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Wstep

Dobrze miec autostrady, ale smak nadajg zyciu dopiero Sciezki,
ktorymi mozna sobie od nich odbiegac.

Tadeusz Kotarbinski

Zyjemy w czasach czwartej rewolucji przemystowej, trwajgcego kon-
fliktu zbrojnego w Ukrainie i do niedawna walki z pandemig SARS-CoV-2.
Wszystkie te zdarzenia majg ogromny wptyw na prace i rynek pracy.
Zatrudnienie przez cate zycie u jednego pracodawcy staje sie archaicz-
nym modelem kariery, tak jak aktywnos¢ zawodowa realizowana sta-
cjonarnie, w siedzibie firmy. Z badan Pracuj.pl przeprowadzonych we
wrzesniu 2020 roku wynika, ze zaledwie 13% respondentéw preferuje
prace stacjonarng, a zdecydowana wiekszos¢, bo az 71%, sktania sie ku
zatrudnieniu hybrydowemu (pracy zdalnej potgczonej z jej realizacjg w fir-
mie w pojedyncze dni tygodnia lub miesigca). Jak bedziemy funkcjonowac¢
za kilka lat? W odpowiedzi na to pytanie odwotam sie do stéw Heraklita
z Efezu: ,Jedyne, co jest state w zyciu, to zmiana”.

Celem publikacji jest szczegétowe przedstawienie modyfikacji, jakie
zachodzg w obszarze pracy w czasach tzw. Industry 4.0. Chodzi nie tylko
0 omowienie tych przeobrazen, ale rowniez pokazanie ich psychologicznej
perspektywy. Czwarta rewolucja przemystowa jest ukierunkowana na
wykorzystanie we wszystkich sferach zycia mozliwosci, jakie dajg tgcz-
nosc¢ bezprzewodowa, automatyzacja, biotechnologia, druk 3D, sztuczna
inteligencja czy big data. Firmy, tak jak rynek zatrudnienia, aby méc ko-
rzystac¢ ze zdobyczy Industry 4.0, muszg sie do tego starannie przygoto-
wac. Niniejsze opracowanie jest adresowane zaréwno do badaczy pracy
i praktykow zarzadzania, jak i do wszystkich osob aktywnych zawodowo,
osobiscie doswiadczajgcych tych przeksztatcen.

Publikacja liczy dziewie¢ rozdziatéw. W rozdziale 1 zarysowuje
kontekst zmian pracy. Przedstawiam w nim koncepcje czterech rewo-
lucji przemystowych ze szczegdlnym uwzglednieniem charakterystyki
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i konsekwencji przemystu 4.0. O ile maszyna parowa data poczatek pierw-
szej rewolucji przemystowej, ktéra diametralnie zmienita oblicze organi-
zacji, o tyle urzgdzenia ze sztuczng inteligencjg, autonomiczne pojazdy
i zaawansowana robotyzacja stajg sie symbolem czwartej rewolucji prze-
mystowej. Co wiecej, zaskakuje rowniez tempo przeobrazen. Poprzednie
przetomy dokonywaty sie na przestrzeni wiekow, aktualnie ten czas ulega
znacznemu skréceniu. W latach 80. i 90. XX wieku méwilismy o prze-
mysle 3.0, by po 20-30 latach uzywac terminu ,przemyst 4.0”. Niektorzy
badacze pracy wypatrujg juz pigtej rewolucji przemystowej, ktorej sitg
napedowg majg byc¢ technologie kognitywne. Dzieki takim rozwigzaniom
inteligentne roboty, tzw. coboty, miatyby pracowac¢ u boku cztowieka w cat-
kowitej harmonii, nawet w matych i Srednich zaktadach produkcyjnych.
Niemniej jednak przedmiotem rozwazan w tej ksigzce jest trwajgca czwar-
ta rewolucja przemystowa i jej wptyw na prace oraz rynek zatrudnienia.

