczony zawdd nie stanowi gwarancji exgat zatrudnienia. Dy-
namika zmian na rynku pracy jest tematem analinaddnych autorow.
Jednym z nich jest Kazimierz Denek, dla ktéregonvaapiejsze tendencje
wspotczesnego rynku pracy to (Denek 1998:68):

e trudndici z okrdleniem zawoddw wizacych sé z wyprodukowaniem
danego wyrobu; zanikanie granic miedzy funkcjanzynnaciami
i zadaniami; oznacza to koniecZtoodchodzenia w przygotowaniu
zawodowym od wskich specjalni;

» likwidacja funkcji, zada i czynngci prostych, powtarzagych sg¢, za-
stepowanie ich maszynami specjalistycznymi, spadetbyicstanowisk
wymagajcych prostych czynnrioi, a przez to niskich kwalifikaciji;

» ewolucja zawodow i specjaléd;

e pomieszanie gipracy fizycznej z pracumystows;

e pojawienie s} nieznanych wczmiej zawoddw, co jest konsekwencj
upowszechniania nowych technologii;

e wzrost znaczenia pracy mereddw, inzynieréw isredniego persone-
lu dozoru technicznego;

» wzrost zapotrzebowania na pracownikéw ozsaych kwalifikacjach
i lepszym przygotowaniu ogolnym, a takcharakteryzagych sg ta-
kimi cechami jak: rzetelrsd, umiegtnos¢ formutowania i rozwgzy-
wania problemow zaréwno indywidualnie, jak i zegpod, motywo-
wania do cigtego uczenia gj che¢ dostosowania gido zmieniaicej
sie sytuacji, innowacyjn&, troska o jaké wyrobow i ustug;

» odchodzenie od pracy na calgcie w jednym zawodzie; upowszech-
nianie kariery skokowej;

» uzaleznienie pozycji pracownikéw na rynku od posiadanietalifi-
kacji. Wiedza staje siczynnikiem produkcji, a uczeniegstiagtym
I waznym procesem w catymyciu;

* istnienie bezrobocia.

Z charakteru dokonggych s¢ przemian wynika nowy obraz pracy,
ktora kedzie coraz bardziej tworcza, a wraz z njawng Sie howe wymaga-
nia stawiane pracownikom. Dotycone gtdwnie cech osobowmowych,
zachowa, podejmowanych inicjatyw, itp. W za#zku z tym, na pierwszy
plan wysuwaj si¢c psychologiczne problemy pracy, kwestie gz@ine z funk-
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cjonowaniem pracownikéw w burzliwym otoczeniu. O@gwnikOw ocze-
kuje sk, ze kxda skutecznie sterowali tym otoczeniem, kreatywnierge-
niali (Wilsz 2009:40). Najwaniejsza pozostanie zatem pracagaana z na-
stepujagcymi rodzajami czynnii (Freidrichs, Schaff 1987):

e zakcia tworcze, gidwnie badawcze, agane z nauk oraz sztuk
uzytkowa;

e obszar za¢ dotycacych funkcjonowania instytucji spotecznych
swiadczcych ustugi;

e zafcia zwhzane z obstugi pomog ludziom starszym i niepetno-
sprawnym oraz tworzeniem mdego rodzaju specjaldc konsultin-
gowych w celu planowania wiasnej przysdiorodziny, wyboru stu-
diow, etc.;

» zajcia dotycace przygotowania wysoko wykwalifikowanych specja-
listbw do organizowania produkcji, ustug i kontrejisteméw zauto-
matyzowanych;

» zakcia pozwalajce uzyska kompetencje zwzane zzyciem i wyko-
rzystywaniem czasu wolnego.

Jak ju wczeéniej wspomniano, jednym z podstawowycéhnodet
zmian dokonujcych s¢ na rynku pracy jest globalna rewolucja medialna
i informatyczna, ktéra wphgia m.in. na zmiany czasu pracy, p&o&g od
systemu permanentnego zatrudnienia do tzw. ruchoneggsu pracy, za-
trudnienia na czas realizacji zadania né&mcego st po jego wykonaniu,
zmiany lokalizacji procesu produkcji, realizacjidaa poza statym miejscem
pracy oraz deformalizagjstosunkéw midzy pracodawg a pracobiorsg.
Czynniki te pozwolity na wyksztatcenieeshowych form zatrudnienia, ktére
stap si¢ coraz bardziej popularne. Niestandardowe formyugaienia pole-
gaja na odmiennym od tradycyjnego oflenia formy zatrudnienia, czasu
i miejsca pracy. Niestandardowym jest réwrzatrudnienie zawarte na innej
podstawie ni stosunek pracy, w ktorygswiadczenie odbywa sina podsta-
wie umowy prawa cywilnego. Elastyczne formy zatiedra wymagaj sto-
sowania okrdonych mechanizméw rownowagi, ktére zagwarantowatyb
homeostag pomicdzy potrzebami i interesami pracownikdw a potrzebam
i interesami pracodawcoéw. Zgodnie z obggujacym prawem pracownicy
mog by¢ zatrudnieni na podstawi&ddeks Pracyr. Il): (1) r&nych form
umowy terminowej (praca na czas niegkvay, na czas okiony — umowa
terminowa, na czas wykonania olomej pracy, na okres prébny, na czas
zastpstwa), (2) wypayczenia pracownika, (3) zatrudnienia tymczasowego,
(4) pracy na wezwanie, (5) telepracy, §@pb-sharingu(podziat miejsca pra-
cy), (7) Work-sharingu (8) pracy przerywanej oraz (9) zatrudnienia rgtac
nego.
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Obok wymienionych form zatrudnienia pracowniczegozna wy-
rézni¢ zatrudnienie niepracownicze, do ktérych zaliczapsirozumienia za-
wieranie pomgdzy pracownikiem a pracodawoa podstawie uméw cywil-
noprawnych. W ramach tych foréwiadczenia pracy wytdia st (Kodeks
Pracy, r. II): (1) umowe zlecenie (umow o swiadczenie ustug), (2) umaw
o dzieto oraz (3) umogagencyjn. Wspomnié nalezatoby réwnie o ,pracy
naktadczej” i ,samozatrudnieniu”. Pierwszy z rodmajpracy jest formp ak-
tywizacji zawodowej osob w sferze produkcji Isviadczenia ustug zaw
zary z niewielkim kosztem inwestycyjnym. Wykonawca zoizuje s¢ do
wytwarzania, przetwarzania lub wykonania dkvaych rzeczy lub czci
z materiatdbw powierzonych przez naktad®raca taka nm@ by wykony-
wana w domu. ,Samozatrudnienie” to inaczej dzia&nub praca na wia-
sny rachunek. \Aféd tej kategorii 0sob niekiedy odnatemozna rownie
pracownikow, ktérzy $ zmuszani przez pracodawcow do zarejestrowagia si
I prowadzenia dziatalrgi gospodarczej.

Warto zwroct rowniez uwag na fakt,ze coraz cgiciej w literaturze
przedmiotu akcentuje ¢iwzrastagca role tzw.: ,wolnych strzelcow”, bo-
wiem (...) odchodzi czas mlenia o pracy i zawodzie jako czgnto jest
dane czlowiekowi raz na zawsze. Wzrost zatrudnistape s¢ pochodn
wzrostu wiedzy i umignasci. Wspotczesna organizacja potrzebuje bowiem
przede wszystkim ludzi, ktorzy posiadafrodki produkcji” w postaci kom-
petencji (Gableta 2003:27). Z powodu globalizacji i zmwantechnologii
dzisiejsze firmy musg by¢ elastyczne, gdy chodzi o etaty i zatrudnienie.
Oznacza toze pracownicy nie magliczy¢ (albo co raz rzadziej madiczyc¢)
na pra¢ w tej samej firmie i wykonywanie tego samegocei przez wiele
lat (dluzszy okres czasu). Pracownik przysziobedzie przede wszystkim
musiat polegé na sobie, na swojej wiedzy oraz¢lyotowym w kadej chwi-

li nie tylko do podnoszenia swoich unggjosci, ale réwnie do przekwalifi-
kowania s, jezeli zajdzie taka konieczé. Efektem indywidualizacji
i zréznicowania pracy jest oddzielenie corazkeizej liczby pracownikéw od
.Statego” zatrudnienia na jednym, petnym etacietabsnych firmach. Jed-
nym z kluczowych elementéw transformacji pracy:jetastycznéé (w tym
elastyczné¢ procesu pracy, zatrudnienia, etc.), czyli stal@paolwanie si do
nowych warunkéw. Elastycz&d sklania pracownikow do ,ruchlivéci”
zardwno w miejscu pracy, jak i pogdizy miejscami zatrudnienia.

Podsumowanie

Wspoitczesna gospodarka to nie tylko Interrdgiicomyczy praca
w formie networkingy to przede wszystkim pewien nowy styl pracycia.
Jego gtownymi wartciami g: elastycznéc, innowacyjnaéc¢ i ryzyko. Nowa
gospodarka staje esizrodtem bogactwa na catyswiecie, wzbogaca tale
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stare kultury przemystowe o nowe wado Wymaga ona od kadry pracow-
niczej nie tylko dobrego wyksztalcenia, ale rowngotowaci do szybkiej
zmiany i podejmowania ryzyka zgzanego z gwattownymi zmianami (Car-
noy 2002:15). A taka zmiana to tylko krok do pojemia s¢ ,elastycznego”
pracownika.

Analizujgc bardzo bogatliteratug przedmiotu z zakresu organizaciji
| zarzdzania, zargdzania zasobami ludzkimi, liczne pozycje ekonomgczn
zaréwno naukowe, jak i popularno-naukowe poradngawiecone zarg-
dzaniu wspotczegnfirma, jak najbardziej potwierdzajtez o wszechobec-
nosci elastycznéci we wspotczesnej gospodarce i organizacji. Bowieea
rujagc sk gtdbwnymi tezami natey zwréck uwag na to,ze najbardziej efek-
tywnym sposobem zwkszenia elastyczioi jest system ukierunkowany na
pracownika (szkolenia, przyjazne otoczenie, etElastyczné¢ miejsca pra-
cy przybiera dwie gtébwne formy:

* Wysoky $ciezke podnoszenia wydajdoi poprzez rozwdj wysoko
wydajnych miejsc pracy, opartych na szkoleniaclc@ranikow, par-
tycypacji pracownikéw, badtach ptacowych i pewrdoi zatrudnie-
nia. Zarbwno praca fizyczna, jak i umystowa zreaigawana jest
wedtug nowych form ,biatego kotnierzyka”, w ktérymracownicy
daza do osagniecia jednostkowych i kolektywnych celow efektywno-
sciowych, za ktorych realizagjss wynagradzani przy czym elastycz-
nosé i ptynnasé nie g uwazane przez pracownikow za zageaie.

* Niska sciezke obnizania kosztéw pracy poprzez zlecanie wynajmo-
wania firmom pracownikow firmom obcym, zawieranienkraktow
z pracownikami na czas okteny i niepetnoetatowy oraz wywieranie
presji na rad, aby obniyt realm ptac: minimalng i wlkadz zwigzkow
zawodowych.

Po raz kolejny w historii rewolucja techniczna, tyazem wspoicze-
$nie — komputeryzacja i robotyzacja, wbija swoistyin” pomi¢dzy robotni-
kow a ich prae. By spoteczéstwo mogto sj dostosowéa do obecnych wa-
runkdw nie wystarcg dotychczasowe rozyaania — zwgkszanie liczby
miejsc pracy, nacisk na wyksztatcenie, czy przdsmka pracownikéw. Nie
obejmup one bowiem interakcji wywotanych przez procesyepman, ktore
sa zrodtem globalizacji i nowej organizacji pracy. Rozenie tych zmian
powinno doprowadzido dostosowania do nich zarowno polityki, jak aker
tyki — tak, aby spotecastwa staly si bardziej spéjne pod wzglem spo-
lecznym i bardziej wydajne ekonomiczne w nowej egimbalizacji. Jeeli
nie powstan nowe instytucje, ktore w jakisposdéb skompensupegatywne
efekty wynikajce z tych fundamentalnych przeots# to wtedy elastyczna
produkcja, ktéra obecnie determinuje wyggkoduktywndé w nowej go-
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spodarce globalnej stanie snniej wydajna, co ma mie fatalne skutki dla
calej gospodarkiwiatowej (Carnoy 2002:16-24).

W wielowymiarowym $wiecie pracy ludzie gk do uksztattowania
swojej wieloalternatywnefciezki kariery zawodowejSciezki wieloetapo-
wej, skladajcej st z licznych etapow aktywroi i bierncgci zawodowej
(jednak biernéci to nie powinno si traktow& dostownie, bo ta biersé
powinna by potraktowana jako czas inwestycji w siebie). Ogngmole za-
cznie odgrywa kariera pozioma, zwkana z ranymi obszarami, dziedzina-
mi pracy, a tra@ na znaczeniu zacznie kariera pionowa. Pracownik dia
siebie st& sii maze jednoczénie pracodawg i niewolnikiem. Konieczne
staje st postrzeganie pracownikow i pracodawcow jako roweamych
partneréw. Biogc pod uwag kierunki przemianswiata pracy w ogoélnych
analizach na plan pierwszy wysuwa Eivestia zabezpieczenia spotecznego
pracownikéw. Dotychczasowy model zabezpieczenidespnego nie spetnia
oczekiwa i nie daje faktycznej gwarancji bezpieagava mobilnym i ela-
stycznym pracownikom (Hogeforster 2010:42-46).

