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Abstrakt. Glownym celem rozwazan zawartych w tym tekscie jest proba ukazania zmian, ja-
kie zachodza w sposobach ujmowania pracy, zawodu czy profesji, a w konsekwencji rowniez zmian
w sposobach i formach realizacji zardwno tradycyjnie rozumianego zawodu, jak i zwigzanej z nim
kariery. Chodzi tutaj przede wszystkim o zmiany dotyczace zawodu i profesji, nie tylko w kontek-
$cie wspotczesnych przemian tre$ci pracy, form pracy i form zatrudnienia, lecz takze w kontekscie
rozwoju technologii cyfrowych. Postep techniczny i technologiczny w sposdb wyrazny przyspieszyt
proces zanikania starych i pojawiania si¢ wielu nowych zawodow, profesji, specjalnosci czy czyn-
nosci okreslanych mianem pracy, ale pozbawionych niektorych jej atrybutow. Charakterystycznym
przyktadem tych zmian bedzie omowiona tutaj, specyficzna, a zarazem coraz powszechniejsza, for-
ma pracy i zatrudnienia, jaka jest freelancing. Jednak wielo§¢ czynnikdéw i proceséw wplywajacych
na redefinicje wspotczesnej pracy, zawodow i profesji powoduje, ze badacze zajmujacy si¢ spotecz-
nym zakotwiczeniem pracy nie zawsze sa zgodni co do tego, w jakim kierunku i w jakim tempie
zmiany te beda postgpowac. Wiele watpliwosci i pytan z tym zwigzanych dotyczy tego, jakie inne
niz praca wazne formy aktywnosci stang si¢ powszechne i dostgpne przecigtnej jednostce. Chodzi
o formy aktywnosci, ktore beda mogty, tak jak obecnie praca, zardwno stac si¢ zrodtem samoreali-
zacji, poczucia wlasnej wartosci, prestizu spotecznego, jak i podtrzymywac tad spoteczny.
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trudnienia, samozatrudnienie, freelancing.

* Prof. dr hab., emerytowany pracownik Katedry Socjologii Polityki i Moralnosci, Wydziat
Ekonomiczno-Socjologiczny, Uniwersytet £.6dzki, ul. Rewolucji 1905 r. 41/43, 90-214 LodzZ,
e-mail: danuta.duraj@uni.lodz.pl

C eat' e © by the author, licensee University of Lodz — Lodz University Press, Lodz, Poland. This article
@ r 1V is an open access article distributed under the terms and conditions of the Creative Commons
commons Attribution license CC-BY-NC-ND 4.0 (https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/)

(3]


https://doi.org/10.18778/0208-600X.81.01
mailto:danuta.duraj@uni.lodz.pl
https://orcid.org/0000-0001-9831-4232

6 Danuta Walczak-Duraj

1. Wprowadzenie

Praca byta i jest przedmiotem refleksji w wielu dyscyplinach naukowych,
stad tez wielo$¢ podejs¢ i definicji pracy oraz prob jej redefinicji. Socjologicznym
rozwazaniom nad pracg nieodmiennie towarzyszyta refleksja etyczna, zorientowana
z jednej strony na moralne atrybuty pracy postrzegane z perspektywy jednostki,
z drugiej za$ na jej relacyjny, etycznie nacechowany kontekst spoteczny (zob. m.in.
Weber 1994). Zwracano rowniez uwage na takie spoteczne aspekty pracy jak:
kwalifikacje, sposob organizacji procesu pracy i zespotow ludzkich czy stratyfikacja
spoteczna, wynikajaca ze struktury i prestizu zawoddéw. Obecnie coraz czesciej po-
jawia si¢ problem koniecznos$ci wielowymiarowego ujmowania pracy i plasowania
jej zarowno w obszarze spotecznych ram i granic pracy, jak i w obszarze jej poste-
pujacej indywidualizacji (zob. m.in. Bylok i in. 2016; Kolasinska i in. 2017,
Mrozowicki, Czarzasty 2020). Ogolne, najczesciej przywolywane socjologiczne,
a zarazem tradycyjne rozumienie pracy jako kazdej celowej czynnos$ci spotecznie
uzytecznej lub spotecznie doniostej, zapewniajacej jednostce okreslona pozycje
w spoteczenstwie oraz stanowigcej istotne zrodlo jej bezpieczenstwa finansowego,
coraz cze$ciej wzbogacane jest o inne tresci. Mianem pracy mozemy np. okresli¢
aktywno$¢ jednostki skierowang na zmiang zaréwno siebie, na budowanie wtasnej
tozsamosci (identity work — zob. Strauss 1985), cho¢by poprzez dyscyplinujaca
prace nad wtasnym cialem, jak i otaczajgcego $wiata spotecznego. Poszerza si¢
tez obszar r6znych form aktywnosci, ktore w starym ujeciu trudno bytoby uznad
za zawod, a tym bardziej za profesj¢. Praca coraz czgsciej jest tez doswiadczana
przez jednostke nie tylko w nierelacyjnym ujgciu, poza organizacjg formalna, ale
przede wszystkim w ujeciu podmiotowym, co pozwala na podejmowanie wspot-
cze$nie rozumianej kariery zawodowej rowniez w kategoriach , kariery bez granic”
(zob. m. in. Defillippi, Arthur 1994: 307-324), realizowanej w ,.kempingowe;j”
metaforze wspotczesnego miejsca pracy, ktore coraz czesciej traktowane jest ra-
czej, jak twierdzg badacze, jako sposobnos¢ do kumulowania przez pracownikow
kapitatu kompetencyjnego. Ulrich Beck stwierdza np., ze:

[...] chwiejg sig¢ trzy filary standaryzowanego, tradycyjnego systemu zatrudnienia, ktorymi sa:
prawo pracy, miejsce pracy i czas pracy. Granice migdzy praca a nie-praca staja si¢ ptynne.
Rozpowszechniajg si¢ pluralistyczne formy niepeinego zatrudnienia. Normy dozywotniej
pracy w pelnym wymiarze zostaly naruszone przez rozmaite formy fleksybilizacji czasu pracy
i przenikaja do najdalszych zakamarkow spoteczenstwa (Beck 2004: 210).

Dochodza do tego zmiany zachodzace w systemach wartosci jednostek i grup
spotecznych, w stylu zycia czy, mowigc bardziej ogdlnie, w systemach aksjonor-
matywnych. W efekcie dos¢ trudno jest uplasowaé wykonywang na danym etapie
zycia pracg zawodowa w linearnie ujmowanej karierze zawodowej. Wychodzenie
poza tradycyjne rozumienie pracy pozwala mowi¢ zaréwno o pracy zarobkowe;j,
jak 1 niezarobkowej, oplacanej, jak i nieoplacanej, o pracy dla potrzeb bytowych
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— wlasnych i spotecznych, jak i o pracy dla przyjemnosci. Tak tez jest ona coraz
czgsciej rozumiana — jako aktywno$¢ ciata lub umystu, dziatalnosé, w ktorej czto-
wiek wykorzystuje swa sil¢ oraz umiejetnosci, aby co$ wykonaé lub osiagnac.
Takie spojrzenie na pracg pozwala z jednej strony przypisa¢ wymierng warto$¢
ekonomiczng pracy nieodptatnej — ktéra, jak dotad, uznawana bylta za bezwartos-
ciowg z ekonomicznego punktu widzenia (zob. Meister 2001: 6—7) — z drugiej za$
nadawac wielu aktywnosciom jednostkowym status gtdéwnego sposobu wyrazania
wlasnej tozsamosci, samorealizacji i dgzenia do wolnosci. Konkludujac te wpro-
wadzajgce rozwazania, mozna zgodzi¢ si¢ ze stanowiskiem, ze gdyby:

[...] udato si¢ nam potaczy¢ powszechne zabezpieczenie ekonomiczne z silnymi wspolnotami
i poszukiwaniem sensu, wowczas to, ze tracimy miejsca pracy na rzecz algorytméw, mogtoby
tak naprawde wyj$¢ nam na dobre. Duzo bardziej przerazajacym scenariuszem jest jednak to,
ze stracimy kontrol¢ nad wlasnym zyciem (Harari 2019: 69).

Wielo$¢ problemow wynikajacych zardbwno ze sposobu ujmowania wspotczes-
nej pracy, jak i formutowania réznorodnych scenariuszy co do jej przysziosci nie
pozostaje bez wpltywu na postrzeganie roznic miedzy zawodem a profesja.

2. Zawdd a profesja

W tradycyjnych ujeciach socjologicznych, zwtaszcza anglosaskich, wyste-
puje wyrazne rozréznienie na zawod (occupation) i na profesje (profession), choé
stanowiska roznych autoré6w dotyczace kryteriow tego rozrdznienia nie zawsze sg
zgodne. Ponad 55 lat temu jeden z klasykow polskiej socjologii — Jan Szczepanski
— stwierdzit, ze zawdd to zesp6t czynnosci wewngtrznie spdjnych, skierowany na
wytwarzanie jakiego$ przedmiotu lub ushug, zaspokajajacych okre§lone potrzeby,
za$ czynnos$ci te i zwigzane z nimi konsekwencje sg podstawa prestizu i pozycji
spotecznej pracownika (Szczepanski 1965: 15-16). Pozniejsze definicje, formu-
lowane rowniez przez przedstawicieli innych dyscyplin naukowych, w wigkszym
lub mniejszym stopniu nawigzuja do takiego rozumienia zawodu. Wspotczesnie
proponuje si¢ nieco inne jego postrzeganie, zgodnie z ktorym zawad to:

[...] zbiér umiejetnosci i zwiazany z nim zasob wiedzy oraz kwalifikacji zawodowych powstaty
w wyniku specjalizacji oraz podziatu pracy, wykonywany stale, okresowo badz dorywczo, [...]
podstawowe zrodto utrzymania jednostki i jej rodziny (Stgpien 2005: 89).