W rozdziale 2 przedstawiam, jak zmieniaty sie poglady na istote oraz
sens pracy, a wywod rozpoczynam od czasow biblijnych, poniewaz praca
towarzyszy nam od zarania dziejow. Petni bardzo wazng role w naszym
dorostym zyciu, a jej utrata dla wielu jest rownoznaczna z utratg sensu
zycia. Z drugiej strony pojawiajg sie opinie o dematerializacji pracy z uwagi
na lokowanie pracy wokoét idei i pomystéw, a nie wokot przedmiotdw. Je-
remy Rifkin (2001), piszacy o kryzysie pracy, przewiduje nawet nadejscie
czasow, kiedy tylko czes¢ spoteczenstwa bedzie miata do niej dostep.
Rozdziat 3 to juz omdwienie pojec pracy, zawodu i kariery. Wprawdzie klu-
czowym terminem w tej ksigzce jest ,praca”, ale warto odniesc¢ sie takze
do dwdch okreslen silnie z nig zwigzanych: kariery i zawodu. Prezentacja
teoretyczna nastepuje z najwazniejszej dla tego opracowania perspek-
tywy — psychologicznej. W tym miejscu wyjasniam dodatkowo pojecie
pracy godnej i przyzwoitej (ang. decent work). Przedstawiam réwniez
koncepcje portfela pracy (ang. portfolio working) Charlesa Handy’ego,
ktory przeciwstawiat ,ludzi z portfelem pracy” ,ptaskim ludziom”, jak pisat
o takich pracownikach Edward M. Forster.

Rozdziat 4 to przeglad zmian, ktére zachodzg w obszarze pracy
w czasie czwartej rewolucji przemystowej. Dokonuje w nim prezentacji
aktualnych trendéw obecnych na polskim rynku, wyjasniam tez kluczowy
termin ,nowe oblicza pracy”. Przedstawiam klasyfikacje form pracy wpro-
wadzong przez Europejskg Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia
i Pracy (Eurofound, 2015) oraz opracowang przez Ryszarda Gerlacha
(2014). Ta ostatnia stanowi uktad odniesienia dla dalej prowadzonych
rozwazan, czyli opisu zmian modelu pracy w biografii zawodowej oséb
(rozdz. 5), w strukturze pracy (rozdz. 6) oraz finalnie w formach pracy
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i zatrudnienia (rozdz. 7). Rozdziat 8 to z kolei refleksja nad konsekwencja-
mi zaprezentowanych restrukturyzacji dla pracownika i pracodawcy wraz
ze wskazaniem spotecznych zagrozen towarzyszacych pracy w czwartej
rewolucji przemystowej, takich jak: grupa NEET, gniazdowniki, bliznowa-
cenie wynagrodzen oraz dejobbing. Réwnoczesnie obserwuje sie po-
zytywny wymiar zachodzgcych przeobrazen w postaci zwigkszania sie
réznorodnosci i inkluzywnosci w zakresie zarzadzania kapitatem ludzkim,
jak i nowych mozliwosci dla pracownikéw, nowych miejsc pracy czy niwe-
lowania ztych warunkoéw zatrudnienia. Ostatni rozdziat podejmuje temat
prekaryzacji zatrudnienia i gig economy. Rewolucja cyfrowa i postepujgca
globalizacja gospodarcza spowodowaty rekonfiguracje europejskich ryn-
kéw. Prowadzone w tym obszarze badania pokazujg, ze jednym z naj-
wiekszych i najszybciej rosngcych problemodw jest dualizacja rynku pracy,
czyli podziat na osoby zatrudnione na state i osoby obcigzone prekaryjnym
zatrudnieniem. W Polsce juz w latach 2002—2003 podejmowano pierwsze
dziatania chronigce pracownika przed prekaryzacjg zatrudnienia, ktére
zintensyfikowano po 2010 roku dzieki zwiekszeniu aktywnosci Panstwo-
wych Inspekcji Pracy i kolejnym regulacjom prawnym. Natomiast tempo
przeobrazen w tym obszarze wywotane postepem technologicznym zdaje
sie wyprzedza¢ formalne i prawne rozwigzania.