Praca stata sizindywidualizowana. Spotecastwo po raz kolejny,
tak jak to ju bywato w historii ludzkéci nie raz, zostato podzielone na zwy-
ciezcow i przegranych. Jednak tym razem reguty grly stia bardziej jasne,
zostaly zorganizowane wokot wiedzy, ktdra sama hiesgest wystarczago
szeroka, aby kyelastyczn — wokdt ogolnej wiedzy, ktora ksztattuje posta-
wy dla chgtego ksztalcenia si

Jaka lgdzie przyszié¢ pracy? Trudno jest autorytatywnie stwiecdzi
Bez wzgkdu na to jak bdzie s¢ ocenig przemiany dokongge s¢ w sferze
pracy, pangta¢ nalezy, ze pomimo, # od co najmniej dwoch dekadsroe
zapotrzebowanie na pracownikéw elastycznych, mgbiirdobrze wyksztat-
conych, to mimo wszystko nie nagt likwidacja pracy fizycznej. Jakiegta
konsekwencje przemian, trudno odtré. Warto jednak mie na uwadze to,
ze: w wieku XIX upowszechnitaggpraca w wymiarze okoto 80 godzin w ty-
godniu; wiek XX zakimzyt sk juz 40-godzinnym tygodniem pracy. Prognozy
jakie sk pojawiay, wskazuj ze czas pracy w potowie wieku XXddzie nie
wiekszy, jak 20 godzin tygodnioRifkin 2001).
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Worker, Quo Vadis? Causes and Directions of Changan Work and
Labour Market

Summary

20th century is known as a period of extraordinaysperity, innova-
tion, technical and technological progress, greahemic and civilizational de-
velopment in the history of mankind. However, tly@aimic economic growth
has led to massive unemployment rate. It would apbeat economic develop-
ment contributes to the increase of labour demamereas highly developed
countries has been facing the problem of inahiitguarantee employment for
people who are willing to start work. Constantlpwmng number of citizens in
developing countries have been forced to the mauafisociety and deprived of
their natural rights, right to work and dignifiaéel Changes in socioeconomic
development of today's world constitute mainly sfanmations in sectors of
work and employment. Although scientific work angation has introduced
quite universal and at the same time very formakvpoocesses in an organiza-
tion, currently we deal with a completely differestuation. The world of work
enters new era, namely flexible forms of workirigxible working hours and
varied company organizational forms. The transfdionaof the society from
industrial to post-industrial one, to informatiarceety which is based on knowl-
edge, was one of the major sources of those changes

Labour market, mechanisms of its functioning, Estiand institutions
have been drawing a lot of attention for over 26@rg. However, despite many
varied conceptions and practical programs, effeatiechanism that would guar-
antee full employment, which would use capabilibépotential employees, has
not been developed yet. It may ensue from theHhattabour market is one of the
most complicated kinds of market, not only due adtigular values of “human
labour” but mainly because of the fact that thelyaisa of problems connected
with work and employment require greater understgnaf the connections be-
tween economic, social, institutional and politaspects.

Worsening recession in global economy and contislyogrowing fi-
nancial crisis have greatly influenced the decredszonomic activity of the
majority of countries all over the world. This deahg economic prosperity
worsens labour markets situation. In 2010, in EBueopean Union over 8
million of works “disappeared”. What hundreds ofodlsands of people
should do in this situation? How you should devefopr professional career
to have the possibility to work and develop proi@sally during the whole
period of active employment?

Key words: labour market, work, changes in work, flexibility.
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Postrzeganie aspektow rynku pracy przez studentowisdiow
niestacjonarnych — wyniki badai wiasnych

Abstrakt
Artykut przedstawia faktyczne mlwosci pracodawcéw w zakresie
wybranych obszaréw zajdzania pracownikami takich jak: rekrutacja, formy
zatrudnienia, adaptacja, programy rozwojowe &zyadczenia dodatkowe.
Informacje te zostaty pozyskane na podstawie hat&ietowych wrdd stu-
dentow studidw niestacjonarnych.

Stowa kluczowe:elastyczne formy zatrudnienia, rynek pracy, rozaajyo-
dowy.

Wstep

Obecnie organizacje cic konkurowg& na rynku zmuszonegsdo
wprowadzania ggtych zmian i innowacyjnych rozgzan co powoduje uela-
stycznienie ich dziatawe wszystkich obszarach. Elastycghdo zdolna¢
I potencjalna gotows? do adaptacji do nowych, faych lub zmieniajcych
sie warunkow, zada i sytuacji o charakterze poznawczym, spotecznym,
a takee inicjowanie zmianJuchnowicz 2007:58). Dotyczy ona szczegdlnie
obszaru zagdzania zasobami ludzkimi w zakresie rekrutacjij@s®wvanych
form zatrudnienia, adaptacji pracownikOw na nowyiejstu pracy czy ofe-
rowanych dodatkowyckwiadczeé pracowniczych.

1. Elastyczne formy zatrudnienia

Elastyczné¢ wedtug J. Nieurawskiej oznacza (...2dolng¢ dosto-
sowywania gi (...) jak i szybk@* dostosowa do zmian dokonyggych s¢ na
zewmytrz i wewmtrz organizacji(Niezurawska 2010:11). Dotyczy to zarow-
no formy zatrudnienia jak i zezanego z tym wynagrodzenia, gdzie obszary
te zwgzane § ze zmianami w otoczeniu wewmznym jak i zewgtrznym
organizaciji. Zranicowanie sktadnikéw ptac jest zygiane przede wszystkim
forma umowy, na podstawie ktorej realizowanezadania. Moéwimy réwnie
o elastycznféci form zatrudnienia, ¥wod ktorych wymienia gt prac na
czas okrglony, prage tymczasow, prag¢ na wezwanie, teleprac prag
w domu, wypayczanie pracownikOw, pracw niepeinym wymiarze godzi-
nowym (Krol, Ludwiczyiski 2006:194). Natomiast J. Marek dodaje jeszcze

! Email: izabela.stanczyk@uij.edu.pl.
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job-sharing, work-sharingMarek 2008:67). O elastycznych formach zatrud-
nienia mowimy rownig w przypadku umowy zlecenia i umowy o dzieto —
tak czsto obecnie wykorzystywanych przez pracodawcow.

Zastosowanie takich rozgdaan przez pracodawcow posiada zarowno

wady jak i zalety.

Tabela 1

Zestawienie zalet i wad elastycznych form zatrudnienia

Zalety |

Wady

Dla pracodawcy

= obnizenie kosztéw zwizanych
z zatrudnieniem (ubezpieczenia
spoteczne, podatki itp.);

= fatwos¢ nawigzywania i rozwa-
zywania uméw z pracagymi na
rzecz firmy osobami;

» mozliwos¢ szybkiego dostosowa-
nia stanu i struktury zatrudnienia
do potrzeb;

= ograniczenie rozmiaréwiadcze
pracowniczych;

= ograniczenie naktadow zyaa-
nych z rekrutagj, selekcy i roz-
wojem;

= |epsze wykorzystanie potencjatu
pracy zatrudnionych;

= oszczdnas¢ w zakresie kosztow

przygotowania stanowiska pracy|.

mata lojalnd¢ ze strony pracowni-
kow;

trudnaci w zarzdzaniu elastyczn
firma;

niski stopié utozsamiania i pra-
cownika z firmy;

ksztattowanie specyficznej kultury
organizacyjnej, w ktorej trudnogsi
komunikow&;

nie zawsze terminowe i dobre jak
sciowo wykonanie pracy;

brak stabilnéci zatrudnionego ze-
spotu;

koniecznd¢ wigkszej kontroli

i koordynacji pracy pracownikow
czasowych;

problemy z przeptywem informacj
pomiedzy pracownikami firmy a
osobami zatrudnionymi dorywczo
koniecznd¢ ciagtego szkolenia

i wdrazania do pracy nowych osob.

Dla pracownika

* mozliwosé pogodzeniaycia ro-
dzinnego z zawodowym;

= szansa ha aktywizacgawodovd
0s0b, ktére nie magpodj¢ pracy
w petnym wymiarze godzin;

» mozliwos¢é wykonania pracy u
wigcej niz jednego pracodawcy;

= szansa na ciekayréznorodry
prac;

= Wzrost szansy zatrudnienia w re-

nie jest zapewnionagmtos¢ pracy;

nie jest zaspokojona potrzeba bez

pieczestwa pracy;

ograniczony dosp doswiadcze
pracowniczych kdz ich catkowite
pominkcie;

brak skutecznej ochrony prawnej;
poczucie izolacji, brak wki ze
wspotpracownikami i informaciji

4

zwrotnej o wlasnej pracy;
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gionach wiejskich i o diym bez- | = koszty zwhjzane samoksztatceniem
robociu. I doskonaleniem umigjnosci za-
wodowych;
= koniecznaé¢ wysokiego zdyscypli-
nowania.

Zrodio: A. Ludwiczyhski, Alokacja zasobow ludzkidv:] H. Krol, A. Ludwiczynski (red.),
Zarzdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu luskiw organizacjiWydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 196.

Wedtug J. Oczki (..W Polsce, podobnie jak w #liszaci krajow UE,
nizsze zainteresowanie zatrudnieniem na czas slokng obserwuje si
w podmiotach matych — okoto 60% firm tej wigkkiazatrudnia pracownikdw
na podstawie umow czasowych, podczas gdy dla pt@mnioednich i du-
zych odsetek ten przekroczyt 90% i pozostawat jednymmjwyszych w Eu-
ropie (Oczko 2013:97). Z badania Praca.pl przeprowadzome lipcu 2011
roku wynika ze(...) pierwsza praca Polaka to najseiej praca w szarej
strefie, bez jakiejkolwiek umowy. Swdjariere w ten sposéb zaczyna 38%
pracownikéw. Co czwarty (26%) podpisuje umaywilnoprawm - o dzieto
lub zlecenie. Zaledwie 36% miodych oséb yu swojej pierwszej pracy
otrzymuje umowo prae. Z badania, w ktorym udziat whi 772 osoby wy-
nika, ze nawgzanie stosunku pracy w ghykodeksu Pracy w pierwszej pracy
jest rarytasenidod. elekt.).

2. Procesy rekrutacji, motywacji i rozwoju zawodovego

Bardzo daym wyzwaniem dla komorek HR jest odpowiednie dopa-
sowanie procesoOw rekrutacji, motywacji, wynagradaazy rozwoju zawo-
dowego. $4d na rynku coraz ¢Zciej pojawiaj si¢ bardziej skomplikowane
formy selekcji pracownikdéw, a sam proces zbudowpasy wieloetapowo.
Przyktadem jest wypowiedT. Mitosza, Dyrektora personalnego PwC, ktéry
przedstawia proces rekrutacjv-naszej firmie jest uzaieiony od stau pra-
cy i stanowiska. W przypadku osob posiadagh dewiadczenie zawodowe
jest on dé¢ standardowy — ocena dokumentéw aplikacyjnych, oozarkwa-
lifikacyjna z pracownikami dziatu rekrutacji oradiderem dziatu, ktory szu-
ka osoby do swojego zespotu. W przypadku studerdbsolwentow, zaly
tez od dziatu, do ktérego siaplikuje, jednak generalnie ma powiedzié,
ze sklada s z oceny aplikacji, testow analitycznychezyjkowych oraz cen-
trum oceny Assesment CentBzoniarek 2001:22).

Réwniez z przeprowadzonych batla(Oleksyn, Staczyk, Bugaj
2011:68) wrod przedsibiorstw z ,Listy 500” wynika,ze dominuje kilka-
krotne przeprowadzanie wywiadow z danym kandyddtabela 2).
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Tabela 2
Liczba wywiaddéw z jednym kandydatem

Lp. | Liczba przeprowadzonych wywiadow z jednym Struktura od-
kandydatem: powiedzi [%0]

1. | Najczsciej ma miejsce kilka wywiadéw kandydata 55,8
z r&enymi przedstawicielami organizacji (kierowr
kami, ekspertami)

2. | Najczscie] ;3 stosowane wywiady jednorazowe 33,8

3. | Nie wiemy, rekrutacji i selekcji kadr dokogujrmy 2,9
zewretrzne

4. | Inna odpowied 4,8

Zrédio: T. Oleksyn, |. Stazyk, J. BugajDiagnoza i kierunki zmian w zadzaniu zasobami
ludzkimi w przedsbiorstwach z Listy 500. Raport z bad#®ficyna Wydawnicza Szkoly Gtow-
nej Handlowej, Warszawa 2011, s. 68

Prezentowane przyktady dotyczytyzgieh organizaciji. W mniejszych
formach dziatalnéci proces rekrutacji jest z reguly skrécony do fdeey
dwoch rozméw kwalifikacyjnych i bez zastosowanistéa czy na przyktad
metody badania kompetencji jpjestAssessment Centre

W sferze motywowania pracownikow oferowang srdzo czsto
motywatory niematerialne. Podziat ich rgmtje gtownie ze wzgtu na zaj-
mowane stanowisko i pozycjego w organizacji. Petgione roé:

* bardzo istotg — 8,8%;
e doé¢ istotry, jednak wyranie mniej wang niz wynagrodzenie —

26,5%;

* uzupetniagca — 38,2%j;
* rozng dla r&nych grup zawodowych — 20,6% (Oleksyn, i8iayk,

Bugaj 2011:114)

Niemniej motywatory te stanowidla pracownikdw wzny aspekt
w sferze zatrudnienia w danej organizacji.