Tym samym dopuszcza si¢ okresowe lub dorywcze uprawianie zawodu
1 odchodzi od podkreslanego w wigkszos$ci definicji trwatego charakteru wyko-
nywanego zawodu. Uwydatnione jest natomiast znaczenie umiej¢tnosci, wiedzy
i kwalifikacji zawodowych. Wielu badaczy przystepujac wspotczesnie do defi-
niowania zawodu, zwraca rOwniez uwage na to, iz wczesniejsze jego ujecia jako
zbioru umiejetnosci i zasobow wiedzy, umozliwiajacych realizowanie wzglednie
stalych czynnos$ci, wykonywanych przez jednostke w ramach tzw. spolecznego
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podziatu pracy, wyraznie tracg na znaczeniu (zob. Olechnicki, Zatecki 1999: 256;
Ratajczak 2007: 47-51; Przestalski 2008: 47—48). Urszula Jeruszka wyroznia
trzy podstawowe uj¢cia zawodu wystepujace obecnie w analizach teoretycznych
i podejsciach badawczych: przedmiotowe, koncentrujace si¢ gldéwnie na przed-
miocie i trybie czynno$ci wykonywanych w jego obrebie, podmiotowe, w ramach
ktorego podkresla sig, ze ,,[...] posiadanie okreslonego zawodu i aktywnos¢ za-
wodowa sa waznymi elementami indywidualnego systemu wartosci” (Jeruszka
2010: 22), oraz ujecie w konteks$cie okreslonej kategorii zawodowej. W dwoch
pierwszych ujgciach zawod oznacza pewien zespot czy uktad czynnosci, zas w trze-
cim — stratyfikacyjnie ujmowana kategorie os6b wykonujacych podobne lub takie
same czynnosci. Autorka odnosi si¢ czgsto do roli zawodowej, zaznaczajac przy
tym, ze zawody tradycyjne sg stopniowo wypierane przez role zawodowe, ponie-
waz: ,,[...] widoczne jest odchodzenie od tradycyjnych zawodow i jednoznacznie
okreslonych stanowisk pracy na rzecz tworzenia rol zawodowych definiowanych
przez aktualnie wykonywane zadania” (Jeruszka 2010: 25).

Coraz czgéciej podnosi si¢ rowniez koniecznos$¢ rozgraniczenia poje¢ zawodu,
specjalnosci, zajecia i pracy zarobkowej. Zawod posiada, w porownaniu do innych,
wezszych pojec, jak na przyktad specjalnosé, rozleglejszy zakres i wigksza r6zno-
rodnos¢ zadan. Pociaga réwniez za sobg szersza odpowiedzialno$¢ oraz wymaga
obszerniejszego zasobu wiedzy i umiejetnosci (zob. Karney 2007: 71).

W odniesieniu do zawodu spotykamy jego rozne klasyfikacje, a wigc i r6z-
ne typy zawodow, np. zawod wyuczony i wykonywany'; zawody stare (ginace
— Skuza 2006) i nowe; zawody deficytowe i nadwyzkowe; zawody sfeminizowa-
ne i zmaskulinizowane; zawody zaufania publicznego; zawody waskoprofilowe
i szerokoprofilowe. Czgsto tez wystepuje typologia zawodow ze wzgledu na to,
czy praca wykonywana w ich ramach polega przede wszystkim na pracy z ludzmi,
rzeczami (materig), czy bazami danych (Budnik 2019: 83). Z pojeciem zawodu
wiaze si¢ rowniez pojecie zycia zawodowego (cho¢ coraz rzadziej uzywane) dla
okreslenia przebiegu zawodowych zmian, awansow czy degradacji w odniesieniu
do zawodow i pracy wykonywanej przez cztowieka. Z czasem pojecie zawodu,
zwlaszcza w XXI wieku, zostato zastapione pojeciem kariery zawodowej. Najczgs-
ciej oznacza ono ,,[...] wielowymiarowy, indywidualny scenariusz przebiegu zycia
zawodowego, obejmujacy roézne aspekty aktywnosci: zawodowy, psychologiczny,
spoteczny i zyciowy” (Suchar 2010: 11).

W literaturze wystepuje wiele zroznicowanych typologii karier zawodowych.
Jedng z bardziej interesujacych jest ta, w ktorej wiodacym kryterium jest typ
struktury organizacyjnej wptywajacej na odmienny przebieg awansu zawodowego

' Obecnie podziat na zawod wyuczony i wykonywany przestaje by¢ istotny. Bardziej ade-
kwatne wydaje si¢ rozréznienie na zawdd szerokoprofilowy, czyli taki, ktory zaktada ,,[...] szeroki
obszar przyszlego zatrudnienia, stwarzajacy podstawe do wielokierunkowej specjalizacji w toku
pracy zawodowej i umozliwiajacy przekwalifikowanie si¢ w obrebie tego zawodu oraz zdobywanie
specjalizacji dodatkowych”, i waskoprofilowy — zob. Wotk 2013: 80.
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(Rokicka 1995: 162—172). Wraz z zanikaniem jednoznacznych granic zawodow
(co wyrazaja ogolne wspodtczesne nazwy, np. pracownik wsparcia ustug) orientacja
na ustugowy charakter pracy przestaje wymagaé, ze wzgledu na jej dominujaca
tres¢, sztywnej kategoryzacji zar6wno pracy, jak i zawodu.

Jak konstatuje Rudi Volti, rezygnacja z uznania lub oczekiwanego prestizu, jakie
w tradycyjnym spoleczenstwie dawat zawod, wymaga akceptacji dla powszechnej
elastycznosci, w tym umiejetnosci wykonywania kompleksowych ustug, co kieru-
je rzeczywisto$¢ zatrudnienia w strong wielozadaniowosci (z ang. multitasking).
Takze nieodptatna praca (prowadzenie gospodarstwa domowego, rodzicielstwo,
opieka nad zaleznymi czlonkami rodziny) staje si¢ obszarem wielozadaniowosci,
w ktorej dyspozycyjnos¢, dobra organizacja czasu i prawo jazdy jawig si¢ jako
pozadane kompetencje w wielu innych obszarach pracy zarobkowej (Volti 2012:
529). Zdaniem badaczy, zarowno polskich, jak i zagranicznych (zob. m.in. Omay
i in. 2015: 61-73), wspotczesnie odchodzi si¢ od koncepcji posiadania jednego
formalnego pracodawcy w toku calego zycia zawodowego cztowieka. Mamy po-
nadto do czynienia z wielo$cia wykonywanych zawodow lub wykonywanych prac
o niejednorodnym zakresie lub o nieidentyfikowalnym charakterze. Tym samym
zmienia si¢ istota podmiotowosci cztowieka pracujgcego, poniewaz nie jest juz
ona wyznaczana tozsamoscia jednego zawodu, wykonywanego przez cate zycie.

Ponowoczesnos¢ w odniesieniu do $§wiata pracy, okreslang czesto mianem
postfordyzmu (Edgell 2012: 84), cechuje zwrot od dotychczasowego porzadku
w stosunkach pracy do biografii osoby pracujacej. Co wiecej, obserwowac¢ mozna
proces dematerializacji i dekoncentracji pracy, poniewaz ona i jej zmieniajace si¢
formy sg w coraz mniejszym stopniu organizowane wokot wytwarzania przedmio-
tow materialnych. Obok masowej produkcji dobr wysoko rotujacych tworzone sg
programy, praktyczne rozwigzania dla ustug i produkcji (know-how), idee, patenty
oraz ustugi — bedace produktami niematerialnymi. Zacierajg si¢ tez granice pracy
i czasu; praca domowa lub woluntarystyczna ma rozmaite produkty finalne, daje
odmienne korzysci lub realizuje wigzki interesow zaréwno indywidualnych, jak
i grupowych. Jak podkresla Monika Budnik (2019: 68—69), praca zarobkowa
wykonywana w miejscu zamieszkania, taczona z wieloosobowym, rodzinnym za-
angazowaniem w jej wykonywanie, to przyktad ograniczania znaczenia najemnej
pracy w epoce ponowoczesnosci na rzecz niestandardowych form pracy, blizszych
elastycznemu realizowaniu stylow zycia. Richard Sennett (2006: 158-159) ryzyko
wynikajace z rosngcego znaczenia indywidualizacji w procesach konstruowania
czasu pracy i nie-pracy okresla jako korozje charakteru — identyfikowang z kru-
choscig wspotczesnego cztowieka pracujacego, Swiadomego, ze zycie pozbawione
standardow, zwierzchnictwa i odpowiedzialnosci zawodowej moze skutkowac
destrukcyjnym zagubieniem wobec braku podstaw dla budowania poczucia toz-
samosci 1 wlasnej warto$ci.