Mam nadzieje, ze niniejsza monografia wniesie wktad w problematyke
badan nad zmianami pracy i bedzie stanowi¢ punkt wyjscia do dalszych
poszukiwan z uwzglednieniem jej interdyscyplinarnosci i wielowymiaro-
wosci. W tym miejscu chciatabym bardzo podziekowa¢ Pani Profesor
Elzbiecie Kasprzak oraz Pani Profesor Marioli Wolan-Nowakowskiej, ktére
swoimi cennymi uwagami i spostrzezeniami przyczynity sie do uksztatto-
wania ostatecznej wersji ksigzki.

Agnieszka Lipinska-Grobelny






Rozpziat 1

Koncepcja czterech rewolucji przemystowych

Jedna maszyna moze wykonac prace piecdziesieciu przecietnych ludzi.
Ale zadna maszyna nie wykona pracy jednego cztowieka nadprzecietnego.

Elbert Hubbard

W najwczes$niejszych opracowaniach termin ,rewolucja” (fac. revolutio
— obrét, nawrot) okreslat zmiane jako odwrécenie dotychczasowego po-
rzadku spotecznego. Z czasem znaczenie tego pojecia ewoluowato. Nie
maowiono juz wytgcznie o rewolucji w kategoriach przetomu, ale w ka-
tegoriach zdarzen ze skutkami trudnymi do zrozumienia i wyjasnienia,
poniewaz nie miaty odpowiednika w przesztosci. Pod koniec XVIII wieku
terminem ,rewolucja” okreslano juz kompleksowe przeobrazenia wraz
z ich wszechstronnym wptywem na rézne sfery zycia. W ten nurt wpisuje
sie koncepcja czterech rewolucji przemystowych, ktére odnoszg sie do
szeregu zmian ekonomicznych, politycznych, gospodarczych i spotecz-
nych, wywotanych przez postep technologiczny. Wprawdzie niektorzy
badacze przekonujg, ze uzywanie tego okreslenia jest nieuzasadnione,
ale z uwagi na ztozono$¢ i wieloaspektowo$¢ przeobrazen przyjeto sie
mowic o rewolucji przemystowej (zob. rys. 1).

Od przemystu 1.0 do przemystu 4.0, czyli o co chodzi
w koncepcji czterech rewolucji przemystowych

Pierwsza rewolucja przemystowa rozpoczeta sie¢ okoto 1760 roku
i trwata do roku 1840. Jej flagowe wynalazki to maszyna parowa i kolej.
Ta pierwsza spowodowata zwiekszenie wydajnosci produkcji, zastepu-
jac prace ludzkich ragk pracg maszyn i w efekcie prowadzgc do zmian
w samych organizacjach, zmieniajgc mate, rodzinne manufaktury w duze
przedsiebiorstwa, nierzadko z setkami pracownikéw. Ta druga miata
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rewolucyjny wptyw na rozwoj dystrybucji débr i mobilnos¢ pracownikow.
Dzieki gwattownemu wzrostowi gospodarczemu (zwtaszcza w Wielkiej
Brytanii) dochodzito do powstawania nadwyzki sity roboczej, a rozwéj kolo-
nii i rynkéw finansowych prowadzit do pogtebiania sie zmian spotecznych
i wytonienia sie dwoch grup: klasy robotniczej i inteligencji. Przetomowym
odkryciem w przemysle 1.0 bylo wynalezienie maszyny przedzalniczej
oraz mechanicznego krosna. W 1784 roku powstata pierwsza fabryka
przedzalnicza, w ktérej zastosowano silniki parowe oraz pojawit sie nowy
sposob wytwarzania stali (Schwab, 2018).