Waznym elementem w funkcjonowaniu pracownikOw w organgji jest ich
rozwoj zawodowy, ktory mae by realizowany przez stworzenie odpowied-
nich programow szkoleniowych, budowanigezek karier czy programéw
zarzdzania talentami. Wedtug badé@Oleksyn, Staczyk, Bugaj 2011:114),
sciezki karier projektowane i realizowane dla:

» wszystkich pracownikow — 17,6%;

e kluczowych menezkrow i specjalistow — 20,6%;

* innych wybranych grup zawodowych (z&anych z handlem i sprze-

daza, innych) — 7,6%;

» indywidualnych pracownikéw (stosownie do dwustrgeim uzgod-

nien) — 29,4%;
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* nie g projektowane #dz tez nie @ wigzagce (wakujce stanowisko

maoze obp¢ ktos inny, jezeli jest lepszy) — 24,8%.

Wyniki te dotycz duzych organizacji i tutaj w 24% badanych firm
nie ma projektowania planéw rozwoju zawodowego @ratkow lub g
projektowane indywidualnie z reguty dla wybranygthnowisk pracy. Sytu-
acja ta zmienia siw mniejszych firmach - im mniejsza organizacja tyax
ktady finansowe czy polityka personalna w zakrekiskonalenia kompeten-
cji pracownikéw zanika. Lepiej zatrudnosolez odpowiednio wykwalifiko-
wang, gotowg natychmiast rozpo@z prag na danym stanowisku.

3. Propozycje pracodawcow dla nowych pracownikow

Dla zobrazowania powgzych elementéw przeprowadzono badanie
ankietowe w maju 2013 roku éwbd studentéw studidw niestacjonarnych
(zaocznych) w Instytucie Ekonomii i Zadzania Uniwersytetu Jagieflo
skiego, reprezentggych r&nych pracodawcow. Nieggo wyniki reprezenta-
tywne a jedynie dafe pogid na zachowania pracodawcow wggm no-
wozatrudnionych osob do pracy ifqmiejszej ich adaptacji oraz rozwoju za-
wodowego.

W badaniu tym wzito udziat 45 oséb (36 kobiet i 9¢itzyzn) ce-
chujgcymi sk stazem w obecnej firmie wedtug informacji podanych ng w
kresie 1.

Wykres 1
Staz pracy respondentéw w obecnej firmie
80%
0% 69%
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% - 5%
0% - T — 1
0-2lat powyiej 2—-5lat  powyiej5—-10 Powyzej 10 lat
lat

Zrodto: Opracowanie wiasne

Dla wigkszasci badanych jest to drugi czy trzeci pracodawc&@4hl
dla 18% nasjpny, natomiast dla 31% pierwszy. Z dalszych anajinika, ze
istnieje grupa okoto 31% badanych, ktorzy pracupierwszego pracodawcy
ze staem do dwdch lat.
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Wykres 2
Informacja dotyczaca ilosci zmian pracodawcow verod ankietowanych

60%

51%

50%

40%

31%

30% -

18%

20% -

10% -

0% -
Pierwszy pracodawca 2-3 pracodawca Nastepny

Zrédio: Opracowanie wiasne

Badani reprezentajrozna wielkos¢ organizacji co przedstawia wy-
kres 3.

Wykres 3
Rodzaj organizacji, w ktorej pracuja respondenci

30% 27%

24%
25% 22%

20%
20%
15%
0% T T T T
Mikro Matej Sredniej Duziej Inne
(korporacji)

Zr6dio: Opracowanie wiasne

Jako ,inne” wskazanie zostata podanazist publiczna. Jak nioa
zauway¢ w zdecydowanej wkszaci (71%) g to osoby zatrudnione w sek-
torze MSP, co ma wplyw na udzielone odpowiedzi w zakrediszarow
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wskazanych powaej i oferowanych warunkéw pracy dla os6b nowo urtr
nianych.

Jednym z wymienianych powsgj obszaréw byta rekrutacja kandyda-
téw do pracy. Wanym byto uzyskanie odpowiedzi jaka jest jej formalu
etapow s} sktada. Odpowiedzi respondentéw przedstawia wydkres

Wykres 4
Odpowiedzi respondentow dotycace rodzaju przeprowadzanej rekrutaciji

70%

60%

60%

50%

40%

29%
30%

20%

10%

4%

7%
| ]

Same rozmowy Najpierw Istnieje kilka Inne
kwalifikacyjne  rozmowa, pozZnigj etapow w tym AC
testy, rozmowa i
decyzja o
zatrudnieniu

0%

Zrédio: Opracowanie wiasne

Jak wynika ze struktury odpowiedzi pracodawcy ngcie] stosu
same rozmowy kwalifikacyjne,za60% wskaza. W 29% proces rekrutacji
przebiega bardziej skomplikowanie — stosowanemdcz rozmowy kwalifi-
kacyjnej rownie testy i ponowne spotkanieza przysztym kierownikiem na
drugiej rozmowie i dopiero wtedy zostaje pgdjdecyzja o zatrudnieniu.
Wsrod innych wymienianych znalazio ¢sj,doswiadczenie”, bezpgoednie
~przyjecie po studiach tematycznych i sprawdzenie na ak®bnym”, jak
rowniez kluczowe znaczenie miato ,&eiadczenie i kwalifikacje”.
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Tabela 3
Rodzaje prowadzonej rekrutacji ze wzgédu na wielkosé organizacii, ktore re-
prezentuja ankietowani

Wielkosé Rodzaj prowadzonej rekrutaciji
organizacji | Rozmowa | Rozmowa kwalifi- | Istnieje Inne

kwalifika- kacyjna, testy, na-| kilka eta-

cyjna stepna rozmowa pow, w

tym AC

Mikro 7 3 0 1
Mata 11 0 0 1
Srednia 5 4 0 0
Duza 3 5 2 0
Inna 1 1 0 1

Zrodio: opracowanie wiasne

W mikro, matych isrednich organizacjach proces rekrutacji jest krotki
opieragcy sk gtownie o same rozmowy kwalifikacyjne, natomiastiwzych
firmach nasipuje wieloetapow&t tego procesu i stosowana jest metoda AC
dla badania kompetencji, ktéra nie wymtje w pozostatych formach organi-
zacyjnych. Taki obraz sytuacji @ byt powigzany z brakiem wykwalifiko-
wanych pracownikdéw HR, a funkcjekrutera petni wigiciel firmy. Sgd tez
rowniez czas trwania procesu rekrutacji jest krétszy wajsziych firmach
(do jednego miegca) niz korporacjach, gdzie nie przekracza okres jed-
nego miesjca. Informacje te przedstawia wykres 5.

Odpowiedzi ankietowanych dotycgce czasu trwania rekrutacji

Wykres 5

B0%

70% -

60% -

50% -

A40% -

30%

20% -

10% -

0%

73%

do 1 miesigca

24%

1-2miesigce

2%

powyiej 2 miesiecy

Zrodto: Opracowanie wiasne
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Najczsciej rekrutacje zamykane sv ciggu jednego miesca (73%)
wskaza respondentow, w 24% trwapdo dwdch miegcy, natomiast tylko
w niewielkim zakresie przekraczapwa miesice (2%). Jednak &od ko-
mentarzy pojawialy gistwierdzeniaze proces ten trwa:

* do 1 miesjca - tylko z polecenja
* 1-2 miesgce — zaley od zapotrzebowania

Nastpnym wanym elementem dla os6b ubiegajch st o prag jest
uzyskanie informacji o formie zatrudnienia. Pracecha zatrudniajc osolg
stosuj rozne kombinacje umow w #dej kolejndci. Pierwszym z wariatow
jest przedstawienie umowy na okres probny znep dtugsci od jednego
mieshca do trzech (57% wskazaespondentdw), a ngpnymi krokami jest
podpisanie umowy na czas oy lub na czas nieokilony.

Wykres 6
Odpowiedzi respondentow wskazujce jaki rodzaj umowy jest adresowany do
nowozatrudnionych pracownikéw

40% 38%
35%
25%
20% -
16%
or
15% 11%
aQ,
10% | 2%
0% i T T T T
3 miesieczny Okres probny,  Okres prébny, Na umowe Inne
okies probrny  UMOWA 1d €8s UIMOWA N4 CLas tlecenie
okreslony nieckreslony

Zrodto: Opracowanie wiasne

Najwickszg popularnécia cieszy s 3-mieseczny okres prébny
(38%), nasfpng jest umowa zlecenia (27%). Wedtug wskaxa 27% firm
po okresie préobnym podpisywangsmowy na czas okéeny (11%) lub na
czas nieokrdony (16%). Mana to traktowé jako rozpoczynagy sk trend
pozytywnych zdarze na rynku pracy wobec powszechnie styszanym stoso-
waniu w wkkszaci umow zlecenia czy o dzieto. Do innych wariantow
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umow oferowanych wybranym kandydatom do pracy zaaieedtug opinii
badanych:
* umowa zlecenie lub okres probny, pasie umowa na czas nieokre-
slony;
» okres prébny — tzw. stha przygotowawcza, pdiej umowa na czas
okreslony;
* umowa o dzieto;
» studenci — umowa zlecenie, inni 3-mgegny okres probny
Nastpnym procesem kadrowym realizowanym w organizagt pd-
aptacja pracownika na nhowym stanowisku pracy. Tatae nasipi¢ dwuwa-
riantowa¢: dla pracownikéw nowozatrudnionych oraz dla pratiddw
przemieszczanych wewtnz organizacji i przystosowaniu ich do nowego miej
sca pracy. Wskazania ankietowanych w tym zakres@eptuje wykres 7.

Wykres 7
Odpowiedzi ankietowanych w zakresie stosowania przefirmy specjalnych
programéw adaptacyjnych

50%
45%
40%
35%
30%
25% 22% 20%
20%
15%
10%
5%
0% | T
Dla Dla osob Dla nowych osob Inne
nowoprzyjetych  przemieszczanych iprzemieszczanych

pracownikow  do innego dziatu i
na inne stanowisko

44%

13%

Zrodto: Opracowanie wiasne

Wedtug wskazéa ankietowanych programy adaptacyjne dla nowo-
przyjetych pracownikow realizowaney sv 22% firm, tylko dla przemiesz-
czanych oséb w 13%, natomiast dla obu tych grupodawych w 20% or-
ganizacji. Mana wnioskowd, ze w 42% organizacji nowi pracownicy
otrzymup wsparcie od pracodawcy na starcie. Programy tajgri@den, trzy
lub sz&¢ miesecy. Zdarzaj sie rowniez trzydniowe szkolenia niekoniecznie
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oferowane na pogiku pracy. W cgsci organizacji wedlug komentarzy ba-
danych wysipuja tylko wsigpne szkolenia i nic poza tyonaz mana spotka
stwierdzenie pracodawaeyucay na gkboky wodk — przynajmniej fizycznych
pracownikow Czstg opinig jest informacja o braku takich szkoalewarto
spojrzeé na wyniki bada w tym obszarze podgkem formy organizacyjne;j:

« w mikro firmach w 100% udzielonych odpowiedzi ni@ programow
rozwojowych;

« w malych isrednich organizacjach w przesaacej wickszaci (ok.
75%) réwnig nie g opracowywane, ale w pozostatym przedziale
procentowym zdarzajsic takie programy jednakowe dla wszystkich
pracownikow;

* duwe firmy w wigkszaci przygotowuj takie projekty rozwojowe,
rowniez réznicujac je ze wzgldu na sta pracy.

Organizacje chgr zwigksz& swoj poziom konkurencyjrici na ryn-
ku powinny odpowiednio zadba rozwoj zawodowy pracownikow. Jak wy-
glada to wréd pracodawcow przedstawgapdpowiedzi uzyskanych od re-
spondentow na wykresie 8.

Wykres 8
Informacje respondentéw dotycace programOw rozwojowych stosowanych
przez pracodawcéw

80%
70%
60%
50%
40%
30%

69%

20% 16% 1%
10% - 4%
0% : : || .
lednakowe dla Osobne dla Nie ma takich Inne
wszystkich mtodych osob i programow
pracownikow bez  osobne dla osob 7
wrzgledu na wiek duiym

doswiadczeniem

Zrodto: Opracowanie wiasne

Z przeprowadzonej analizy wynikae w wickszaci organizacji,
w ktérych pracuj ankietowani nie ma programow rozwojowych takick ja
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budowaniesciezek karier, zargdzanie talentami. Dotyczy to 69% badanych
organizacji. Tylko w nielicznych takiego rodzajuogramy dedykowanegs
dla wszystkich zatrudnionych (16%) a dla osébzaidowanych wiekiem
w 11% firm.

Na szczegolne miejsce w rozpatrywaniu propozygcpdawcow poddgtem
zatrudnienia ma informacja o stosowanych elastydzrigrmach zatrudnie-
nia. Tutaj respondenci mieli mowos¢ zakrélenia kilku wariantow odpo-
wiedzi, a wyniki zobrazowane zostaty na wykresie 9.

Wykres 9
Elastyczne formy pracy wg ankietowanych stosowane worganizacjach,
w ktorych pracuja

35%
29%
30% 2
25%
0,
20% 16%
15%
10% 6% 6% 7%
o m B
0% T T T T T
Job-sharing  Niepeiny Praca na Pracaw  Telepraca Inne
wymiar zlecenie ramach
etatu umowy o
dzieto

Zrodto: Opracowanie wiasne

Najczsciej wybieraa odpowiedzi byta praca na zlecenie (36%),
w niepetnym wymiarze etatu (26%) a kolejne miejgagta umowa o dzieto
(16%). Bardzo ogsto respondenci wybierali ogcjrzech odpowiedzi (nie-
peiny etat, umowa na zlecenie i umowa o dzietoarZaty s¢ rowniez in-
formacje o catkowitym braku takich rozygin.