Postepuje destandaryzacja form pracy, polegajaca na tym, ze tradycyjne for-
my pracy zarobkowej, legitymizowanej dtugotrwatymi umowami formalnymi,
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funkcjonuja obecnie obok alternatywnej formy samozatrudnienia z rosnagcym
udziatem alternatywnych form pracy. Przede wszystkim takich, ktore stanowig
inne, niepetnoetatowe formy pracy, dos¢ czesto zwigzane z wykonywaniem dziatan
prostych, nisko optacanych, identyfikowanych z krotkotrwatymi formami zatrud-
nienia, charakterystycznymi dla prac prekarnych, ktére cechuje instrumentalnos¢,
okazjonalnosc¢ i niepewnos¢ (Standing 2014: 55). W tym obszarze dostrzega si¢
tez ryzyko wynikajace z nowych form zatrudnienia, szacowanego na poziomie 7%
zatrudnienia na europejskim rynku pracy (Broughton i in. 2016: 55-77). Odr¢bng
cechg prekariuszy, z uwagi na krotkotrwate zatrudnienie na rzecz ré6znych odbior-
cow ustug, jest brak tozsamos$ci zawodowej, wzorowanej na ksztalt wykonawcow
danego zawodu lub pracownikow jednego zakladu pracy. W odmiennej sytuacji
spotecznej sa wykonawcy wolnych prac specjalistycznych (freelancerzy) w za-
wodach waznych dla gospodarki. Jak podkreslaja niektorzy badacze, dla tej grupy
pracujacych brak przynaleznos$ci do organizacji stanowi element samostanowienia
w indywidualnym kreowaniu wiasnych $ciezek karier (Bohdziewicz 2010: 48-56).
Jednak, paradoksalnie, tak jak brak zwigzku ze struktura zatrudniajaca (pracodaw-
cg) w zaleznosci od kapitatu jednostki (intelektualnego, spotecznego) w danym
czasie moze stanowi¢ ryzyko dla prekariatu, tak elastyczno$¢ w pozyskiwaniu
dochodu moze by¢ ryzykowna dla freelanceréw (Miller 2016).

Cho¢ wiele wspodtczesnych prac wymyka si¢ formalnym klasyfikacjom, to
nadal na potrzeby gospodarki stosuje si¢ klasyfikacje zawodow i specjalno$ci. Nie
wystepuje w niej co prawda rozrdznienie na zawdd i profesje, jednak w literaturze
przedmiotu wcigz petni ono swojg istotng funkcje.

3. Profesja a profesjonalizm — rézne konteksty interpretacyjne

Profesja jest rodzajem dziatan wychodzacych poza wykonywanie dziatalnosci
zarobkowej, stalej i zwigzanej z konkretnym zakresem czynnosci. Laczy si¢ bowiem
z pojeciem wyksztatcenia specjalistycznego, z eksperckoscia, a wigc pojecie pro-
fesji odnosi si¢ do dziatan, ktorych wykonywanie poprzedzone jest dlugotrwatym,
formalnym przygotowaniem. To, co istotne, sprofesjonalizowane zawody petnione
sa zazwyczaj w ramach okre$lonego, zinstytucjonalizowanego, ale niesformalizo-
wanego kontekstu etycznego, na ktory sktada si¢ wiele elementow okreslajacych
standardy etyczne danego srodowiska zawodowego. Jedna z wazniejszych regulacji

2 Zob. Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy (Klasyfikacja 2014:
13-185). Klasyfikacja ta opracowana zostata na podstawie Migdzynarodowego Standardu Klasyfikacji
Zawodow ISCO-08. Aktualizowanie klasyfikacji — w celu dostosowania do zmian zachodzacych
na rynku pracy (polskim i europejskim) — poprzez wprowadzanie do niej nowych zawodoéw/spe-
cjalnos$ci odbywa si¢ co 2—-3 lata w drodze zmian rozporzadzenia w sprawie klasyfikacji zawodow
i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu ich stosowania; zob. tez https://psz.praca.gov.
pl/en/rynek-pracy/bazy-danych/klasyfikacja-zawodow-i-specjalnosci/ (dostep: 17.09.2021).
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sa kodeksy etyczne, czyli paraprawne oficjalne dokumenty okreslajace zachowania
cztonkow danej profesji, np. kodeks etyczny lekarza, socjologa, psychologa, bie-
glego rewidenta czy maklera gietdowego (por. Walczak-Duraj 2010: 49-73). Jak
podkreslaja badacze, profesje ,,[...] maja wtasne zasady etyki postepowania i dzieki
duzej specjalizacji, jak rowniez monopolowi wiedzy i umiej¢tnosci sg bardzo od-
porne na sterowanie lub »ingerencj¢ grup zewnetrznych«” (Reber, Reber 2005:
580). Terminy ,,profesjonalizm”, ,,profesja” i ,,profesjonalista” wystepuja rowniez
w bardzo roznorodnych kontekstach (zob. m.in. Freidson 1994; Susskind,
Susskind 2018: 125-137). Co wigcej, bywajg tez uzywane zamiennie z pojeciem
zawodu — gltéwnie ze wzgledu na wielo$¢ synonimicznych okreslen oraz niejasnosci
zwigzane z rozwojem i rozumieniem tego poj¢cia na przestrzeni lat. Raz okreslenie
»profesja” stosowane bylo/jest w przypadku wszystkich zawodow, raz tylko za-
wodow nielicznych, bardzo czesto przy tym nazywanych zawodami wolnymi czy
zaufania spotecznego, takich jak zawody medyczne czy prawnicze. W literaturze
stosuje si¢ zarowno waskie, jak i szerokie rozumienie profesji i profesjonalizmu.
Podkresla sie przy tym, ze w waskim rozumieniu profesja jest przeciwienstwem
zawodow wymagajacych wiedzy, pracy umystowej i powotania. Piotr Pilch zwraca
uwage na to, ze w spotecznym odbiorze wystgpuja rowniez sprzecznosci odnoszace
si¢ do tresci motywacji przypisywanych profesjonalistom.

Z jednej strony mamy do czynienia ze szczytnymi moralnie pobudkami i stuzeniem dobru
publicznemu, z drugiej natomiast pojawiaja si¢ podejrzenia dotyczace niskich, materialnych
intencji, a nawet sktonnosci do oszukiwania i mijania si¢ ze szczytnymi deklaracjami (Pilch
2011: 181-182).

W szerokim rozumieniu pojecie profesji odnoszone jest gtownie do tych za-
wodow, do wykonywania ktérych potrzebne jest nie tylko opanowanie rozlegle;j
wiedzy teoretycznej, stosowanej nastgpnie w skomplikowanej praktyce, ale rowniez
do tych, ktore na bazie zdobytej wiedzy prowadzg samodzielna, prywatng praktyke
(Sikorski 1995: 29). Tak jak uzawodowienie okreslonych czynnosci ma swe zrodto
w stosowanej metodzie opartej na celowosci i powtarzalnosci, tak ztozony proces
profesjonalizacji prowadzi do przeksztatcenia okreslonych zawodoéw w profesje.

Wyksztalcanie si¢ profes;ji jest procesem dhugim i ztozonym, stad w literaturze
przedmiotu znalez¢ mozna wiele opracowan, w ktorych podjeto probe ustalenia
katalogu cech decydujacych o tym, ze dany zawdd osiaga status profesji. Owo poszu-
kiwanie cech danego zawodu, ktore pozwalaja zaklasyfikowac go jako profesje, jest,
jak wynika z prowadzonych analiz, najczesciej stosowanym podejSciem w charakte-
rystyce procesu prowadzacego do w pelni uksztattowanych profes;ji. Z wielu podejsé
warto wyrdzni¢ systematyke grup zawodowych zaproponowang przez Alexandra
M. Carr-Saundersa, ktéra mimo uptywu lat dobrze porzadkuje zawody czy grupy
zawodowe w zalezno$ci od stopnia profesjonalizacji, na jakim si¢ znajdujg. Autor ten
wyodrebnit cztery stadia/stopnie osiagnigtego profesjonalizmu, okreslajac je jako:
the would-be professions, czyli niedoszle profesje (m.in. bardzo dobre opanowanie
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praktyk stosowanych w biznesie; brak wymagan dotyczacych wiedzy teoretycznej,
ale znajomos¢ specjalistycznych technik dziatania); the semi-professions, czyli
profesje w przygotowaniu (studia teoretyczne zastapione sa przez praktyke, ktora
ma kluczowe znaczenie; nabywanie umiejg¢tnosci technicznych; niski poziom nie-
zaleznosci od pracodawcy wynikajacy w przewazajacej wigkszosci z zatrudnienia
na etacie); the new professions — nowe profesje (podstawa jest ukonczenie studiow
specjalistycznych, za§ wykonawcy tych profesji czerpia wiedzg z wynikow badan
naukowych oraz wlasnych poglebionych studiéw w zakresie nauk przyrodniczych,
inzynieryjnych i spotecznych); the stablished professions, czyli uprawomocnione/
stare profesje (praktyka mozliwa wytacznie na podstawie skomplikowanej wiedzy
teoretycznej, zdobytej w toku wieloletnich studiéw; silne wewnetrzne zobowigzanie
do postgpowania zgodnie z okreslonymi zasadami; zobowigzanie do przestrzegania
kodeksu etycznego; wysoki poziom niezalezno$ci rozumianej jako prowadzenie
wlasnej praktyki; niezalezno$¢ od pracodawcy, np. w przypadku prawnikow czy
lekarzy) (Carr-Saunders 1967: 279-301).