Pod wzgledem rozwoju przemystowego Wielka Brytania wyprzedzata
inne kraje europejskie. Francja, ktora rowniez byta potegg gospodarcza,
nie rozwijata sie w takim tempie jak Wielka Brytania. Z kolei w Niemczech
industrializacja rozkwitata pod wptywem budownictwa kolejowego, badan
naukowych oraz inwestowania w szkoty techniczne. Ostatecznie jednak
status pierwszego kraju na kontynencie europejskim, ktory przeksztafcit
sie przemystowo, zyskata Belgia. Sprzyjaty temu rozwdj hutnictwa zelaza
oraz uruchomienie dwdéch bankéw akcyjnych w Brukseli. Jezeli chodzi
o Polske, to w kluczowym momencie przemystu 1.0 Polacy walczyli o od-
zyskanie wolnosci i niepodlegtosci.

W zwigzku z powyzszym wymienia sie trzy wskazniki pierwszej rewo-
lucji przemystowej: industrializacje, urbanizacje i nowe spoteczenstwo. Po
pierwsze, dzieki maszynom mozna byto produkowa¢ wiecej. Po drugie,
jednym ze skutkow industrializacji byta koncentracja ludzi w miastach,
ktore rozwijaty sie przestrzennie i liczebnie. Po trzecie, pojawito sie nowe
spoteczenstwo, okreslane mianem przemystowego, migrujgce ze wsi do
miast i szukajgce zatrudnienia w fabrykach (Bujak, 2017) (zob. rys. 1).

Druga rewolucja przemystowa wystartowata okoto 1870 roku. Wazne
osiggniecie, ktére zapoczatkowato nowy rozdziat w historii gospodarczej,
stanowita powszechna produkcja stali. Ponadto wynalezienie elektryczno-
Sci i wdrozenie linii montazowej umozliwito produkcje na skale masowa.
Pierwsza linia, wykorzystujgca wzmiankowane zrédto energii, zostata
uruchomiona w 1870 roku, dlatego te date uznaje sie za poczatek przemy-
stu 2.0. Druga rewolucja przemystowa to rowniez wydobycie na duzg skale
surowcow naturalnych, takich jak gaz i ropa naftowa. Towarzyszyt temu
intensywny rozwoj przemystu chemicznego, ktéry doprowadzit do produk-
cji sody, mydta, aspiryny, srodkéw bakteriobdjczych, a nawet szczepionek.
Dzieki badaniom Ludwika Pasteura nad konserwacjg produktdw, pojawity
sie nowe perspektywy dla przemystu spozywczego. Nowoczesne srod-
ki komunikacji (wynalezienie telefonu przez Alexandra Grahama Bella
w 1876 roku, uruchomienie w Berlinie pierwszego tramwaju w 1881 roku,
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w Londynie pierwszego metra w 1890 roku) przyczynity sie do zrewolucjo-
nizowania sposoboéw tgcznosci i transportu (Zamorska, 2020). Na tej pod-
stawie za najwazniejsze osiggniecia drugiej rewolucji przemystowej uznaje
sie: wynalezienie elektrycznosci i zastosowanie linii montazowej, rozwgj
metalurgii i przemystu chemicznego, powstanie silnika spalinowego, uno-
woczesnienie transportu kotowego oraz telekomunikacje. To wszystko
znaczgco wplyneto na relacje miedzyludzkie (zob. rys. 1).