W dobie poszukiwania pracodawcow gajch maliwos¢ rozwoju
kompetencji zawodowych vizag informach jest preferowany rodzaj pracy.
Tutaj respondenci mieli do wyboru:

* zespotowy,
* projektowy,
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» wedtug zada przydzielonych dziatowi (potem kierownik rozdziela
poszczegolnych pracownikow),

* inny, jaki?
Wykres 10
Rodzaj pracy preferowany w organizacjach respondentéw
45%
40%
40% 36%
35%
30%
25%
20%
15% 1% 13%
10%
5%
0% T T 1
7espotowy Projektowy Wedtug 7adan Inny
przydzielonych
dziatowi

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Analizujagc odpowiedzi w 40% organizacji preferowany jest patd
zada kaskadowo od goéry do dotu do napgeego szczebla zadzania. Du-
zy wskanik (36%) otrzymata praca zespotowa, 11% projektowmaymi
komentarzami byty:

» praca indywidualna;
* praca z klientem,
* indywidualne rozdzielana na stanowiska pracy

Warto zwrdct uwag: na rozktad odpowiedzi dotygzy rodzaju pracy
w podziale na wielk&@ organizacji (tabela 4)
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Tabela 4

Rodzaj pracy preferowany w organizacjach wedtug wskzan respondentow
Wielkosé Rodzaj pracy preferowany w organizacjach
organizacji | Zespotowy Projektowy | Wedilug zadai | Inny

przydzielonych

dziatowi
Mikro 0 0 10 1
Mata 2 1 8 1
Srednia 1 0 8 0
Duza 3 3 4 0
Inna 1 1 1 0

Zrodio: Opracowanie wiasne.

Analizujagc wyniki w powyzszej tabeli w wikszaci praca zespotowa
czy projektowa mgiwa jest do realizowania w dych organizacjach, nato-
miast w mniejszych jest ustalana ,z géry” i przyalana do kadego dziatu,

a nasgpnie rozdzielana na poszczegoélnych pracownikow.

Ostatnim obszarem zadzania zasobami ludzkimi w organizacjj s
Swiadczenia dodatkowe na jakie nadgzy¢ pracownicy. Zwgkszagce se wa-
chlarzeswiadczé dodatkowych, ktéregsoferowane przez pracodawcow maj
za zadanie z jednej strony zksz\¢ jego atrakcyjn& na rynku pracy a drugiej
strony zmniejszy fluktuacg juz zatrudnionych i zatrzymanie najlepszych osob.

Wedtug opinii respondentow sytuacja przedstawiaastpujaco.

Wykres 11
Swiadczenia dodatkowe oferowane ankietowanym w firmie
40% 38%
.
30% 2% T 24%
25%
20%
15% 0%
10% °
0% —
Sa

Sq dla
wszystkich  zroznicowane
pracownikéw ze wzgledu na
jednakowe stanowiska i
pozycje w
firmie

Miodzi
pracownicy
majg inne a
starsiinne

T
Nie na takich
swiadczen

Inhe

Zrodio: Opracowanie wiasne.
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W wiekszaci organizacjiswiadczenia dodatkowey zréznicowane ze
wzgledu na stanowiska i pozycyv firmie (38%), w duej skali (27%) s one
jednakowe dla wszystkich zatrudnionych a tylko w 8fganizacji g zrézni-
cowane ze wzgtu na wiek pracownikow. Natomiast w 24% firm nie ma
takiego dodatkowego wynagrodzenia. Niektére organpezstosuj zasady:

e zr&nicowane ze wzgliu na dochdd na osebw gospodarstwie do-
mowym — 3 progi;
« im wysze stanowisko tymzsize doptlaty z Z§S.

Zastosowanie zemicowanych pakietowswiadczé dodatkowych ze
wzgledu na rodzaj stanowiska i pozyay firmie ma za zadanie wspomaga-
nie systemu motywowania.

Wobec tak oferowanych warunkoéw pracy nasuwapstanie o trud-
nos¢ w poszukiwaniach pracownikéw do danej firmy. Kortegpne ankieto-
wanych przedstawiagjsic nastpujaco:

* szukamy pracownikéw z flwiadczeniem;

* nie, natomiast bardzo mato 0sob jest potrzebnych,

» umiarkowanie trudno, gdyfirma wymaga znajorngoi innych g-
zykow obcych oprécz . angielskiego (witoski, frakguniemiecki
itd.);

» praca w roli ,Cost Managera” czy te,Quanitity Survayer'a’
wymaga dewiadczenia (budownictwo) oraz wiedzy specyficznej
dla finansowych aspektéw projektéw. Uczelnie nigats; pod
tym kierunkiem. Poza tym, mato ktory absolwent eueto jest
FIDIC, a wiasnie na tym opiera giwieksz@¢ aspektow pracy w/w
stanowisk,

e trudno, poniewa wymagane jest dwiadczenie w braty znajo-
masci topografii terenu, klientow oraz lokalnych ,uklaw”;

* pracodawca nie potrzebuje nowych pracownikow;

* nie jest trudno;

* nie, wystarczy wigze wyksztatcenie i krotki steaby nabra do-
swiadczenia;

» firma produkcyjna o specyficznej begn czsto w cezkich wa-
runkach, dlatego znalezienie pracownika jest niegdaotnie dtu-
gie;

» tak, brak wykwalifikowanych pracownikow w tej bhanfirma
woli zatrudnia na elastyczne formy zatrudnieniagwinie kady
sie zgadza (niepelny wymiar etatu, praca na zlecepmca
w ramach umowy o dzieto);

e trudno — znajoms’ jezykéw obcych;

* nie jest trudno, minimum na stanowiska fizyczneztmta zawo-
dowa;
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» zbyt wysokie wymagania przy niskich ptacach (ogutgwe pod-
jg¢ zatrudnienie za proponowane pigtize nie 8 pracownikami
pazgdanymi);

» potrzebne jest dwiadczenie i wszechstronna wiedza z zakresu
rachunkowdgci.

Podsumowanie

Sytuacja ekonomiczna na rynku lokalnym czyeaaiynarodowym
wymusza na wszystkich pracodawcach, bez yezgha ich wielké¢, podg-
cia bardziej elastycznych dziatav réznych sferach prowadzenia biznesu.
Powoduje to réwnie zmiare zachowa i poszukiwania rénych rozwizan
dotyczcych zaradzania pracownikami w organizacji. Przykladem jest
minacja jednoetapowych proceséw rekrutacyjnych preekraczajcych
jednego miegca w mikro, matych érednich organizacjach. W wkszych da
sie zauway¢ bardziej specjalistyczne podee do rekrutacji. Stosowang s
metody badania kompetencji co wptywa nagkszenie ildci etapéw selek-
Cji oraz czasu trwania tego procesu.

Po podgciu decyzji o zatrudnieniu kandydata do firmy wek&zaci
pracodawcy stosgjokres probny, ale istniejezAeluzy odsetek umow zlece-
nia, ktore traktowaneggako sprawdzenie kompetencji pracownikow rozpo-
czynapcych prag¢ (por. badania prowadzone przez portal praca.pgcd?
dawcy w swojej dziataln@i biznesowej stosgjréwniez elastyczne formy
zatrudnienia. Tutaj pierwsze miejscectajpraca na zlecenie, ajmiej praca
w niepetnym wymiarze godzin. Powstaje tutaj pytaradle pracownik mie
decydow@& o wyborze takiej formy zatrudnienia (na przykizel wzgédu
sytuacji rodzinnej, osobistej), a na ile jest toznaone przez pracodawcle
dwa rozdaje elastycznych form zatrudnienia roOwmewickszaci stosowa-
ne g w krajach Unii Europejskiej (Oczko 2013:96). Ni&p@cym jest fakt,
matej maliwosci pracy zespotowej czy projektowej. Ten elemepdzee
musiat ulec zmianie w najlikzej przysziéci, chatby ze wzgtdu na kwesti
ekonomiczg zatrudnienia pracownikéw jak i na wiek osob raglizych
zadania
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The Labor Market and the Skills of Students/Graduats-
Flexibility or Compromise? The Results of their Own

Summary

Item will present real opportunities for employgssmanage employ-

ees selected areas such as recruitment, employorerd, adaptation, devel-
opment programs and additional benefits. This mfition has been obtained
on the basis of surveys of part-time students.

Key words: flexible forms of employment, labor market, profesal development.
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Sytuacja kobiet na rynku pracy. taczeniezycia zawodowego
Z rodzinnym

Abstrakt

W artykule przedstawiono sytuackobiet na polskim oraz europej-
skim rynku pracy w zakresie aktyw§od zawodowej, bezrobocia, zndi-
cowania dochodéw oraz jakm pracy. Podjto proke ukazania niszej ak-
tywnosci zawodowej oraz zatrudnienia kobiet. Na ¢pst wskazano pro-
blemy odnosgce s¢ do zachowania rownowagi guizy prag zawodovy
I zyciem rodzinnym, ukazano zadowolenieyria rodzinnego i spoteczne-
go w poszczegolnych grupach spotecznych oraz ommawigczeniezycia
rodzinnego z obowkzkami zawodowymi. Nagpnie przeanalizowano sytu-
acje zawodow kobiet, ktora powsgzana jest ze statusem rodzinnym, opiek
I obowigzkami domowymi. Okrdono réwnie: kierunki zmian sytuacji ko-
biet i mezczyzn na rynku pracy i wyciu spotecznym. Przedstawiono ja-
kos¢ pracy kobiet w poszczegoélnych fisawach w odniesieniu do czasu
pracy, jej organizacji oraz oboyukow petnionych w gospodarstwie do-
mowym. W artykule postawiono ngpuijaca hipotez: kobiety w wikszym
stopniu nz mezczyzni map trudnaci na ryku pracy oraz trudniej jest im
taczy¢ zycie zawodowe z rodzinnym.

Stowa kluczowe:kobiety, aktywné¢ zawodowazycie rodzinne, czas pra-
cy, Polska, Unia Europejska.

Wprowadzenie

Zachodzce zmiany demograficzne oraz zmiany dokaoejst¢ na
rynku pracy wptywaj na ksztalzycia rodzinnego oraz zawodowego miesz-
kancow Europy, tym samym wywierawptyw na przysziét. Zmiany de-
mograficzne zwjzane g ze zmiag modelu zaktadania rodziny, zmigrol
kobiet i mezczyzn jakie petr w domu oraz wydtzeniem s¢ sredniej diu-
gosci zycia, a take mobilngcig przestrzenp Zmiany, ktére zachodzna
rynku pracy zwazane § z niestabilg sytuacy gospodarcg, niepewnécia
zatrudnienia, wzrostem wydajfm pracy oraz wydtgeniem jego czasu.
Zycie rodzinne coraz e%ciej dostosowane zostaje do wymogow gz
nych z zatrudnieniem. Mdzy pastwami istnieg znaczne rénice pod

! Email: j.rykowska4 @wp.pl
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wzgledem przyczyn niezadowalgjego poziomu rownowagi rdzy zy-
ciem zawodowym a rodzinnym (Europejska Fundacjarzeez poprawy
warunkéwzycia i pracy 2010:2). Przyjmuje¢size na zachowanie réwno-
wagi midzy zyciem rodzinnym a zawodowym wplyw wywiegajgrzy
czynniki. Pierwszy z nich obejmuje skiad rodzingpwarzysacy temu sto-
pien zaangaowania prag na relagg pomkdzy zyciem osobistym a zawo-
dowym. Opieka nad dzieni bagdz osobami starszymi mie wywotywa
stres wzyciu rodzinnym, a kluczowrole odgrywa czas paviecony na pra-

ce ptatrg oraz nieptaty. Drugi rodzaj czynnikdOw wize st z warunkami
pracy. Warunki w pracy wptywajna konflikty medzy zyciem rodzinnym

a prag w postaci sporéw o charakterze psychologicznymmiey) oraz
fizjologicznym (zneczenie). Trzeci zestaw czynnikow warunkowany jest
przez aspekt ekonomiczny. Liczne badania potwiggdza wysokd¢ do-
chodu ma swqj wptyw na stan réwnowagicdry zyciem rodzinnym, a za-
wodowym. Poza tymi trzema czynnikami na godzetyieia zawodowego

i rodzinnego wptyw maj utarte wzorce kulturowe oraz zabezpieczenia spo-
leczne. Bardzo wang role odgrywaj systemy wsparcia dla aktywnych za-
wodowo rodzicéw, sytuacja na rynku pracy oraz nommwyazane z zacho-
waniem s¢ kobiet i mezczyzn

1.Zadowolenie zzycia rodzinnego oraz spotecznego

Istnieje dodatnia korelacja puzy ogdlnym zadowoleniem zycia
oraz szcgsciem azyciem rodzinnym i spotecznym. Kobiety w ¢kiszym
stopniu nz mezczyzni s3 bardziej zadowolone zycia rodzinnego. Satys-
fakcja zzycia rodzinnego zmieniagiwraz z wiekiem i najwyszy poziom
osigga w najmiodszych grupach wiekowych tj.18-24 i 2b4ata. Niszy
poziom zadowolenia wygbuje réwnie wsrod osob rozwiedzionych oraz
singli bez wzgtdu na ich warunkkycia. Osobyzyjace z partnerem agjajs
wyzszy poziom zadowolenia z/cia rodzinnego. Bigic pod uwag wyso-
kos¢ dochodow meéna stwierdzt, ze samotni rodzicegsmniej zadowoleni
Z zycia niz pary posiadace dzieci, ale bardziej hiosobyzyjace samotnie.
Zadowolenie zzycia rodzinnego wzrasta roéwnievraz ze wzrostem liczby
dzieci. Dla przyktadu jest ono gksze w przypadku gospodarstw z czwor-
giem dzieci ni w przypadku gospodarstw domowych ktére, potomstiga
posiadaj. Przy czym zadowolenie to ulega zmniejszeniu pasay licz-
ba dzieci w rodzinie jest wksza nk cztery. M@&na stwierdz, ze zadowo-
lenia zzycia rodzinnego jest wksze w przypadku, osob ktére zaamya
wane § w codzieng opieky nad dziémi i mniejsze w przypadku tych oséb
ktére nie posiadajtakich obowizkdw.