Jednak na wspotczesnym rynku pracy wystepujg takie zespoly czynnosci, ktore
bardzo trudno jest przyporzadkowaé czy to do zawodu, czy do profesji; okresla sie
je czegsto mianem profesji pogranicza. Zalicza si¢ do nich m.in. coaching, ktory raz
jest okreslany jako metoda, raz jako zawod, a raz jako profesja. Danuta Urbaniak-
-Zajac wskazuje na specyficzne cechy takich profes;ji:

[...] wywodza si¢ z naukowych dyscyplin, nie tworza zamknigtej zbiorowosci wykazujace;j
— typowe dla klasycznych profesji — roszczenie do monopolu w okreslonej dziatalnosci i regu-
lowania dostgpu nowych cztonkow. Wkraczaja one na otwarte rynki zatrudnienia, dla ktérych
charakterystyczne sg szerokie sfery pogranicza, gdzie szanse na zatrudnienie majg osoby z r6z-
nymi kwalifikacjami. Nie dysponuja klasyczna profesjonalng autonomia, maja bowiem czgsto
do czynienia zardwno z klientami, jak i przetozonymi, ktorzy okreslaja i kontroluja zarazem
cel, jak 1 samo pojecie dziatalnosci profesjonalnej (Urbaniak-Zajac 2016: 34).

Coraz prezniej rozwijajacy si¢ coaching mozna z pewnoscig uznac za taka
wlasnie profesj¢ pogranicza, semi-profesje, czyli profesje aspirujaca, ktora na
rynku uslug moze funkcjonowaé gléwnie dzieki r6znorodnym kwalifikacjom,
niewpisanym w jeden tylko zawéd. Sciezki dochodzenia do zawodu coacha bywaja
bardzo réznorodne: s3 to $ciezki zwigzane z pracag w dziale HR, z praca trener-
sko-rozwojowa, psychologiczna, terapeutyczng, menedzersko-korporacyjnag lub
menedzersko-liderska. Tak wigc coaching jest zawodem/profesja (Pyrek, Szmidt
2009: 95-122; Stern, Stout-Rostron 2013: 72-96), do ktérego przechodzi si¢
z innych, niekoniecznie pokrewnych zawodoéw. Warto doda¢, ze od lipca 2015 roku
coaching oficjalnie figuruje w polskiej klasyfikacji zawodow (wpis pod numerem
235 920), jednak spory o charakterze definicyjnym trwajg nadal.

Tak wiec na przyktadzie coachingu mozemy stwierdzi¢, iz w strukturze wspot-
czesnych zawoddw pojawiaja si¢ coraz czesciej takie, ktdre bardzo trudno przypo-
rzadkowa¢ do tradycyjnie pojmowanych zawodow czy profesji. Co wiecej, pozostajac
przy przykladzie profesji pogranicza, jaka jest coaching, i uwzgledniajac rozwoj
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technologii cyfrowych, za jakis$ czas bedziemy mogli mowi¢ o nowej odstonie ta-
kiego pracownika w postaci trenera chatbotow (chatbot trainer), ktory bedzie taczyt
w sobie cechy coacha, programisty i indywidualnego trenera botéw. Tendencja ta
wyraznie zaznacza si¢ zwlaszcza wtedy, kiedy przesledzimy wplyw technologii
cyfrowych, w tym pojawienie si¢ maszyn samouczacych, dos¢ powszechnie okre-
slanych mianem sztucznej inteligencji (artificial intelligence — Al)*, zarbwno na
zmiang struktury zawodow, jak i na proces zanikania starych oraz pojawiania si¢
wielu nowych zawodow, specjalnosci czy czynnosci okreslanych mianem pracy,
ktorych nie byto pod koniec XX wieku, ale zarazem pozbawionych niektdrych jej
atrybutow.

4. Wplyw technologii cyfrowych na zmiane pracy, zawodow i profesji
a proces uelastyczniania form pracy i form zatrudnienia

Kiedy chcemy uchwyci¢ podstawowe kierunki zmian na wspotczesnych
rynkach pracy i w obrebie struktury zawodow czy profesji, musimy pamigtac, ze
bardzo czesto ustalenia na ten temat nie tylko oparte sg na zréznicowanych danych
empirycznych, lecz takze dotycza roznych kontekstow czasowych, kulturowych
i strukturalnych. Jedni autorzy uwzgledniaja wzglednie prawdopodobne cezury
odnoszace si¢ do krotkiego horyzontu czasowego (10-20 najblizszych lat) i zazwy-
czaj do lokalnego (krajowego) rynku pracy, inni za§ prowadzg swoje rozwazania
w dtuzszym horyzoncie czasowym i w odniesieniu do rynkow globalnych czy tez
tylko rynkow gospodarczego centrum i potperyferii (Raport Deloitte 2018). Nie-
zaleznie jednak od przyjetych perspektyw badawczych i interpretacyjnych badacze
sa zgodni co do tego, ze zmiany wywolane rozwojem Al i postgpem w procesach
robotyzacji dotycza w znacznym stopniu rowniez zmian na rynku pracy, przede
wszystkim za$ tych miejsc pracy, ktore nie wymagajg duzej wiedzy i dotycza czyn-
nosci powtarzalnych, zrutynizowanych (Frey, Osborne 2013). Istotne jest jednak
to, ze proces ten nie musi prowadzi¢ wprost do zmniejszania liczby miejsc pracy
czy jej konca (Rifkin 2005), poniewaz powstaja nowe zawody, quasi-zawody czy
czynno$ci wynikajace z koniecznos$ci serwisowania nowych urzadzen i testowania
rozwigzan wprowadzanych do procesu pracy. Pojawianie si¢ nowych zawodow
bedzie powodowalo tez wicksze i glebsze zréznicowanie w strukturze zawodowe;j,
poniewaz zawody te, cho¢ proste w swojej tresci, wymagaé beda innego typu wy-
ksztatcenia i dos$wiadczenia, za$ przekwalifikowania, z powodow mentalnych czy

3 Al oznacza zazwyczaj zdolno$¢ maszyn do samodzielnego rozwigzania problemu, bez wyko-
rzystania wezesniej zaprogramowanego algorytmu dziatania przygotowanego przez cztowieka. Owo
autonomiczne uczenie si¢ bazuje obecnie na glebokiej sieci neuronowej i tzw. drzewie decyzyjnym.
Dlatego tez Al definiowane bywa w nieco zawezajacy sposob jako jeszcze nie w petni autonomiczny
system, wykonujacy zadania, na jakie zostat zaprogramowany. Stanowisko takie zawarte jest m.in.
w European 2018.
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wiekowych, beda trudne do realizacji. Globalne prognozy dotyczace rynku pracy
sg jednak do$¢ rewolucyjne?. Nalezy rowniez podkresli¢, ze procesy automatyza-
cji i robotyzacji poszczegdlnych prac majg swoja oczywistg logike. Najszybciej,
co jest juz obserwowane, automatyzowane beda prace proste i powtarzalne oraz
fatwe w automatyzacji (prace kasjerow, pracownikow call center, recepcjonistow,
inkasentow); w dalszej kolejnosci prace w sektorze finansowym i ubezpieczenio-
wym, prace makleréow gietdowych, dziennikarzy czy opiekunow osob starszych.
Nastepne beda zawody przestajace przystawac do naszego trybu zycia, zawody
w przemysle, rolnictwie i transporcie (autonomiczne taksowki, autobusy, pociagi)
oraz w ustugach medycznych’. Z pewnoscia najpdzniej omawianemu procesowi
podlegac beda zawody bazujace na kreatywnosci, emocjach, empatii czy poczuciu
estetycznym. Nadal jednak potrzeba bedzie os6b do wykonywania prostych prac,
réwniez takich, ktore stanowig czesto forme przejsciowa, ale moga by¢ wazne dla
samych pracownikéw (Stodolak 2018: A 19). Jednak w odrdéznieniu od procesow
zachodzacych na rynku pracy w XX wieku, kiedy niewykwalifikowany pracownik
fizyczny tracacy prace w jednej branzy w wyniku proceséw mechanizacji mogt
stosunkowo tatwo znalez¢ ja w innej branzy (najczesciej po krotkotrwatym przy-
uczeniu), przebieg prognozowanych procesow fluktuacji pracowniczej wydaje sie
obecnie bardziej skomplikowany.

Powaznym wyzwaniem z perspektywy wspotczesnej humanistyki i nauk spo-
tecznych jest z pewnos$cig pojawianie si¢ w miejscu pracy robotow humanoidalnych
czy cobotdw (ang. collaborative), czyli robotoéw wspolpracujacych bezposrednio
z cztowiekiem lub funkcjonujacych w jego najblizszym otoczeniu. Najczesciej
podkresla si¢ fakt, iz wyposazenie tych robotow w funkcje, ktore pozwalajg je
zatrzyma¢ w momencie, gdy podczas pracy dotkng cztowieka, ma zdecydowanie
podnosi¢ bezpieczenstwo na poziomie interakcji cztowiek — technologia cyfrowa.
Wedhig danych Migdzynarodowej Federacji Robotyki (IFR) w 2021 roku do fabryk
na catym $wiecie mialo trafi¢ okoto 630 tys. takich robotow, postrzeganych obecnie
jako przelomowe rozwigzanie w zakresie nawigzywania bardziej Scistej wspotpracy
ludzi i maszyn cyfrowych (Kaczorowska-Spychalska 2019). Problem relacji
pracownik — technologia cyfrowa komplikuje si¢ jednak, gdy koncentrujemy
si¢ tylko na samouczacych si¢ maszynach, a wigc na sztucznej inteligencji (Al).
Zdaniem wielu humanistow, ale i specjalistow od Al, nie da si¢ ani w najblizszym

4 Na przyktad z raportu McKinsey&Company, przedstawionego na Swiatowym Forum Eko-
nomicznym w 2017 roku, wynika, Zze w ciagu najblizszych lat (do 2025 roku) co najmniej co czwarte
miejsce pracy zostanie catkowicie zautomatyzowane, za 20 lat maszyny spowodujg zniknigcie po-
nad 700 zawodow, a za 45 lat roboty beda w stanie zastapi¢ w pracy wigkszo$¢ ludzi. Prognozy te
tworzone sg tez w odniesieniu do obecnych nastolatkow; wedtug tych prognoz az 65% sposréd nich
bedzie pracowato w zawodach, ktore jeszcze nie powstaty (McKinsey 2017).