Druga rewolucja przemystowa w Polsce cechowata sie wyspowym
charakterem modernizacji, skoncentrowanym wokét najwiekszych osrod-
kow. Intensywnie rozwijajgce sie okregi przemystowe, takie jak warszaw-
ski, t6dzki, staropolski czy sosnowiecko-czestochowski, funkcjonowaty
obok obszaréw wiejskich, ktére na przestrzeni czasu podlegaty niewielkim
zmianom. Najsilniej w tamtym okresie rozwijaty sie osrodki w zaborze ro-
syjskim z uwagi na chtonno$¢ rynku rosyjskiego, zdecydowanie stabiej na
terenach zaboréw austriackiego i pruskiego (duza konkurencja lepiej roz-
winietych Prus). Procesy modernizacji nastepowaty jednak w wyniku na-
Sladownictwa, nie zas tworzenia nowych rozwigzan, dlatego na przyktad
poréwnywanie todzi do brytyjskiego Manchesteru wydaje sie nieuzasad-
nione. Wprawdzie liczba mieszkancow todzi w latach 1840-1900 zwiegk-
szyta sie z 20 do 315 tysiecy, ale £6dZ nie odgrywata takiej roli politycznej
czy kulturalnej jak Manchester. Ponadto waznym czynnikiem hamujgcym
przebieg drugiej rewolucji przemystowej w Polsce byt brak osrodkow aka-
demickich stymulujgcych postep gospodarczy. Zaborcy nie dbali o rozwaj
polskiej nauki — zamykali lub otwierali uniwersytety w zaleznosci od poli-
tycznej koniunktury. Arystokracja wspierata polskich humanistéw, np. Elize
Orzeszkowg, Henryka Sienkiewicza, Wtadystawa Reymonta, ale poza jej
zasiegiem byty rozwigzania instytucjonalne w dziedzinach inzynierii, tech-
niki czy ekonomii. Najlepszym tego przyktadem jest Maria Sktodowska-
-Curie, ktéra najwiekszych odkry¢ dokonata na paryskiej Sorbonie.

Z powodu nierentownosci wydobycia paliw kopalnych rozpoczeto
poszukiwania odnawialnych zrodet energii. To zapoczatkowato koniec
drugiej rewolucji przemystowej. Na trzecig — naukowo-technologiczng
— $wiat musiat czekac kilkadziesigt lat. Zdaniem Jeremy’ego Rifkina, jej
poczatek przypada na koniec |l wojny Swiatowej, ale za najwazniejszg
date uznaje sie rok 1969. Jest to rok wprowadzenia programowalnego
sterownika logicznego Modicon 084, co zainaugurowato rozwdj ery auto-
matyki przemystowej (Bujak, 2017). Wczesniej komputery byly znane, ale
wykorzystywano je do celéw wojskowych w czasach zimnej wojny. Dziatat
nawet poprzednik Internetu — ARPANet, opracowany przez Departament
Obrony USA. Poczgwszy od lat 50. XX wieku, rosto zainteresowanie
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elektronikg, telekomunikacjg, energig jadrowg. W latach 60. pojawity sie
systemy komputerowe i potprzewodniki, w latach 70. i 80. wprowadzono
komputery osobiste, a w latach 90. nastgpita eksplozja Internetu. Wspo-
mniany Rifkin, najwiekszy oredownik przemystu 3.0, w swojej ksigzce
zatytutlowanej Koniec pracy. Schytek sity roboczej na sSwiecie i poczg-
tek ery postrynkowej (2001) opisuje piec filaréw przemystu 3.0. Byty to:
1) przestawianie sie na odnawialne zrédta energii (wode, stoince, wiatr,
fale morskie), 2) przeksztatcanie budynkéw w mate centra energetyczne
z wieloma miejscami pracy, 3) rozwigzania technologiczne umozliwiaja-
ce oszczedzanie i magazynowanie energii w kazdym budynku, 4) stwo-
rzenie sieci energetycznej dzieki technologii internetowej oraz 5) zbudo-
wanie interaktywnej kontynentalnej sieci, dajgcej mozliwosé poruszania
sie samochodami napedzanymi energig elektryczng. Trzecia rewolucja
przemystowa przyniosta liczne zmiany w produkcji, jak i w samej pracy.
Postep naukowo-technologiczny sprawit, ze szereg produktéw mozna byto
zaprojektowac i wydrukowaé na drukarce 3D, a rozwijajgca sie cyfryzacja
przyczynita sie do mniejszej centralizacji pracy, wiekszej elastycznosci
zatrudnienia oraz outsourcingu. Nie bytoby to mozliwe bez wypracowania
nowego podejscia do wiedzy na kazdym poziomie ksztatcenia, ale rowniez
nastawienia na zespotowos¢, interdyscyplinarnos¢ i wielokulturowo$é
(Zamorska, 2020) (zob. rys. 1).