Z kolei zadowolenie zycia spotecznegsocial lifezalezy od przyna-
leznoéci do danej grupy spotecznej, wieku oraz poziomahadaow. Zado-
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wolenie spotecznevyzsze jest w przypadku ¢gnczyzn ni kobiet. Wzrost
dochoddéw powoduje wzrost zadowoleniazycia spotecznego, podobnie
jest w przypadku osobyjacych w parach. Natomiast osoby ktore nie s
zadowolone z pracy zawodowej posiadaizszg satysfakagj spoteczp
(Publications Office of the European Union 2012:74)

2.k aczenie obowazkéw zawodowych zzyciem rodzinnym

Wedtug europejskiego badania jakbzycia (EQLS) przeprowadzo-
nego w 2011 réredni tygodniowy czas pracy wynosi 39 godzin. Néjkey
tydzien pracy wysgpuje m.in. w Holandii, Wielkiej Brytanii i Francji
w krajach, w ktérychiredni tygodniowy czas pracy jest krotszy z uwagi na
duza popularnd¢ pracy na cgs¢ etatu. Dla kobietrednio tygodniowy czas
pracy wynosi 36 godzin, a dlacgatzyzn 42 godziny. Istnieje wyitay
zwigzek medzy liczly godzin pracy, a preferowanym tygodniem pracy.
W grupie wiekowej 18-74 lat zadano badanym pytajak,dtugi ich zda-
niem powinien by tydzien pracy, aby mogli zarobinazycie uwzgtdnia-
jac swoje potrzeby. \Wfod wszystkich odpowiadggych w tym wieku prze-
cietny preferowany tydzie pracy powinien wynosi migdzy 31-35 godzin
tygodniowo.

Utrzymanie mieszkania oraz opieka nad daiei osobami zalenymi
wykonywana jest zazwyczaj przez cztonkow rodzirsg to zazwyczaj ko-
biety. Powszechnie wiadomse jest to praca nieodptatna, ktora niesie swo-
je konsekwencje odnogze s¢ do rowndci pici oraz maliwosci podgcia
ptatnej pracy. Rénice medzy kobietami, a gzczyznami w tym wzgldzie
sg ogromne i nie tycg sie tylko ich regularnéci, ale rownie liczby godzin
poswiecanej tym obowgzkom. Badania wskazaijednoznacznieze srednio
tygodniowy czas. ktéry kobiety pwic¢cajg opiece nad dzéeni wynosi 30
godzin, z& mezczyzn zaledwie 17 godzin. Z kolei osobom starszinid-
ty paswigcajg w tygodniu 14 godzin, a ¢aczyzni 11 godzin, z&prace do-
mowe zabieraj w tygodniu kobied 16 godzin, a ruczyzmg tylko 10 go-
dzin. Najwkcej czasu opiece nad osobami starszymiwperajg kobiety
z Grecji 16 godzin tygodniowo, Stowacji 22 godzitygodniowo oraz kra-
jow battyckich, za najmniej czasu z Danii i Finlandii po 6 godzin dyg
dniowo oraz Szwecji 5 godzin tygodniowo.

Liczba godzin pracy jest jednym z podstawowych cakow wptywap-
cych na jakéc zycia. Nawet niewielka elastyczéiopracy mae przyczynt
sie do lepszej organizacji i godzenigicia zawodowego zyciem rodzin-
nym. Jednak rfnice w organizacji czasu pracy nig@ gdnakowe we
wszystkich pastwach. Biogc pod uwag wicksze zaangawanie kobiet
w nieodptatny charakter pracy nie dziwi fake, wyrazaja one wieksze zain-
teresowanie lepszym depem do ustug, ktore wspieratby ickeika prac.
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Lepszego dospu do infrastruktury spotecznej domagagic przede
wszystkim kobiety z krajow gdzie poziom tej dgsidsci jest niski, g to
zazwyczaj mieszkanki Butgarii, Grecji (Publicatio@ffice of the European
Union 2012: 67).

Wedtug EQLS$rednia wielkd¢ gospodarstwa domowego w UE wy-
nosi 2,4 osoby. Istnieje da zr&nicowanie w poszczegdlnych fgswach
Europy. W krajach Europy Wschodniejawej jest gospodarstw wielopoko-
leniowych. W Butgarii, Malcie, Polsce oraz Rumupbnad 40% gospo-
darstw domowych posiadato troje lubeaj dorostych domownikéw (Pu-
blications Office of the European Union 2012: 6Byvadzigcia dwa pro-
cent gospodarstw domowych kbioych udziat w badaniu posiada co naj-
mniej jedno dziecko (Publications Office of the &pean Union 2012: 69).

3.Praca zawodowa kobiet

W ciggu kilku ostatnich lat wzrést wskaik zatrudnienia kobiet
w UE. W przypadku starych pstw UE jest to zachowanie tendencji wzro-
stowej, a w przypadku nowych krajow jest to podmmse s¢ po skutkach
transformacji z lat 90 tych. Zatony cel do 2020 r. to 75% aktyw§m za-
wodowe] zaréwno kobiet jak i ¢niczyzn. Na przestrzeni lat 2000-2010
wskaznik ten zostat oggniety tylko w grupie mgzczyzn. W 2010 r. wska
nik dla mezczyzn wynidst 75,1% a dla kobiet ok. 62%. Aktywaaza-
wodowa kobiet w 2005 r. agineta poziom 60% (Review of the Implemen-
tation of the Beijing Platform for Action in thees; European Institute for
Gender Equality 2011: 16). dliechodzi o poszczegolne kraje cztonkowskie
to wystpuja miedzy nimi duze r&nice, zwtaszcza pod wzaglem aktywno-
$ci zawodowej kobiet. W petwach skandynawskich takich jak Dania,
Szwecja, Finlandia aktywidé zawodowa wynosi prawie 75% i bliska jest
aktywnasci wystepujacej w populacji mzczyzn. Wysze wskaniki od
sredniej unijnej wysipuja m.in. w Holandii, Austrii i Niemczech. Z kolei
najnizszy poziom aktywn&ci zawodowej kobiet na rynku pracy wyggtije
w panstwachsrédziemnomorskich, tj. we Wioszech i Grecji oraZwropie
Srodkowo-Wschodniej, w tym w Pols¢Review of the Implementation of
the Beijing Platform for Action in the area; Eurapelnstitute for Gender
Equality 2011:19). Dze zr&nicowanie wskanika zatrudnienia wyspuje
w grupach wg zatrudnienia. Istrigfraje, ktorych nie ma émicy w zatrud-
nieniu kobiet i mzczyzn w grupie wiekowej z wgzym wyksztatceniem,
a wielu pastwach ranice te g§ bardzo mate. Najwksze ré@nice wystpuja
w: Rumunii, Wioszech oraz Grecji. Aktyw#o zawodowa kobiet zatg
m.in. od liczy i wieku dzieci zamieszkigych gospodarstwo domowe.
Liczba kobiet, ktére pracgjzarobkowo zmniejsza giwraz ze wzrostem
liczby dzieci oraz oggniccia przez nich széstego rokiyycia (Kotowska,
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Matysiak 2008:347-370). Sytuacja, w ktérej praczgwodowo dwoje ro-
dzicow zaley rowniez od zabezpieczenia spotecznego wpysjacego
w danym kraju. W krajach stabiej rozwgtych poziom infrastruktury spo-
lecznej oraz opieki instytucjonalnej jest niewystahcy. Srednio w UE
51% dzieci w wieku porej trzeciego rokurycia pozostaje wykcznie pod
opieky rodzicéw. W grupie dzieci starszych od lat trzelthminimalnego
wieku obowazku szkolnego odsetek ten jestzsuy niz 10%. Wys¢puje
duze zr&nicowanie w poszczegolnych krajach cztonkowskich. pai-
stwach stabiej rozwigtych wiecej dzieci pozostaje pod opigkodzicow.
Od 60 do 80% trzylatkdw pozostaje w domach ngyk&ech, Litwie, Butga-
rii, w Polsce. W grupie starszych dzieci, czyli dsiggniecia minimalnego
wieku szkolnego tj. siedmiu lat 7 Polsce40% z nich pozostaje w domu.
Jest to die zagraenie dla rozwoju dziecka, géyie daje rownych szans
juz na starcie dzieciom z rodzin utszych, patologicznych.s3ednak kraje
gdzie poziom opieki instytucjonalnej nad dare jest bardzo dobrze rozwi-
niety. W Holandii tylko 20 % dzieci do lat 3 i 8% ss$aych dzieci pozostaje
pod opielg rodzicow. Podobna sytuacja ma miejsce w PortugBlnii,
Szwecji, a w Belgii, Szwecji, Wielkiej Brytaniir&ncji zaledwie 5% dzieci
starszych przed pogjiem edukacji pozostaje w domu (Review of the Im-
plementation of the Beijing Platform for Action he area; European Insti-
tute for Gender Equality 2011: 30). Na aktywéi@aawodovy kobiet wptyw
ma take korzystanie przez ojcéw z urlopu rodzicielskie@alsetek ojcow,
ktorzy korzystaj z takiego urlopu jest najwgzy w krajach skandynaw-
skich w Szwecji 75 grczyzn na 100 kobiet korzysta z urlopu rodziciel-
skiego, a w Finlandii 70 giczyzn na 100 kobiet. sSjednak péastwa,
w ktorych odsetek ten jest bardzo niski na Stowpagjynie 2 ngzczyzn na
100 kobiet korzysta z urlopu rodzicielskiego. Zdaje, ze na ten fakt
wpltyw map regulacje krajowe, system zatlstosowany przez poszczegol-
ne pastwa oraz sytuacja na rynku pracy (Review of thplémentation of
the Beijing Platform for Action in the area; Eurapelnstitute for Gender
Equality 2011: 30).

Jeili chodzi o stop bezrobocia to wrod kobiet i ngzczyzn w latach
2000-2010 charakteryzowatagsona zmiena tendencj. W latach 2006-
2008 nasipito zmniejszenie bezrobocia, a rgmstie wzrosto do pierwotne-
go poziomu. Do 2008 r. #dica na niekorz§¢ kobiet we wskaniku gender
gap wynosita ok. 1,5pp. aby w ostatnich latach mogagnaé¢ zero. Brak
rozpietosci w strukturze bezrobocia kobiet ieitzyzn wyraonej w punk-
tach procentowych jest skutkiem wzrostu bezroboecigrupie mezczyzn.
Wyzszy poziom bezrobocia w grupie kobiet miezczyzn wys¢puje m.in.
w Grecji, Portugali, Wtoszech czy Republice Czeskiteview of the Im-
plementation of the Beijing Platform for Action ihe area; European Insti-
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tute for Gender Equality 2011: 30). Réwhiev Polsce nadal jest waej
bezrobotnych kobiet nimezczyzn. W 2011 r. stopa bezrobocidrad ko-
biet wynosita 10,9%, a w grupiegiczyzn 8,8%. Kobiety ec&ciej niz mez-
czyzni zagraeni § bezrobociem diugotrwatym. Wedtug danych eai@aw
pracy w 2011 r. 38% kobiet i 31%¢ttzyzn pozostawato bez pracy g
niz rok (GUS 2012). W najtrudniejszej sytuacji lobiety, ktére po prze-
rwie powracaj na rynek oraz poszukupierwszej pracySredni czas pozo-
stawania bez zatrudnienia jest dday w przypadku kobiet aimezczyzn.
Pracodawcy wal zatrudnig mezczyzn z uwagi na ich wgzy dyspozycyj-
nos¢, a take mniejsze obgenie obowazkami domowymi. W spoteczno-
sciach tradycyjnych nadal oboyviuje zasadaze kobiety odpowiadajza
gospodarstwa domowe, Zanezczyzni S bardziej aktywni w sferze pu-
blicznej oraz na rynku pracy. Takie nastawienietspmsmstwa w duej
mierze powodujeze w gospodarstwach domowycheéziej pracuj kobiety

I jak wiadomo jest to praca nieodptatna. Z koleipweypadku mzczyzn
bardziej widoczna jest #dica proporcji w podziale czasu jaki pgaccajs
oni na pra¢ ptatrg i nieptatry, potwierdzag to badania nad czasem pracy.
W Polscesrednio tygodniowy czas pracy kobiet na rzecz goapstdva do-
mowego jest diszy 0 45 godzin i 21 minut, z koleigitzyzni wigcej cza-
su pawigcali pracy zarobkowej 0 9 godzin i 27 minut (Titkawni 2004
267-268).

Maty nadal jest udziat kobiet w zadach firm. W UE udziat kobiet
zasiadacych w zarzdach firm wynosi 14% w Polsce odsetek ten jest-jesz
cze niszy i wynosi 12%. Pod wzgllem liczby dyrektorow wykonawczych
oraz niewykonawczych Polska rownienajduje s ponizej sredniej unij-
nej. Srednia liczba dyrektorow niewykonawczych w Polsogigsta 12%,

a w UE 15%, z kolekrednia liczba dyrektorow wykonawczych w Polsce
wyniosta 8,2% dlaredniej unijnej wynoszej 9% (European Commission
October 2012).