5 Tak np. superkomputer IBM — Watson — zorientowany na medyczna diagnostyke stanowié
ma podstawg systemu automatycznej diagnostyki medycznej w Centrum Leczenia Nowotworow
— Memorial Sloan Kettering Cancer Center w Nowym Jorku.
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czasie, ani w dalszej przysztosci sprawié, by roboty byly w petni odbiciem naszego
cztowieczenstwa. Podkresla si¢ zwlaszcza fakt, ze symulowane myslenie (na uzytek
Al) moze by¢ mysleniem, lecz symulowane uczucie nie jest uczuciem. Cyfryzacja
gospodarki idzie w parze z wczesniej juz rozpoczetym procesem uelastycznie-
nia form pracy i form zatrudnienia, co z jednej strony prowadzi do wykorzeniania
jednostek ze spotecznego kontekstu pracy, z drugiej zas do zawezania moralnej
przestrzeni pracy.

5. Elastyczny czas oraz elastyczne formy pracy

Miejsce i rola jednostki aktywnej zawodowo, funkcjonujacej w wielu segmen-
tach systemu spotecznego zmienia si¢ ze wzgledu na wiele uwarunkowan i procesow
wynikajacych z podziatlu pracy, stratyfikacji spolecznej, mobilnosci, stosunkdéw
pracy, z postepu organizacyjnego, technicznego czy technologicznego. Dlatego tez
typologia samej pracy moze dotyczy¢ jej podziatu ze wzgledu na takie kryteria jak:
miejsce pracy, czas pracy, forma organizacyjna czy przebieg procesu pracy. Warto
zatem, cho¢by w wielkim skrocie, przyjrzec si¢ niektorym z tych uwarunkowan,
zwlaszcza dotyczacym form pracy i zatrudnienia, poniewaz zmiany, jakie zachodza
w tym obszarze, maja istotny wptyw na procesy uzawodowienia, profesjonalizacji
i kariery zawodowe;j. Przede wszystkim nalezy wskaza¢ na postepujace uelastycz-
nienie rozktadu czasu pracy oraz zmiany rytmu pracy i wypoczynku zarowno w skali
dnia, jak i tygodnia. Zazwyczaj elastyczny czas pracy (flexi-time) traktowany jest
nie tylko jako miernik jakoS$ci pracy, element programdw praca — zycie osobiste
(work-life-balance), lecz takze element strategii zatrudnienia, przyjety juz w la-
tach 80. XX wieku w Unii Europejskiej. Badania OECD pokazujg przy tym, ze
istnieje wiele typow elastycznego czasu pracy, wynikajacych zaréwno ze strategii
stosowanych przez przedsigbiorstwa, jak i z prawnych uregulowan w poszcze-
gblnych krajach. Sposrod wielu modeli czasu pracy wskazuje si¢ na dwa gtéwne.
Pierwszym z nich jest model ,,ilo§ciowo zewngtrzny” (external quantitative type),
na podstawie ktérego réznicuje si¢ zatrudnienia pracownikow poprzez stosowanie
przyje¢ i zwolnien w okresach dogodnych dla przedsigbiorstwa czy instytucji,
zatrudniania na cze$¢ etatu oraz w okreslonych porach. Drugim dominujacym
modelem stosowanej elastycznos$ci jest model funkcjonalny (functional type of
flexibility), ktory obejmuje zarowno multiskilling, rdznicowanie zadan, jak i pracg
w grupach czy tez rozne schematy dotyczace zmianowos$ci. Najprostszy schemat
stosowania elastycznego czasu pracy to tzw. schemat schodkowy, w ktérym czas
pracy rozliczany jest w jednym dniu roboczym (r6zne godziny przyjscia i wyjscia
z pracy), i ruchomy czas pracy z tzw. czasem kontraktowym, w ramach ktorego
stosuje si¢ tygodniowe lub dtuzsze schematy rozliczeniowe. Wskazac jednak nalezy
réwniez na bardzo zréznicowane modele zmianowosci pracy, w ktorych stosowane
sa dlugie, czasem roczne okresy rozliczeniowe, pozwalajace na tworzenie tzw. kont
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lub korytarzy czasowych. Chodzi tutaj przede wszystkim o zroznicowane godziny
pracy, okresy ich stosowania oraz metody rozliczania pracy. Taka sytuacja kompli-
kuje obraz przebiegu pracy pracownikow, tym bardziej, ze w jednej firmie moze
wystepowac kilka réznych form i modeli organizacji czasu pracy.

Elastyczny czas pracy zawiera si¢ obecnie w niezliczonej ilo$ci rozwigzan,
mniej lub bardziej schematycznych, jednak ich cechg wspolng jest odchodzenie
od regularnych, sztywnych osmiogodzinnych rozktadow czasu pracy. Typologia
elastycznego czasu pracy, jakg mozemy spotka¢ w literaturze przedmiotu, jest
rowniez bardzo zrdznicowana; tym bardziej, ze w poszczegdlnych gospodarkach
rynkowych, gtownie ze wzgledu na tradycje, przepisy prawa pracy czy pozycje
zwiazkow zawodowych, stosuje si¢ rozne rozwigzania.

Owo zréznicowanie zalezy rowniez od tego, z jakg dziedzing dziatalno$ci
gospodarczej mamy do czynienia. Inaczej jest w przemysle, inaczej zas w rozwija-
jacych si¢ ustugach, gdzie czgsto pracuje si¢ w ciggu catej doby i w dni $wiateczne
(night economy). Istotny jest rowniez stopien nasycenia podmiotu gospodarczego
wysokimi technikami i technologiami teleinformatycznymi, pozwalajacy z jedne;j
strony na odrywanie miejsca pracy od miejsca zatrudnienia (a dzigki temu rozwoj
nowych form zatrudnienia), z drugiej za$ na harmonijng wspotprace podmiotow
gospodarczych z réznych kontynentéw (globalizacja), nalezacych do roznych stref
czasowych. Dlatego tez mozliwe jest zdecydowanie pelniejsze wykorzystywanie
cyklu dobowego w skali globalnej bez naruszania indywidualnych uprawnien pracow-
niczych co do dziennego czasu pracy. Chcac zatem wskaza¢ na najbardziej ogolne,
a zarazem charakterystyczne cechy elastycznego czasu pracy, mozemy wymienié:
decentralizacj¢ kompetencji w zakresie czasu pracy; okresowe zmiany czasu pracy
jako element elastyczno$ci wewngtrznego 1 zewngtrznego rynku pracy; zdolnosé
regulowania przez obowigzujgce normy prawa pracy coraz to nowych sytuacji
zyciowych bez potrzeby zmian podstaw prawnych; indywidualizacj¢ rozwigzan
w sferze czasu pracy; asynchroniczng obecnos¢ w pracy z powodu zroznicowanego
czasu pracy pracownikow i oddzielenie indywidualnego czasu pracy pracownika
od ogolnego czasu pracy przedsigbiorstwa (Skowron-Mielnik 2008: 94-95). Ze
wzgledu jednak na fakt, ze elastyczno$¢ moze dotyczy¢ zardwno rozktadu czasu
pracy, jak i form zatrudnienia, warto, cho¢by w sposdb bardzo ogdlny, przyjrzeé
si¢ rowniez temu, w jakim kierunku zmierzajg owe nowe formy zatrudniania
pracownikow.

6. Nieelastyczne i elastyczne formy zatrudnienia

Nieelastyczne formy pracy byly i sg realizowane przede wszystkim na podstawie
pracowniczych form zatrudnienia, oznaczajacych zatrudnienie w ramach stosunku
pracy i podlegajacych przepisom kodeksu pracy oraz innym przepisom prawa pracy.
Kodeks pracy precyzyjnie okresla warunki, na jakich pracodawca moze zatrudnia¢
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pracownika. Umowy oparte na kodeksie pracy, stanowigce podstawe zatrudnienia
pracowniczego, sg coraz cz¢sciej zastepowane przez umowy cywilno-prawne,
bedace podstawg zatrudnienia niepracowniczego. Z analiz i szacunkéw wynika,
ze obecnie w Polsce jedna trzecia pracujacych wykonuje swoja prace w ramach
zatrudnienia niepracowniczego, ktore jest szczeg6lnie korzystne dla pracodawcow,
minimalizuje bowiem koszty pracy. Kodeks cywilny, w odr6znieniu od kodeksu
pracy, m.in. nie wyznacza minimalnego wynagrodzenia za prace, czasu pracy czy
urlopu wypoczynkowego. Co wiecej, rozwigzywanie umoéw cywilno-prawnych
w ramach tego zatrudnienia odbywa si¢ w zdecydowanie mniej skomplikowany
sposob, czesto ze szkoda dla pracownika.

W ramach umoéw cywilno-prawnych wyréznia si¢ wiele roznorodnych i czgsto
nietypowych rodzajow stosunkéw pracy. Owa wielo$¢ rozwigzan jest bardzo czg-
sto powigzana, cho¢ nie zawsze w sposob bezposredni, z rozwojem elastycznego
czasu pracy. Problem polega na tym, ze zatrudnienie danej osoby na jakiejkolwiek
podstawie prawnej, przypominajgcej zatrudnienie pracownicze (czyli osobiste
i odptatne wykonywanie pracy i stuzby na rzecz innego podmiotu i w zasadzie na
jego rachunek), mozna okresli¢ jako zatrudnienie niepracownicze, a prawne formy,
na podstawie ktorych to zatrudnienie przebiega, jako szczeg6lne formy zatrudnie-
nia. Charakterystycznymi przyktadami takich uméw sa: umowa-zlecenie, umowa
o dzieto i samozatrudnienie®, polegajgce na $wiadczeniu ustug przez samodzielny
podmiot prowadzacy dziatalnos$¢ gospodarczg Iub osobe wykonujaca wolny zawod
w warunkach wzglednie trwatej zaleznosci wobec zamawiajacego.

Na szczegolng uwagg zastuguje szybko rozwijajaca si¢ telepraca, czyli praca
zdalna, wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, w ktorej wykorzystuje si¢
srodki komunikacji elektronicznej (moze to by¢ w dodatku praca wykonywana
zarowno w ramach zatrudnienia pracowniczego, jak i niepracowniczego). Obszerna
literatura na ten temat pokazuje, z jak zréznicowanymi formami telepracy mamy
obecnie do czynienia: telepraca domowa (home-based teleworking), telepraca
wahadlowa badz uzupetniajaca (supplementary teleworking), telepraca mobilna
(mobile teleworking), telecentrum (dostgp do wirtualnego biura), telechatka (spe-
cyficzny rodzaj telecentrum), telepraca ,,zamorska” (rozrzucona po réznych krajach
1 kontynentach).

Co wiecej, telepracownik moze zawrze¢ umowe umozliwiajagca mu elastyczne
ksztaltowanie czasu pracy z zachowaniem jego koniecznej kontroli przez praco-
dawce. Klasycznym przyktadem moze by¢ tutaj tzw. zadaniowy czas pracy, kiedy
pracownik nie ma ustalonego rozktadu, ale jedynie zadania, jakie powinien wykona¢
w ustalonym wymiarze czasu pracy. Zgodnie z art. 140 Kodeksu pracy:

6 Z danych Polskiego Instytutu Ekonomicznego wynika, ze w 2020 roku, gtéwnie na skutek
kryzysu spowodowanego pandemig COVID-19, liczba samozatrudnionych w poréwnaniu do 2019 roku
wzrosta o ok. 35 tys. osob i w IV kwartale 2021 roku wynosita 1 mln 630 tys. Jednocze$nie wyraznie
spadta liczba 0sob pracujacych na podstawie umowy o pracg — https://www.bankier.pl/wiadomosc/
PIE (dostgp: 10.05.2021).
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Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powie-
rzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okre$lonych w art. 129,
tzn. tak, aby mogl je wykona¢ w ciagu 8 godzin na dobg i przecigtnie 40 godzin w 5-dniowym
tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym’.

Telepraca to forma elastycznego zatrudnienia, ktora posiada zaréwno wiele
zalet dla pracownika i firmy go zatrudniajacej, jak i wiele wad, odnotowywanych
zreszta, jak to wynika z licznych badan, réwniez przez obydwie strony. Nieco-
dzienng formg zatrudnienia niepracowniczego i wykonania pracy (dzieta) nie
przez jednostke, ale przez zbiorowosc, jest taki rodzaj zdalnej formy pracy (crowd-
sourcing), gdzie zrodtem kapitatu jest grupa ludzi, czgsto amatoréw biorgcych
udziat w tworzeniu innowacyjnego produktu lub ustugi. Korzys$¢ zarobkowa jest
tutaj proporcjonalna do wktadu w wykonang prace. Istotny jest w tym przypadku
nieuregulowany jeszcze prawny aspekt pracy wykonywanej wspolnie, ktora staje si¢
sita napgdowa w wielu gateziach gospodarki wykorzystujagcych nowe technologie
(Klimaszewska, Brzozowski 2017: 20-23). Przyktadem moze by¢ branza gier
komputerowych, w ktorej sami klienci bywaja zapraszani do tworzenia scenariuszy
gier lub testowania ich w pilotazowych fazach wdrozenia. To zarazem przyktad
potwierdzajacy ptynno$¢ granic pracy, w ktorej klient partycypuje w tworzeniu
produktdw, stajac si¢ prosumentem.

Pomijajac charakterystyke pozostatych nietypowych form zatrudnienia, takich
jak work-sharing, job-sharing (w tym shared responsibility, divided responsibili-
ty, unrelated responsibility), kontrakt menedzerski oraz outsourcing, stwierdzi¢
nalezy, ze elastyczny czas pracy i elastyczne niepracownicze formy zatrudnienia,
okreslane niekiedy jako elastyczny rynek pracy, z pewnoscia posiadaja wiele zalet,
zarowno dla pracodawcow, jak i pracownikow. Przede wszystkim pozwalaja na
swobodne ksztattowanie stosunkow pracy (rodzaj pracy, miejsce jej wykonywania,
okreslone godziny i dni pracy), w ktorych brak konkretnych dobowych czy ty-
godniowych limitdow czasu pracy. Stwarzajg mozliwos¢ zwigkszenia czasu wolnego
od pracy dla osob, ktdre tego potrzebujg, a tym samym umozliwiaja podejmowanie
pracy przez osoby, ktore nie moga pracowac na caly etat badz/i w okre$lonych
godzinach (np. kobiety wychowujace male dzieci, emeryci, rencisci, studenci).
Poszerzajacy si¢ elastyczny rynek pracy to takze mozliwos¢ wykonywania nie-
typowych zadan czy czynnosci i mozliwos$¢ jednoczesnego zatrudnienia si¢ u in-
nych pracodawcow. Nie bez znaczenia jest rowniez to, ze stwarza on mozliwos¢
aktywizacji zawodowej w rejonach wiejskich 1 wszedzie tam, gdzie mamy do
czynienia z wysoka stopa bezrobocia. Uwzgledniajac jednak najistotniejsze aspekty
odnoszace si¢ do elastyczno$ci pracy rozpatrywanej z perspektywy pracodawcy
1 pracobiorcy oraz rynku pracy, nalezy podkresli¢, ze na poziomie analitycznym,
w zalezno$ci od potrzeb, mozemy rozpatrywac wiele roznych, nieprzywolywanych

7 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-
ustaw/kodeks-pracy-16789274 (dostep: 15.09.2021).
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w tym opracowaniu, teoretycznych i badawczych perspektyw. Mowi si¢ bowiem
nie tylko o elastyczno$ci czasu pracy i elastyczno$ci zatrudnienia, ale rowniez
o elastycznosci podazy pracy, wynagrodzenia za prace czy miejsca pracy.

Nalezy rowniez pamigtacé, ze elastyczny czas pracy, zwlaszcza za$ niepra-
cownicze elastyczne formy zatrudnienia, posiadajg istotne wady. Ze wzgledu na
fakt, iz wiele prac w ramach niepracowniczego zatrudnienia wykonywanych jest
w domu, mamy do czynienia z naduzywaniem miejsca zamieszkania rodziny do
wykonywania okres$lonej pracy i daleko idacymi zaktdéceniami rytmu zycia rodziny
(cztonkdéw wspdlnego gospodarstwa domowego). Do tych niekorzystnych cech
stosowania elastycznych form zatrudnienia nalezy réwniez zaliczy¢ te, ktore maja
przede wszystkim kontekst psychologiczno-spoleczny: brak stalego, stabilnego
zatrudnienia potgczony jest czesto z obawg przed utratg pracy. Praca poza siedzibg
instytucji zatrudniajacej lub w réznych porach i godzinach ostabia lub nawet mini-
malizuje wi¢z mi¢dzy pracownikiem a instytucjg i wspotpracownikami. Co wigcej,
pracownik czesto nie moze porownac jakosci i ilosci swojej pracy z dziataniami
innych pracownikow (a przeciez praca ma charakter spoteczny). Elastyczne nie-
pracownicze formy zatrudnienia stawiaja zazwyczaj przed pracownikami rowniez
relatywnie wyzsze wymagania w zakresie samodyscypliny, odpowiedzialnosci,
samodzielnosci, fachowosci czy solidnosci.

Lista problemow i wyzwan, przed jakimi stajemy, mowiac o wspotczesnej pracy,
zawodach i profesjach, a co za tym idzie, lista koniecznych rozwigzan systemowo-
-prawnych, jest bardzo dtuga. Te wszystkie problemy obserwowac¢ mozemy na
przyktadzie freelancingu, ktéry mimo wielu watpliwosci jest specyficznag forma
samozatrudnienia, polegajacg na swiadczeniu ustug przez samodzielny podmiot
prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza lub osobe wykonujaca wolny zawdd w wa-
runkach wzglednie trwatej zaleznos$ci wobec zamawiajacego.