Innym przejawem trudniejszej pozycji kobiet na ryngracy g ich
nizsze ptace. Badania potwierdzajiedowartéciowanie pracy kobiet gay
Za & samy Co nmezczyzni, prag otrzymup nizsze wynagrodzenie. Zaréwno
w Polsce jak i w krajach europejskich badania stgtzne potwierdzaj
istotne r@nice medzy poziomem zarobkdéw kobiet iggczyzn. Do porow-
nan tych wykorzystuje si wskanik gender pay gagGPG), ktéry okréla
roznicg w punktach procentowych guzy poziomenmsredniej ptacy brutto
za godzig pracy kobiety i pracy grczyzny i wyraa St go w procentach
w relacji do ptacy razczyzny. Wg danych Eurostatu w 2010 r. kobietyeza t
samy prae otrzymywaly przegitnie 16% mniej i mezczyzni. GPG byt
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zréznicowany i wynosit od 4% w Stowenii do 26% w Czecha Austri?.
Rdéznica ta nie jest wynikiem zjawisk obiektywnych gdyobiety g lepigj
formalnie wyksztatlcone lecz jest efektem dyskrymjnaoraz wynika
z uwarunkowa natury ekonomicznej, spotecznej i prawnejz$ta ptaca
kobiet to m.in. efekt segregacji na rynku pracyerSihizowane zawodyas
stabiej optacane, a w najlepiej optacanych grupemliodowych i w kadrze
menaderskiej dominuy mezczyzni. Nierbwna¢ ta wynika ze stereotypow
I tradycji, a oprocz tego kobiety napotykdjudnaci w tgczeniu pracy za-
robkowej z obowgzkami domowymi. Nisze ptace kobiet nie tylko zgk-
szap ryzyko uzalenienia finansowego ale 2zebznaczaj nizsze emerytury
oraz zwekszone ryzyko ubdstwa w okresie stamio

Podsumowanie i wnioski

Zmiany demograficzne zachage w spoteczestwie wigza Sic ze
zmiarg modelu zaktadania rodziny, zmiandl kobiet i nezczyzn jakie pet-
nig w gospodarstwach domowych oraz wydiniem s¢ sredniej dtugdci
zycia, a take mobilngcig przestrzensq

Istnieja trzy rodzaje czynnikdéw, ktore wptywapa zachowanie row-
nowagi medzy zyciem rodzinnym a zawodowym. Pierwszy dotyczy sktad
rodziny oraz stopnia zaangavania w pra¢. Drugi rodzaj czynnikow do-
tyczy warunkow pracy. Z kolei trzeci zestaw czyrdvikwarunkowany jest
przez aspekty ekonomiczne, m.in. wysé@kalochodow. Wany wptyw
wywierajg rowniez wzorce kulturowe. Die znaczenie przypisujecsiakze
forma wsparcia ze strony wiadz agowych i lokalnych dotyczy to m.in.
systemu wsparcia dla aktywnych zawodowo rodzicow.

Przedstawione dane statystyczne potwiegdZajidniejsa sytuacg
kobiet na rynku pracy. Dowodone,ze populacja kobiet cechujessiizszy
aktywnascia zawodowy oraz zatrudnieniem z kolei vgzy jest odsetek
bezrobocia Wrod kobiet. Szczegdlnie w trudnej sytuagjik®obiety, ktore
powracag na rynek pracy oraz poszukupierwszej pracy. Kobiecie trud-
niej jest znale¢ prae nie tylko z uwagi na mniejgiczbe propozycji za-
wodowych ale rownie ze wzgédu na mniejsze maiwosci przekwalifiko-
wania. Weksza¢ realizowanych kurséw adresowana jest daaeryzn. Na
trudniejsz sytuacg kobiet wptyw ma brak rozwoju infrastruktury spatec
nej w postaci matej liczby przedszkoli. Widatotne r@nice medzy pa-
stwami EuropySrodkowo-Wschodniej, a gatwami skandynawskimi oraz
krajami Europy Zachodniej. Mdzy poszczegolnymi gatwami zr@nico-
wany jest odsetek dzieci pozog@jch pod wyhczmg opieky rodzicow

Z Eurostat; Structural Indicators; w
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?abte& plugin=1&language=en&pcode=tsd
sc340
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zwtaszcza kobiet. Co ma istotne odzwierciedleni&aisiku zatrudnienia
kobiet. Wyzsze zatrudnienie kobiet oraz mniejszezmiGowanie z popula-
Cja mezczyzn ma miejsce w krajach, w ktorych rozwdj spotex
gospodarczy uksztattowany jest nazaxym poziomie.

Innym przejawem trudniejszej pozycji kobiet na ryngracy g ich
nizsze wynagrodzenia. Wygtuje niedowartéciowanie pracy kobiet gay
za t samy prae otrzymup nizsze wynagrodzenie.

Badania potwierdzajrowniez, ze kobiety w mniejszym stopniu mi
mezczyzni zadowolone $z zycia spotecznego tzvsocial life.Wptyw na t
sytuacg mog mie¢ nizsze dochody oraz trudniejsza sytuacja zawodowa
kobiet. Natomiast wrod kobiet istnieje wiszy poziom zadowoleniaz/cia
rodzinnego.

Postawiona we wegpie hipoteza zostata potwierdzona. Jednakzyale
zaznaczy, ze sytuacja kobiet jest ztdicowana. W krajach, w ktorych po-
ziom rozwoju gospodarczego oraz spotecznego jessayysytuacja kobiet
na rynku pracy oraz wy¢zeniuzycia rodzinnego z zawodowym jest znacz-
nie tatwiejsza. $to przede wszystkim kraje Europy Zachodniej orag- p
stwa skandynawskie. Z kolei kobiety mieszk& na obszarach Europy
Srodkowo-Wschodniej oraz krajach potudniowych gnajeksze problemy
na rynku pracy. Kobiety te mgjowniez utrudniony dosip do infrastruktu-
ry spotecznej co utrudniadzenie funkcji pracownika z rpmatki.
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The Situation of Women in the Domestic and Internaonal Labor
Markets. Combining Work and Family Life

Summary

The article presents the situation of women in Rloéish and European
labor market for economic activity, unemploymemidame diversification
and performance. Attempt was made to release arl@ber force partici-
pation and employment of women. First of all idéat issues relating to
the maintenance of a balance between professidigalahd family life,
shown satisfaction with family and social life irffdrent social groups and
discusses the reconciliation of family and workpeassibilities. Next, the
employment situation of women, which is connectdtth whe status of fam-
ily care and household duties. Also determineddsesf women and men in
the labor market and in society. Shows the qualitwomen's work in vari-
ous countries with regard to the time of its orgation and duties for the
household. The article poses the following hypathed/omen more than
men are struggling in the labor market and hardetlfem to combine work
and family life.

Key words: women, occupational activity, family life, workingme,
Poland, EU.



RECENZJA

Magdalena Bsoul i Felicjan Bylok (red.),Zwigzki zawodowe w procesie
przemian spoteczno-gospodarczych w Polsce i wylehrkyajach Unii
Europejskiej,Wydawnictwo Naukowe ,Slask”, Katowice 2013, ss. 410

Pomimo stopniowo stalgnego znaczenia, zwiki zawodowe nadal
s3 waznym elementem dyskursu spoteczno-gospodarczego.asZoda
w Polsce podmioty jakimiaszwigzki zawodowe, maj swoje szczegodlne
miejsce na mapie spoteczno-politycznej. Pozycjayaika z roli jak ode-
grata w procesie transformacji ustrojowej NSZZ ,j8atna¢”. Dlatego te
temat organizacji pracowniczych jest stale obecngublicystyce i literatu-
rze, talkke tej naukowej. Monografia ,Zwkki zawodowe w procesie prze-
mian spoteczno-gospodarczych w Polsce i wybranyaja&h Unii Europej-
skiej” to analiza roli i funkcji tyche organizacji w konteie przeobraen
jakie maj miejsce na rynku pracy i gospodarki jako éatoZmianom ulega
chatby procentowy udziat poszczegélnych bram strukturze zatrudnienia.
W brarry ustugowej, w ktorej uzwizkowienie stale maleje, w 2011 roku
byto zatrudnionych a61%ogo6tu zatrudnionych. Zmiany dotyciakze tech-
nologii wptywajcej na sposéb produkcji i stanowiska pracy. Szdmégo
istotne wydaj si¢ funkcje jakie petry zwigzki zawodowe na tle proceséw
prywatyzacyjnych oraz zatrudnienia na tzw. umowankeciowych. Autorzy
publikacji prébuj znale¢ odpowied na pytanie, jak pozycg w procesie
przemian zwjzki zawodowe powinny zajmowa Analiza dziatalnéci
Zwigzkéw zawodowych jest istotna z punktu widzenia slogja, poniewa
s3 one strukturami dmlacymi wynikiem wigzow i stosunkéw mgidzyludzkich.
D. Ost w ksazce Kleska Solidarngci” zauwaa, ze (...) kanalizug one
pierwotny gniew spoteczny, ktérego powodem jestistaodporzdkowania
W miejscu pracy, i przetwarzag go na formalne ekonomiczne roszczenia
dajgce s zaspokai, odgryway kluczow role w zapewnianiu stabilizaciji
politycznej.

Monografia pod redakgjM. Bsoul i F. Byloka dzieli sina pe¢ rozdziatow,
z ktorych kady sktada si z kilku zr@nicowanych tematycznie artykutow.
Problematyka opracowania zarysowana zostata wepigstlo monografii,
za$ kazdy kolejny rozdziat skupia sina innych zagadnieniach.

Cz¢s¢ pierwsza - ,Funkcje i pozycja zwakow zawodowych we
wspotczesnymiwiecie” to zbidr artykutow zwgzanych z problemami doty-
czacymi umiejscowienia zwizkéw zawodowych w spotecastwie. Autorzy
kolejno poruszaj szereg utrudniezwigzanych z wysok pozycp zwigzkow
zawodowych zarowno &0d pracownikéw jak i w catym instytucjonalnym
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systemie. J. Sztumski przybdi spoteczno-polityczne skutki pluralizmu
zZwigzkowego, przestrzega rowni@rzed jego zbyt dynamicznym wykorzy-
staniem w Polsce i wynikgga z tego marginalizagjzwigzkéw zawodowych.
Okresem rzdéw Margaret Thatcher i stosunku neoliberalizmwdganizaciji
pracowniczych zajmuje siR. Janik, ktory udowadnia kontynuadjadycji
liberalnych w podeégiu do nich. W artykule ukazana zostata niezmigéno
postaw wobec organizacji dziadaych w interesie socjalnym grup zawodo-
wych, wynikapcych z doktryn liberalnych a ta& ich pseudo dostosowywa-
nie st do niewygodnych i niejako sprzecznych z zeltami liberatow,
dziataa. M. Uhlerova, J. Jarasski i B. Urbaniak zajli si¢ kolejno zagadnie-
niami zwhzanymi z oddziatywaniem wzajemnym zgkow zawodowych

i procesOw wystpujacych w poszczegodlnych krajach. M. Uhlerova porusza
problemy czionkostwa i organizacji zygkow zawodowych w Republice
Stowacji, J. Jarosski dotyka zagadnienia globalizacji i jej oddziagma na
rynek pracy i stosunki pracy w Polsce. W artykuleUBbaniak obalona zo-
staje teza, zakladgja malejcy wpltyw zwigzkébw na ksztattowanie i ja-
kos¢ oraz intensywn@ dialogu spotecznego.

Czes$¢ druga - ,Sytuacja zwikdéw zawodowych we wspotczesnym
swiecie” dostarcza wiedzy 0 pozycji organizacji maaiczych w ranych,
takze rzadko opisywanych sektorach gospodarczych Pdlskkozera obra-
zuje zadania i cele samadu zawodowego rolnikdw. Przybi on zagadnie-
nia dotycace dziatalnéci izb rolnych, a take Zwigzkdw Rolnikdw Kotek
I Organizacji Rolniczych; zwraca rowiieiwag na ich wang w ekonomii
I gospodarce. Piotr Stugocki skupig sia wanaosci organizacji zawodowych
w powstawaniu struktur Krajowej Spotki Cukrowej. kKdmuje analizy idei
Polskiego Cukru oraz przedstawia opinie zwolennikqwzeciwnikéw jego
dziatalngci i przynalenosci oraz zasad finansowania. K. Wychowatek zaj-
muje st sytuacy zwigzkow zawodowych w dziedzinie energetyki, azak
ich zaangaowaniem w proces prywatyzacji. Autor, na podstaada wia-
snych, obrazuje funkcjonowanie zwkdéw pracowniczych w aspekcie prze-
mian spoteczno-gospodarczych w Polsce, wpltyw tygamizacji na polityk
ptacows, ich ocer pod kgtem przygotowania dziataczy do piastowania swo-
ich stanowisk oraz potrzeby obeénoow dzisiejszych realiach gospodar-
czych. I. Wojtala porusza problem angaania st zwigzkow zawodowych
w prywatyzacgt dziatalngci uzdrowiskowej. Autorka przedstawia zarowno
wady, jak i zalety wynikace z tego procesu, popiggajtez wyzszaci dzia-
tan na rzecz cztonkow zwzkoéw zawodowych w stosunku do kofzy na
rzecz sprywatyzowanych przeesiorstw. Cz$¢ druga zakaczona jest arty-
kutem E. Chrzana i B. Reczka, trakitym o aktywnéci organizacji pra-
cowniczych w strukturach klastrowych.
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Czes¢ trzecia - ,Uczestnictwo zwekkdéw zawodowych w zagelzaniu
przedsgbiorstwami w Polsce” traktuje o mnogo aspektow partycypacii
zwigzkdéw zawodowych. M. Harciarek w swoim artykuleretgzuje na te-
mat udziatu organizacji zawodowych w zgizaniu przedgbiorstwem. Au-
tor analizuje stabe i mocne strony zmkow pracowniczych wzgtlem za-
rzadzania dziatalnécia gospodarcg Bierze rownie pod uwag aspekty glo-
balizacji oraz wspotpracy zeazkow europejskich. A. Czarnecka, E. Robak
I A. Stocinska poruszajtemat nowych mdiwosci i obszarow dziatania or-
ganizacji pracowniczych w dziataniach biznesowyshtorki przyghdaj si¢
zagadnieniom zwgzanym z koncepgjCSR, odpowiedzialrimia organizacji
za spoteczestwo i srodowisko oraz mdiwosciom wspotistnienia zatideg
zwigzkdéw zawodowych. Dla zagdzania istotny jest problem krystalizowa-
nia kompetencji spotecznychsmd pracownikéw, co stanowi wiqdy cel
tego artykutu. E. Chrapek i M. Siefigka zagty sie zaleznosciami pomedzy
jakoscia kompetencji spotecznych, a takimi czynnikami jpkzynalenosé¢
do zwigzkéw zawodowych, funkcje w nich petnione oraz pozon zaanga-
zowania w ich dziataln@. Na podstawie wynikdw witasnych badautorki
dokonaty empirycznej weryfikacji tych zaleosici, zgkbiajac tematyle kom-
petencyjnéci. Rozdziat kaczy artykut L. Skiby péwi¢cony prawom i obo-
wigzkom pracownikow i pracodawcow na tle funkcji zekow zawodo-
wych. Autor prowadzi rozwaania etyczne na temat pracy i praw, przytacza
podstawowe postulaty prawa pracy, aztakodaje przypadki tamania praw
pracownikow.

Cze$¢ czwarh - "Zwiazki zawodowe wobec konfliktow spotecznych”
rozpoczyna artykut H. Kromotowskiego, w ktorym aufmrzedstawia pro-
blem konfliktdéw na linii pracodawcy-zwzki zawodowe, na przyktadzie wy-
branych zaktadow opieki zdrowotnej. Analizuje studiprzypadku konfliktu
szpitala z organizacja pracowni¢cza take proponuje restrukturyzagcpraz
reengineeringako gtéwne metody przeciwdziatania kryzysowi.xzewa-
na-Krzemhska ukazuje wptyw komunikacji interpersonalnej eéacje ze-
spotdw pracowniczych w sytuacjach konfliktowych. kBpuje znaczenie
i role jaka odgrywa komunikacja werbalna i niewerbalna w zé&sgo pra-
cowniczych oraz to, jak wae jest jej doskonalenie. M. Uhlerova i B. Jaro-
sinski przyblizaja role zwigzkOw zawodowych w Polsce i na Stowacji wobec
problemow korporatywizmu w warunkach transformacpoteczno-
gospodarczej. W artykule tym autorzy, na przyktad3towacji oraz Polski
po 1989 roku obrazgjrole dialogu spotecznegoctihgcego warunkiem tadu
spotecznego oraz minimalizacji niezadowolenia sfracji pracownikow.

Czgsc¢ pigta - "Zwigzki zawodowe wzyciu spoteczno-politycznym” to
przemylenia na temat aspektow funkcjonowania gakbw zawodowych
w zyciu spotecznym. K. tutczyk analizuje problemagykspotpracy organi-
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zacji pracowniczych z partiami politycznymi na pkiadzie WZZ ,Sier-
pien”80”, dywagupc nad forna tej wspoétpracy, zawiergga sie migdzy ko-
operacy, a segregagj Autor rzeczowo przyhta dziatalné¢ WZZ ,Sierpien
,80” oraz jego wspoOtpracz Polsk Party Pracy oraz ruchami politycznymi.
Autor przedstawia tale bilans korzgci i strat opisanej symbiozy, rowrie
w odniesieniu do korzgi czerpanych przez ugrupowania polityczne.
A. Kwiatek i E. Robak skupiagjsic na sytuacji zawodowe]j kobiet, rownie
w odniesieniu do dziataldoi zwigzkébw zawodowych. Artykut przybia
tematyle nierébwnego traktowania kobiet na rynku pracy. Akitgporuszag
temat dziata antydyskryminacyjnych, ukazyjich prawne podstawy oraz
role jaka odgryway zwigzki zawodowe we wspieraniu kobiet Snodowisku
pracy. R.Smietaiski w swoim artykule rozwa rok i dziataingé edukacyj-
na organizacji pracowniczych, szerzej skugiage na owej dziataln€ci na
terenie wojewddztwa opolskiego. Zagadnienie deafgezfunkcjonowania
partnerow dialogu spotecznego w Polsce opracowadieRnakowicz. Autor
skupit st na poziomach i formach dialogu, zestawgajnstytucje dialogu

I partneréw. S. Kaniska-Berezowska poruszyta temat problemu integraciji
ruchu zwizkowego i kobiecego w Polsce. Autorka wym@ zaréwno
wspolne cele, jak i antagonizmy ¢dizy tymi dwoma ruchami. Badania oraz
rozwazania na przyktadzie wojewddztwégskiego i todzkiego dajobraz
integracji obu ruchéw na terenie catego kraju. Redzakaiczony jest rela-
Cja z panelu dyskusyjnego na temat sytuacji gzkdbw zawodowych
w przedsgbiorstwach i instytucjach publicznych w warunkaalyzysu. Po-
ruszone zostaly rowniekwestie problemow dotygzych funkcjonowania
Zwigzkow zawodowych.

Olbrzymig zalet monografii jest jej kompleksowo6. Tres¢ ksigzki
traktuje o zwazkach zawodowych w szerokim zakresie. Ad@ zatem do-
wiedzie sie z niej sporo zarowno o zgakach zawodowych jakich takich,
jak i, w oparciu o analizy dotygeze konkretnych branczy podmiotéw go-
spodarczych, o szczego6towych i specyficznych probkh dotyczcych
tego wanego podmiotu w kalej instytucji. Opracowanie zawiera nie tylko
podstawowe informacje dotygze dziatania zwizkow zawodowych w Pol-
sce ijeszcze kilku krajach Unii Europejskiej (fjpancja, Norwegia, Stowa-
cja), ale take, w oparciu o analizy empiryczne, informacje dedge specy-
ficznych problemow pojawiagych s¢ na poziomie konkretnego dziatania
zwigzkowego, mocno uwiktanego w relacje z innymi podianai instytucjo-
nalnymi. Za przykiady takich szczego6towych rozatamogy stuzy¢ prezen-
towane wyniki bad@ nad roy zwigzkéw zawodowych w kontgkie prywa-
tyzacji w przedsibiorstwach uzdrowiskowych, czyzead problemami do-
tyczacymi pogtbiania relacji mgdzy zwgzkami zawodowymi, a ruchem
kobiecym w sektorze gorniczym w wojewodztwach tGdekslagskim.
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Dzigki zréznicowaniu podeg i tresci merytorycznych zawartych
w poszczegolnych artykutach, recenzowana monognafize byt rekomen-
dowana zaréwno dla zaawansowanym jak i ptkegacym badaczom zwk-
kow zawodowych, samym dziataczom zmkowym, politykom oraz wszyst-
kim tym, ktorym interesy pracownicze nig @bogtne.

Kolejng zalety opracowania jest obiektywizm w przedstawianiu kon-
dycji spotecznej wspoétczesnych zwkow zawodowych. Czytelnikowi pre-
zentowane g zarowno dobre, jak i zte strony dziatadobzwigzkow zawo-
dowych, w taki sposélye po przeczytaniu monografii mamy bardzo pegt
biony obraz kondycji zarowno zgzkéw zawodowych w Polsce i wybranych
krajach Europy jak i ich dziataczy. Autorzy rzetelpodeszli do tworzenia
swoich opracowa czego dowodemasm.in. liczne odwotania do zzaico-
wanych tekstowzrodiowych, za tezy formutowane w poszczegolnych tek-
stach § dobrze udokumentowane. nig¢ goghdami, lecz dobrze podpart
przyktadami i przepisami wiegz

Cz¢s¢ artykutdw wydaje si by¢ szczegolnie waa poznawczo, po-
niewa ich autorzy stosgjwyraznie interdyscyplinarne podeje. Poruszane
zagadnienia i 4tki tematyczne odnosgee s¢ wprost do konkretnych zagad-
nien zawieragy najczsciej tto historyczne, ekonomiczne czy tepoteczne.
Dzicki temu zabiegowi, np. ekonomista, niedicy adherentem struktur
zwigzkowych, mae zdoby lub przypomnié sobie podstawowe informacje
na temat nurtdow ekonomicznych takich jak neolibena)] Keynesizm czy
Thatcheryzm. Dziatalrig zwigzkow aktywnie wpltywa na ksztattowanie; si
nie tylko sytuacji pracownika ale rowiieoczywgcie w sposéb poedni, na
0g0lm kondycg gospodarki, w tym na poziom stopy bezrobocia rmayn-
flacje. Z monografii mog rowniez korzysta politolodzy, gdy. czesé ksigzki
opowiada o umiejscowieniu zyakow zawodowych w strukturze politycz-
nej. Co prawda rola jakw polityce odgrywaj organizacje pracownicze nie
jest tak daa jak na pocgtku lat 90., jednake nadal o poparcie polityczne
zwigzkow zabiegayj politycy zasiadajcy tak z lewej jak i prawej strony taw
poselskich.

Ciekawym dopetnieniem opracowanmliEzne tabele i wykresy. Pozwala to
na tatwiejsze przyswajanie tekstu, jak i utheia bardziej kompleksowe
spojrzenie na podejmowane zagadnienia. Tekst skajgardziej przejrzysty

I pozwala na samodzielne analizy. Innym ciekawyrbiegiem wydawni-
czym jest podsumowanie zawarte nadw kazdego z artykutdow. Utatwia to
szybsze wyszukanie interegtych badacza téei.

Pozorm wady opracowaniagpowtdrzenia, co jest egtym defektem
prac tworzonych pod redalgcjCzytapc cah monograf¢, ,0d deski do de-
ski”, kilkukrotnie mazna napotkéa informacje o tych samych wydarzeniach
czy danych liczbowych, cléosg one prezentowane w innych perspektywach
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i przy okazji analiz rénych wymiaréw struktur zvwgzkowych. Z drugiej
strony, powtdrzenia magby¢ uznane za plus, przez kadgkto z monografii
dla swoich potrzeb chce korzysétylko z jednego artykutu. Zestawienie tek-
stow w opracowaniu momentami wydaje Bi¢ niespdjne, z powodu poyvi
zania ze sabartykutow traktugcych o zupetnie rinych aspektach funkcjo-
nowania organizacji pracowniczych. Zastanayagjjest brak w opracowa-
niu tekstu M. Randak-Jezierskiej, ktory jest awiaow we wstpie.

Podsumowujc, kshzka jest godna polecenia wszystkim badaczom
zjawiska jakim g zwigzki zawodowe, a tatle osobom ktore w swoich bada-
niach jedynie ,zahaczgj o t¢ tematyk. Interesujce informacje znajdagce
sie w monografii mog by¢ uzyteczne zarowno dla socjologéw, ekonomi-
stéw, historykdéw czy te politologow. Zwizki zawodowe to organizacje
ktore biog aktywny udziat w codziennyryciu wickszaci Polakow, oddzia-
lujagc nie tylko na pracownikéw, ktorzyadch cztonkami. W najbliszych
latach sytuacja ta z pew§ulg Sic nie zmieni, w¢c warto bymy posiadali
wiedz na temat poruszanych przez autoréw aspektow tzodéa zwigzko-
wej w pocatkach XXI wieku. Zwlaszczae g one przedstawiane w sposob
rzetelny i kompleksowy.

Wojciech Gorski
Uniwersytet £ 6dzki
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Nowe formy pracy i zatrudnienia

Budd J. W.: Neue Organisations- und Beschaftiguogsépte - Arbeitsbe-
ziehungen im Fokud¥/'SI Mitteilungen2013, nr 6, s. 444-451.

Nowe koncepcje organizacyjne i zatrudnienia - zwr@nie uwagi
na stosunki pracy

W swietle zmianswiata pracy, ktore obejmaijobok organizacyjnej struktury
pracy rownie formy zatrudnienia oraz skutkujkurczeniem si pewnych
miejsc pracy (np. w przendlg) i rozwojem zatrudnienia w sektorze ustug,
autor whczyt sk w nurt dyskusji czy dotychczasowe teorie i modeiajdup
jeszcze zastosowanie do zmiennych form zatrudniewispotczesnych sto-
sunkow pracy. WWtpliwosci powstaty, gdy zmieniagce sé struktury ludno-
sci | wyksztatcenia, globalizacja czy cyfryzacja orarata sity przez zweki
zawodowe miaty wptyw na ksztalt pracy.aWuliwosci dotyczace zasadrii
dotychczasowych modeli do analizy stosunkow pragyikaty réwniez ze
wzrostu (w wyniku kryzysu) znaczenia nurtu wolndegwego. Autor starat
sie udowodn¢, ze w dzisiejszym zmieniggym sk swiecie analityczne pod-
stawowe modele stosunkow pracy g¢codgryway istotrg role w zrozumie-
niu pracy. Zaprezentowat podziat na cztery altgnwae modele stosunkow
pracy - egoistyczny, unitarystyczny, pluralistyczingrytyczny - oraz trzy
kierunki celéw (gospodarsoi, sprawiedliwd¢, uczestnictwo pracownikow).
Omawiajc ich najwaniejsze, charakterystyczne cechy doszedt do wnjosku
ze pomimo obserwowanych zmian instytucjonalnych adeicych w obsza-
rach pracy, organizacji przedbiorstw i form zatrudnienia, wspomniane
modele wciz pozostaj uzyteczne przy prowadzeniu analiz odnie skut-
kow zachodzcych zmian.