7. Rozwdj freelancingu jako specyficznej formy samozatrudnienia

W 2019 roku co piaty polski pracownik byt samozatrudniony. Na wtasny ra-
chunek pracowato 3 min 200 tys. 0s6b z ogétu 16 min pracujacych®. Wedtug danych
OECD najwyzszy odsetek samozatrudnionych na §wiecie miata wowczas Kolumbia
(co drugi pracownik $wiadczyl prace w ramach samozatrudnienia). Od 30 do 33%
samozatrudnionych byto w Turcji, Grecji, Meksyku i Brazylii. Polska znajduje
si¢ na 10. miejscu wsrod krajow z najwyzszym wskaznikiem samozatrudnienia na
swiecie (20%). Dla porownania wskaznik ten w UE wyniost 15,3%, w Czechach
16,8%. Najmniej samozatrudnionych jest w Stanach Zjednoczonych, Norwegii
i Rosji (ponizej 7%)°. Pomimo licznych korzysci dla pracownika, wynikajacych z tej

8 https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/praca/samozatrudnienie-w-polsce-dane-oecd/
nvp23vs (dostep: 14.03.2021).
° https://data.oecd.org/emp/self-employment-rate.htm (dostep: 10.12.2020).
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formy zatrudnienia (praca wylacznie na wlasny rachunek, swoboda decydowania
0 miejscu i czasie wykonywania pracy, mozliwos$¢ negocjowania warunkow zgodnie
z wlasnymi oczekiwaniami, duza swoboda w rozwigzaniu stosunku pracy), ma ona
rowniez wiele cech niekorzystnych. Nalezg do nich przede wszystkim: brak upraw-
nien pracowniczych, w tym socjalnych, optacanie we wlasnym zakresie sktadek
ZUS, prowadzenie niekiedy bardzo rozbudowanej dokumentacji i rachunkowosci
(do$¢ czesto zlecanej wirtualnym asystentom) czy brak urlopéw wypoczynkowych
(tak jak i w ramach innych uméw cywilno-prawnych).

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na istotny, takze w Polsce, problem fikcyj-
nego samozatrudnienia, z ktorym mamy do czynienia wtedy, kiedy dana osoba ma
zatozong dzialalno$¢ gospodarcza, a wigc prowadzi firme, ale faktycznie pracuje
tylko dla jednego podmiotu, wykonujac obowiazki charakterystyczne dla umowy
o prace (cho¢ na podstawie umowy o wspotpracy), a rozlicza si¢ z pracodaw-
cg poprzez wystawianie faktur. Ma to miejsce najczesciej wtedy, gdy pracodawca
stawia pracownika przed konieczno$cia przej$cia na tzw. samozatrudnienie, czyli
podjecia jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej. Powoduje to przede wszystkim
mniejsze obciazenie pracodawcy z tytutu podatkow i sktadek na ubezpieczenia
spoteczne niz w przypadku zatrudnienia na umowg o prace. Wedtug raportu Pol-
skiego Instytutu Ekonomicznego liczba 0sob fikcyjnie samozatrudnionych w Polsce
zawiera sie w przedziale 130-180 tys. — najwiecej w IT i w ochronie zdrowia'’.

Skoro Polska znajduje si¢ w §wiatowej czotowce krajow z najwyzszym
wskaznikiem samozatrudnienia, warto blizej przyjrze¢ si¢ rozwojowi freelancin-
gu, stanowigcego jego specyficzng forme. Tym bardziej, ze dotychczasowe do-
$wiadczenia badawcze i interpretacyjne pozwalajag mowi¢ o odmiennosci sytuacji
psychologicznej i spotecznej dwoch zasadniczych kategorii wolnych strzelcow:
tych z wyboru, jak np. programistow stron internetowych czy oprogramowania
komputerowego, ktérych mozna zaliczy¢ do klasy netokratow (w opozycji do kon-
sumptariatu — rozroéznienie A. Barda iJ. S6derqvista 2006), majacych wysokie
poczucie sprawstwa, i freelancerow ,,przymusowych”, ktérzy nie mogac znalez¢
1 wykonywac¢ okreslonej pracy w ramach stosunku pracy, wykonuja ja w ramach
umo6w cywilno-prawnych. Tych freelancerow mozna byloby zaliczy¢ do klasy czy
szerokiej kategorii spoteczno-zawodowej prekariatu. Z pewnoscig do§wiadczanie
kariery zawodowej rowniez przez wysokokwalifikowanych pracownikow, ktérzy
stajg si¢ wolnymi strzelcami w sposob ,,wymuszony” przez reguly rynku pracy,
w dluzszej perspektywie wyglada¢ bedzie inacze;.

Badania pokazuja'!, Ze polscy wolni strzelcy to nieco wigcej kobiet (51,8%) niz
mezczyzn, glownie osoby mtode do 34. roku zycia, mieszkancy przede wszystkim

10" https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/praca/fikcyjne-samozatrudnienie-w-tych-
branzach-jest-najczestsze/23eypls (dostep: 23.02.2022).

' Badania prowadzone byty metoda CAWI, czyli przy uzyciu standaryzowanego kwestio-
nariusza ankiety dystrybuowanej droga elektroniczng, w maju i czerwcu 2020 r. na probie losowej
1076 freelancerow, przez platforme pracy zdalnej — USEME.
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duzych miast (powyzej 500 tys. mieszkancow — 35,1% oraz miast od 100 do
500 tys. mieszkancow — 21,8%). Podstawowe branze, w ktorych pracuja, to: co-
pywriting i social media (27%), grafika komputerowa, w tym grafika 3D (17,8%),
web design (tworzenie stron www i sklepéw online — 12,3%), fotografia, wideo
i animacja (9%), programowanie i IT (8,1%), thumaczenia (8,1%), SEO/SEM (3%)
i inne (m.in. wirtualna asystentura stanowigca odpowiednik asystentury biurowej
—3,7%) (Rynek 2020). Status prawny polskich wolnych strzelcoOw nie jest zbyt
zréznicowany; wiekszos$¢ z nich (75,3%) realizuje zlecenia jako osoby fizyczne,
a tylko 20,4% prowadzac jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza. Jedynie 3,1%
prowadzi swa dziatalno$¢ w innych formach prawnych, np. w ramach spotek
z ograniczong odpowiedzialno$cia (1,3%).

To, co charakterystyczne dla polskiego freelancingu, to réznorodno$¢ sposobow
zdobywania zlecen. Dominuje otrzymywanie zlecen od statych klientow (64,9%
wolnych strzelcow korzysta z tej formy), korzystanie z polecen i rekomendacji
(58,7%) oraz z polskich portali ogtoszeniowych (50,9%). Freelancerzy zglaszaja si¢
réwniez sami do klientéw (38,2%), daja ogloszenia na portalach spotecznosciowych
(36,3%), korzystajg z zagranicznych portali ogloszeniowych (9,5%) oraz z trady-
cyjnych reklam (8,5%). Gtownymi klientami freelancerow sg przede wszystkim
mikroprzedsigbiorstwa (44,3%) oraz mate i Srednie firmy (33,4%). Osoby fizyczne
stanowia 15,4% zleceniodawcow, za$ duze firmy — 6,9%. Interesujace, ze w Pol-
sce nie jest popularny tak jak w krajach zachodnich system, w ktorym freelancer
catkowicie rezygnuje z etatu w organizacji formalnej; w takim systemie pracuje
niecata potowa wolnych strzelcow (49,5%). Nieco wiecej sposrod nich taczy prace
na etacie z freelancingiem.

Biorac pod uwagg fakt, ze wigkszo$¢ wolnych strzelcow tgczy prace na etacie
z freelancingiem, ich miesi¢czne zarobki uzyskiwane z tej formy pracy nie sg zbyt
wysokie, cho¢ rosng. Tak np. w 2020 roku ponizej 1000 zt miesigcznie zarabiato
37,7% os6b, a do 5 tys. zt — 14,9%. Relatywnie najwyzsze dochody uzyskiwali
przedstawiciele branzy IT i programisci, najnizsze za$ osoby zajmujace si¢ copy-
writingiem i wirtualng asystenturg.