Cappelli P. H., Keller J. R.: A study of the extant potential causes of al-
ternative employment arrangemenitgjustrial and Labor Relations Review,
2013, vol. 66, nr 4, s. 874-901.

Studium zaskgu i potencjalnych przyczyn alternatywnych
umow pracowniczych

Wzrost wykorzystania niestandardowych uméw o gracUSA sprawit,ze
dotychczasowa cecha amerykkiej gospodarki - opieraniecsna zatrudnie-



208 Z PUBLIKACJI ZAGRANICZNYCH

niu w formie umow o pracw petnym wymiarze czasu pracy - jest corag cz
sciej kwestionowana. Zaehito to autorow do bliszego przyjrzenia sinie-
standardowym formom uméw o pradtore nie stanowijednolitej grupy
umow, gdy obok niepewnych form zatrudnienia, obejmape réwnie bar-
dziej stabilne. W tym celu postvi si¢ danymi pochodgcymi z Census
2000/2001, najwkszego badania na poziomie krajowym stosowanianalte
tywnych form zatrudnienia. W ramach przeprowadza@mgjlizy autorzy sta-
rali sic pokazé intensywné¢ wykorzystania alternatywnych umow o pgac
oraz zachodge w tym zakresie zmiany na przestrzeni czasu.otzdinie
starali s¢ wyjasni¢ przyczyny s¢gania przez pracodawcow po niestandardo-
we umowy o prag Analiza pokazataze chocia niestandardowe umowy
0 prag¢ s3 wykorzystywane w ekstensywny sposoéb, to jednakraktyce
widoczne § znaczne rénice w korzystaniu z nich. Widoczne byto m.in.
skoncentrowanie wykorzystania tego rodzaju umowtasskowo niewiel-
kiej liczbie przedsibiorstw, ktére postugiwaty sinimi w bardzo intensywny
sposob. Pozwalalo tmdzi¢, iz wykorzystanie tego rodzaju umow o pgac
jest uzalenione od czynnikéw na poziomie przegsorstwa. Autorzy zna-
lezli niewiele dowodow przemawiggych za tym, 2 wykorzystanie niestan-
dardowych umow o pracjest podyktowane poszukiwaniem osztzania
kosztow przez przeddiorstwa ldz potrzela zwigckszenia elastyczioi
zatrudnienia.

Demaret L.: ILO standards and precarious workngties, weaknesses and po-
tential, International Journal of Labour Resear&013, vol. 5, nr 1, s. 9-21.

Standardy MOP a nieregularne formy zatrudnienia: sta,
stabasci i potencjat

Autor postawit pytania czy standardy ¢deynarodowej Organizacji Pracy
w skuteczny sposob chranpracownikow zatrudnionych na zasadach niere-
gularnych, a jdi nie, to czy taka ochrona me by bardziej efektywna. Roz-
wazat pokrotce zawartg roznorodnych instrumentéw prawnych MOP, ich
aktualng¢ i zastosowanie w szczegolnych sytuacjach, ktawarzap niety-
powe formy zatrudnienia. Zastanawia$ siad efektywnéciag mechanizmoéw
kontrolnych organizacji oraz nad przysam nieregularnego zatrudnienia,
czy kedzie s¢ ono rozwij&, czy raczej zanikai czy MOP powinna czy nie
powinna ograniczaswoje dziatania do ochrony pracownikow w sytudtjac
niestandardowego zatrudnienia. Posza&wpdpowiedzi na to pytanie, gj
ostatecznie catkweste filozoficznie - czy MOP powinna chrohpracowni-
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kow zatrudnionych nieregularnie, czy: tpowinna chrordé ich przed zatrud-
nianiem na takich zasadach. Na zZakaenie przedstawit zalecenia dotyce
rozumienia aktualnych zadllaMOP w te] dziedzinie oraz zidentyfikowat
moazliwe kierunki reformy jej dziat& normatywnych.

Hohendanner C., Walwei U.: Arbeitsmarkteffekte &gper Beschaftigung,
WSI Mitteilungen2013, nr 4, s. 239-246.

Efekty rynku pracy zwigzane z atypowym zatrudnieniem

Autorzy podgli prébe wiaczenia si w nurt dyskusji o nietypowych formach
zatrudnienia poprzez reasumpcjotychczasowych badladotyczcych tego
zagadnienia, ze szczegollnym uwverlylieniem efektéw na rynku pracy jego
wykorzystania i analizy efektow zgdanych z pragctymczasow, prag na
czas okrglony i tzw. midiprag. Przypomnieli przy tymze wspomniane
formy zatrudnienia majzarowno swoich zwolennikéw, jak i przeciwnikow,
gdyz z jednej strony ich rozpowszechnienie przyczys#odo poprawy po
roku 2005 sytuacji na niemieckim rynku pracy, urdegac ja, a z drugiej
strony staty si przedmiotem krytyki ze wzgtlu na wypieranie tradycyjnego
zatrudnienia na czas nieoki@ny. O skali rozpowszechnienia tego zjawiska
moze swiadczy¢ fakt, ze w ramach niepetnego zatrudnienia wykonuje grac
w Niemczech okoto 7,4 min os6b. Choclzadacze zajmowali gjuz zagad-
nieniem atypowego zatrudnienia w Niemczech, to kizysne przez nich
wyniki dotyczice jego efektow na rynku pracy nie byty donka jedno-
znaczne, tak jak w przypadku przechodzenia z tggo pracy do regularne-
go zatrudnienia. Przeprowadzona przez autorow zmaldzwolita pokaza

iz praca tymczasowa ma ograniczony wptyw na przeaadzdo regulowa-
nego zatrudnienia. Natomiast w przypadku minipratyierdzili, ze jej
wzrost mogt by zwigzany z ujawnieniem simiejsc pracy z szarej strefy.
Ponadto znaldi dowody wskazujce na toze chocia regularne zatrudnienie
bywa zastpowane przez practymczasow, ale nie prowadzi to generalnie
do wzrostu dodatkowych miejsc pracy. Autorzy potardi teze, ze chocia
wicksze wykorzystanie atypowego zatrudnienia przydmysk do ograni-
czenia bezrobocia, ale doprowadzito Zzwmkdo segmentacji zatrudnionych
i wzrostu nierdwnéci spotecznych, co najbardziej odczuwalne byto wypr
padku osob o ograniczonych kwalifikacjach.
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Holdcroft J.: Implications for union work of thestrd towards precarization of
work, International Journal of Labour Resear@013, vol. 5, nr 1, s. 41-57.

Wskazania dla pracy zwiazkowej w sytuacji rozwoju tendencji nieregu-
larnego zatrudnienia

Niestandardowe formy zatrudnienia staty siiespodziewanie najeksz
przeszkod do respektowania i ochrony praw pracowniczych atgn swie-
cie. Kazdego dnia coraz wtej pracownikow staje sinieregularg sita robo-
czg bezzadnych praw pracowniczych, nawet do organizowaisavszwigzKi
zawodowe. Pozostajsamotni pracownicy pozbawieni prawa do rokawa
zbiorowych z pracodavgc Nieregularne formy zatrudnienia stangwpo-
wazne wyzwanie dla globalnego ruchu zmkowego. Zdaniem autora, dopo-
ki zwigzki zawodowe nie znajdwiasciwych sposobdéw radzenia sobiegz t
plags, dopdty ich sita ochrony praw pracowniczych, w tpoziomu wyna-
grodzeh i warunkéw pracy pozostanie wydatnie ostabiona Miatzadnych
watpliwosci, ze zasig statego zatrudnienia nieustannie kurczy na rzecz
czasowego, okazjonalnego, kontraktowego zatrudamiepetnym wymia-
rze czasu. W krajach wysoko uprzemystowionych, yicgphe zatrudnienie
w pelnym wymiarze czasu pracy prawie zanika. Wdalajrozwijajcych sg
standardowe formy zatrudnienia szadkdcig, a nietypowa praca stataesi
normy, aktualny globalny kryzys ekonomiczny dodatkowaypzynit st do
erozji statego zatrudnienia. Autor omawiatsetadczenia w tym zakresie
Miedzynarodowej Federacji Metalowcéw (IMF) i afiliowgh przy niej
Zwigzkoéw o charakterze globalnym w celu zaprezentowargktorych pro-
pozycji zwigzkowcow na poziomie lokalnym, krajowym i globalnyawig-
zanych z nieregularnym zatrudnieniem. Wskazat mepie] obiecujce drogi
dalszej aktywngéci zwigzkowej w celu powstrzymania rozprzestrzeniania Si
niestandardowych form pracy i wzmocnienia ochroramnppracowniczych.

Marx P., Picot G.: The party preferences of atylpigarkers in Germany,
Journal of European Social Polic2013, nr 2, s. 164-178.

Polityczne preferencje atypowych pracownikow w Nierozech

Przedmiotem zainteresowania autorow byty politycgreetyjne) preferencje
nietypowych pracownikéw, czy #@ig siec one od tych, jakie majosoby za-
trudnione na state. Literatura dotyca funkcjonowania pstwa socjalnego
coraz cezsciej stawiata to pytanie, ale niewiele dotychczawgtato studiow
doswiadczalnych w tej dziedzinie. Autorzy, pragnw czsci wypelnic te



Z PUBLIKACJI ZAGRANICZNYCH 211

luke, analizowali przypadek Niemiecgdiycy przyktadem péastwa dobrobytu
socjalnego o silnych tradycjach ubezpieczenia spolego, gdzie wzrost
nietypowego zatrudnienia wydajes y¢ zjawiskiem narastagym z dug
mog w ostatnim czasie. W szczegd&optestowali hipoteg, ze preferencije
polityczne outsiderow rynku pracy sblizone do tych, jakie majosoby
funkcjonupce w ramach rynku pracy, ponieivdzieb z nimi gospodarstwa
domowe. Rezultaty przeprowadzonych analiz wskazywat status na rynku
pracy wptywa znacgo na preferencje polityczne danej osoby. W poréwna
niu z pracownikami standardowymi, atypowa sita #aowykazywata silne
zainteresowanie poparciem matych lewicowych ugrusovDsoby majce
zatrudnienie staleyjace pod jednym dachem z pracownikami atypowymi
neutralizug te preferencje partyjne, ale taki typ gospodarstasmowego nie
jest bardzo rozpowszechniony. Ponadto, jak wykahatyania, atypowi pra-
cownicy r&nia sie od bezrobotnych (gato nieaktywnych politycznie), po-
niewa uczestnicz w wyborach podobnie jak osoby regularnie zatrudeio
Zdaniem autorow, wskazuje to na koniecgndokonania szczegotowego
rozr&nienia r@nych typdw outsideréw rynku pracy.

Ono Y., Sullivan D.: Manufacturing plants’ use efrtporary workers: an
analysis using census microdata, Industrial Reiati@013, nr 2, s. 419-443.

Wykorzystanie przez zaktady produkcyjne pracownikéwtymczasowych:
analizy przy wykorzystaniu danych z mikrospisu ludrosci

Gwaltowny wzrost wykorzystania pracy tymczasoweprzemyle skionit
autorow do przyjrzenia sifirmom korzystajcym z tego typu pracownikéw.
Badacze wczmiej zajmujcy sk tym zjawiskiem ttumaczyli wykorzystanie
przez firmy pracownikdw tymczasowych ¢y lepszego reagowania na
zmiany zachodge w poziomie produkcji. Dotychczas powstato nidevie
prac empirycznych potwierdzaych te teorie. Autorzy podejnyg sk wy-
petnienia tej luki, przyjrzeli sijak w zaktadach produkcyjnych wykorzysta-
nie pracownikow tymczasowych jest awane z fluktuagj produkcji oraz
innymi cechami charakterystyki zaktadow. W tym cpasheyli sie danymi
amerykaskimi mikrospisu, ktore pozwolity na poyzanie wykorzystania
pracownikow tymczasowych z mdymi charakterystykami przegsiorstw.
Zaprezentowane badanie dostarczyto wiele dowodopienagcych tez, ze
zatrudnienie pracownikow tymczasowych utatwia firmelastyczne reago-
wanie w zakresie wykorzystania czynnika pracy ivp@za im na reagowanie
na wahania produkcji dgi nizszym kosztom przyf i zwolniea pracowni-
kow. W kontekcie tego jak stosowanie przez firmy pracy tymczagduyto
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powigzane z oczekiwanym wzrostem produkcji i jej niepe$ery, autorom
udato s¢ stwierdzé, ze przedsibiorstwa szczegolnie ¢tnie decydowaly si
na wykorzystanie pracownikow tymczasowych w przypad)dy przewidy-
wany wzrost produkcji byt niewielki. To mogto ozrzac, ze firmy w ten
SposOb staraty siunikat kosztow zwgzanych z zatrudnieniem i zwalnianiem
statych pracownikow. Zaobserwowali rowhjee zaktady niemage pewno-
sci w zakresie swej przysztej produkcji i jej poziomvykorzystywaty na
wigckszg skak pracownikdéw tymczasowych. Badanie motywacji firmeyp
podejmowaniu decyzji o wykorzystaniu zatrudnieniad¢zasowego pokaza-
lo, ze zaktady korzystage z bardziej wykwalifikowanej sity roboczej rza-
dziej korzystaly z tej formy zatrudnienia, podobjak zaktady charakteryzu-
jace sé wysokim poziomem uzwrzkowienia.

Na podstawie "Pracy i Polityki Spoteczrej"
opracowata Anna Radwigka
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