Warto rowniez zwroci¢ uwage na zroéznicowane ,,modele czasowe” pracy pol-
skich freelancerow. Mniej niz 4 godziny dziennie pracuje az 43,1% osdb; 25,7%
—4-6 godzin; 15,6% do 8 godzin dziennie, pozostali zas dtuzej niz 8 godzin. Cha-
rakterystyczna dla tej kategorii pracujacych jest dominacja zmiennych, elastycznych
(37,4%) lub raczej zmiennych (28,5%) godzin pracy w ciggu dnia, wykonywanej
gtéwnie w domu (91,8%). Tylko niewielki odsetek wolnych strzelcow wynajmuje
biurka w przestrzeniach coworkingowych, pracuje u klientow, w kawiarniach
i bibliotekach (Rynek 2020). Positkujac si¢ innymi ustaleniami badawczymi
zawartymi w raporcie Useme.com'?, mozna stwierdzi¢, iz warto§¢ rynku wolnych
strzelcow w naszym kraju, ktorych jest okoto 500 tys., zwickszyta si¢ w badanym

12 Freelancing w Polsce i na swiecie w 2020 r., https://brief.pl/freelacing-w-polsce-i-na-swiecie-
w-2020-r-raport/ (dostep: 10.05.2021).
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roku o ponad jedna czwartg i przekroczyta 12 mld zt. Na najbardziej rozwinigtym
rynku amerykanskim pracuje juz 60 mln freelancerow, a jego warto$¢ w 2020 roku
wyniosta ponad bilion dolaréw. Szacowano, ze globalny rynek w 2020 roku wart
byt ponad 3 biliony dolaréw. Z przywotywanego raportu wynika, ze freelancing
rozwija si¢ bardzo szybko na wszystkich rynkach $§wiata pod wplywem bardzo
wielu czynnikow: zmian demograficznych, postepu technologicznego, zwtaszcza
za$ rozwoju technologii cyfrowych oraz zmian w paradygmacie rynku pracy, coraz
czesciej bazujacego na outsourcingu pracy, a przede wszystkim ustug. W zwigzku
z tym mowi sie o upowszechnianiu gig economy (,,gospodarki koncertowej”)"?,
a wiec o takim rodzaju gospodarki, w ktorej wystepuje wzrost pracy samodzielnej
lub najemnej, ale krotkoterminowej, majacej swoje podstawy w elastycznym,
tymczasowym rodzaju pracy, wykonywanej nie tylko przez wolnych strzelcow,
specjalistow, lecz takze przez pracownikdéw o niskich kwalifikacjach (czg$¢ z nich
to prekariusze), ktorzy zatrudniani sg na umowy krotkoterminowe, czesto do kon-
kretnego projektu. Co wiecej, w wielu sytuacjach srodkiem komunikacji miedzy
organizacjami a osobami zainteresowanymi przyjeciem zadania/pracy sa platformy
cyfrowe (np. Useme, Uber Taxi, Uber Eats, Lyft, Bites Red, Glovo, Instacart), na
ktorych wolni strzelcy, pracownicy kontraktowi, ale i managerowie zespotu czy
wlasciciele firmy mogg poszukiwaé osob zainteresowanych wspotpraca. Przecho-
dzenie na model pracy zdalnej, zwiazany réwniez z dazeniem do optymalizacji
kosztow ponoszonych przez firmy, oraz profesjonalizacja wielu sektorow zostaty
wzmocnione i przyspieszone przez pandemi¢ COVID-19.

Z kolei badania przeprowadzone w 2020 roku w ponad 150 krajach na probie
ponad 7 tys. 0séb pokazaty, ze mtode pokolenie Z i milenialsi (to 11 mln Pola-
kéw w wieku od 18 do 38 lat) stanowia zdecydowang wigkszos¢ freelanceréw na
swiecie. W Azji Potudniowo-Wschodniej 82% pracownikow ma mniej niz 35 lat,
a w Ameryce Potnocnej tylko 47%'*. Jednoczesnie z najnowszej edycji badania
firmy doradczej Deloitte ,,Global Millennial Survey 2020”'"* wynika, ze mtodzi
chcag by¢ motorem przemian; 76% milenialsow i prawie tyle samo przedstawicieli
pokolenia Z na $§wiecie deklaruje, ze pandemia zainspirowata ich do zmiany swo-
jego zycia na lepsze. A prawie trzy czwarte milenialsow 1 68% o0séb z pokolenia
Z podjeto dziatania majgce wywrzeé pozytywny wplyw na lokalng spotecznos$é.
Oczywiscie ze statusem freelancerow taczy si¢ brak oston socjalnych (bo nie do-
tyczy ich kodeks pracy) i niestabilnos¢ finansowa, ktéra z kolei moze wywolywac
stres, a w konsekwencji niestabilno§¢ emocjonalng (zaburzenia Iekowe lub depre-
sje). Jednak freelancing pozwala na wigksza swobode w wyborze zlecen, dogodne
ustalanie godzin, a zwlaszcza miejsca pracy, wybdr ubezpieczenia zdrowotnego,

13 https://www.praca.pl/poradniki/rynek-pracy/nowy-trend-na-rynku-pracy-gig-economy_pr-
768.html (dostep: 10.05.2021).

14 https://brief.pl/freelacing-w-polsce-i-na-swiecie-w-2020-r-raport/ (dostep: 10.05.2021).

15 https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/press-releases/articles/millenialsi-widza-w-pandemii-
szanse.html (dostep: 10.05.2021).
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zarabianie dodatkowych pieni¢dzy, ciagly rozwoj. Wolni strzelcy moga wykonywac
wiele zawodow, zardwno tradycyjnych, jak i tych powstatych w wyniku rozwoju
technologii cyfrowych, jednak do tej pory pracowali w tzw. branzach tworczych
jako szkoleniowcy, psychologowie, fotografowie, graficy, copywriterzy, thumacze,
korektorzy, dziennikarze, przedstawiciele branzy IT, projektanci stron internetowych,
trenerzy personalni czy coache. W wielu opracowaniach podkresla si¢, ze warunkiem
kariery we freelancingu jest wyspecjalizowanie si¢ w okre$lonej dziedzinie oraz
wiedza 1 szerokie umiejetnosci praktyczne, bardzo czgsto w zakresie ksiggowosci,
public relations czy marketingu, zwlaszcza marketingu komunikacyjnego.

8. Podsumowanie

Podstawowe wnioski dotyczace prowadzonych tutaj rozwazan, odnoszacych
sie zarowno do pracy jako takiej i jej przysztosci w gospodarce cyfrowej, jak
1 zawodow, profesji czy nowych form pracy i zatrudnienia, mogg by¢ z powodze-
niem uplasowane w teoretycznej koncepcji odstandaryzowania pracy zarobkowej
w ujeciu U. Becka (2000). Owo odstandaryzowanie polega przede wszystkim na
odchodzeniu od potocznego myslenia o pracy zawodowej w kategoriach konkretnej
grupy ludzi, ktora realizuje okreslony typ pracy umiejscowionej w strukturze orga-
nizacyjnej. Co wiecej, odstandaryzowanie powigzane jest z charakterystycznymi
antynomiami, dotyczacymi m.in. zrywania badz komplikowania si¢ dotychczasowych
zwiagzkow migdzy pracg a zatrudnieniem, zatrudnienia niepracowniczego (réznego
rodzaju umowy cywilno-prawne dotyczace $wiadczenia pracy) czy nietypowych
form pracy. Najwazniejsze dla rozwazan teoretycznych nad wspotczesng pracg jest
jednak to, iz mozna w sposob wyrazny wskaza¢ na nieadekwatno$¢ dotychczaso-
wych uje¢ odnoszacych si¢ do wzajemnych zwigzkéw miedzy praca a zawodem,
profesja i kariera. Pojawiajg si¢ bowiem nie tylko nowe zawody, quasi-zawody czy
specjalnosci, ale mamy rowniez do czynienia z procesem odchodzenia jednostek
od definiowania swego zycia zawodowego w kategoriach konkretnego zawodu.

Co wigcej, poszerza si¢ obszar roznych form aktywnosci, ktore w tradycyjnym
yjeciu trudno bytoby obecnie uzna¢ za zawodd. Refleksje na temat tych proceséw
moga by¢ punktem wyjscia do przyjecia tezy o konieczno$ci przeniesienia zainte-
resowan badawczych na analize¢ karier zawodowych, traktowanych w kategoriach
autonomicznego zjawiska, coraz stabiej powigzanego z konkretnym zawodem. Praca
w tradycyjnym rozumieniu, zarowno w kontekscie tresci, formy zatrudnienia, jak
1 czasu pracy, staje si¢ tez dobrem coraz rzadszym, a procesowi temu towarzyszy
zawezanie sie moralnej przestrzeni pracy i wykorzenianie si¢ z niej jednostek
(Walczak-Duraj 2017), ktore podlegaja szerszemu procesowi indywidualizacji
nie tylko w odniesieniu do pracy, ale i zycia. Jednoczesnie spoleczne zakorzenienie
wspotczesnej gospodarki (Maurer 2013: 13—45) staje si¢ coraz bardziej zaposredni-
czone, co nie pozostaje bez wplywu na przeksztatcenia w tre$ciach wigzi spoteczne;.
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CHANGES IN MODERN WORK, OCCUPATIONS AND PROFESSIONS

Abstract. The leading goal of the considerations contained in this text is an attempt to show
the changes that take place in relation to work, occupations or profession, and therefore consequently
changes in the ways and forms of implementation of both the traditionally understood occupational
and the related professional career. It is primarily about changes in the occupations and professions,
both in the context of contemporary changes in the content of work, forms of work and forms of
employment, as well as in relation with the development of digital technologies. Technical and
technological progress has clearly accelerated both the process of disappearance of the old and the
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emergence of many new occupations, professions, specialties or activities known as work, but
devoid of some of its attributes. Freelancing is the specific example of these characteristic changes
that have place at the same time and possess an increasingly common form of work and employment.
However, the multitude of factors and processes influencing the redefinition of contemporary work,
occupations and professions causes that researchers dealing with social anchoring of work do not
always agree on the direction and pace of changes that will take place in the future. Many of my
doubts and related issues concern what other, apart from work, important forms of activity will
become common and available to the average individual. Such forms of activity should also become
a source of self-realization, self-esteem, social prestige and the maintenance of social order, just like
work today.

Keywords: work, occupation, profession, digital technologies, flexible forms of work and
employment, self-employment, freelancing.
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