PRZEMYSL 1.0 PRZEMYSt 2.0 PRZEMYSL. 3.0 PRZEMYSt 4.0
(1760-1840) (1870-1914) (1969) (2011)
maszyna elektrycznosé, komputer Internet Rzeczy
przedzalnicza zaréwka sztuczna inteligencja

mechaniczne krosno

Rysunek 1. Cztery rewolucje przemystowe
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wejscie Polski w trzecig rewolucje przemystowg byto z géry utrudnione.
Po pierwsze, w okresie miedzywojennym podjeto starania, by potgczy¢ trzy
systemy spoteczno-gospodarcze, pozostatosci po zaborach, w jedng catosc.
Po drugie, sytuacji nie utatwiat brak kapitatu, zaborcy bowiem, opuszcza-
jacy Polske, zabierali cate fabryki, aczkolwiek wyzwolenie tchneto w spo-
teczenstwo nowego ducha. Niestety, marzenia o silnym, nowoczesnym
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panstwie przerwat wybuch |l wojny Swiatowej, ktdra przyniosta zniszczenie
okoto 40% catego majgtku narodowego, dlatego proces modernizacji musiat
rozpoczac¢ sie od nowa. Na przyktad, pierwsze analogowe tgcze interne-
towe zostato uruchomione w Polsce dopiero w 1990 roku. Prasa uznata
wowczas Internet za narzedzie kosztowne i nieprofesjonalne, a wiekszos¢
spoteczenstwa odnosita sie do niego nieufnie.

O ile symbolem wczesniejszych rewolucji byta maszyna parowa,
zarowka i komputer, o tyle czwarty przetom kojarzony jest z urzadzenia-
mi korzystajgcymi ze sztucznej inteligencji (zob. rys. 1). Klaus Schwab,
prezes i zatozyciel Swiatowego Forum Ekonomicznego w Davos, ogtosit
w 2016 roku, ze czwarta rewolucja juz sie rozpoczeta. Oficjalnie przyj-
muje sie rok 2011 (Targi w Hanowerze) jako poczgtek czwartej rewoluciji
przemystowej. Czym charakteryzuje sie przemyst 4.0? Jego znakiem
rozpoznawczym sg inteligentne oraz potgczone ze sobg maszyny i sys-
temy, ale réwniez nowatorskie rozwigzania w réznych dziedzinach: od
sekwencjonowania genoéw po komputery kwantowe. Co wiecej, wszystkie
te innowacyjne technologie rozprzestrzeniajg sie zdecydowanie szybciej
niz w czasie poprzednich rewolucji. Niemal 120 lat zajeto upowszechnia-
nie wrzeciona, natomiast Internet roznidst sie po catym Swiecie zaledwie
w dekade. Jezeli chodzi o Polske, trwajgca aktualnie czwarta rewolucja
przemystowa rzeczywiscie po raz pierwszy odbywa sie w warunkach,
w ktérych jako panstwo mozemy brac¢ w niej aktywny udziat.

Przemyst 4.0 bazuje na Internecie Rzeczy (ang. Internet of Things, 10T,
tj. autonomicznej sieci komunikujgcej sie i wchodzacej ze sobg w rozmaite
interakcje), tancuchu umozliwiajgcym przechowywanie informacji (ang. block-
chain), sztucznej inteligenciji (ang. Artificial Intelligence, Al), autonomicznych
pojazdach, robotyzacji. Koszty koncowe firm gospodarki cyfrowej zblizajg sie
do zera, podobnie jak transport i przechowywanie danych. Dzieki Internetowi
Rzeczy moga dziata¢ inteligentne fabryki, ktére umozliwiajg integracje réz-
nych zasobow produkcji. Sztuczna inteligencja gwarantuje postep napedzany
mozliwosciami obliczeniowymi i dostepnoscig do olbrzymich danych. Ota-
czajg nas drony, wirtualni asystenci, programy ttumaczeniowe. Urzadzenia,
z ktorych korzystamy, stajg sie czesdcig naszego osobistego ekosystemu.

Sily napedowe przemystu 4.0

Klaus Schwab (2018), odwotujac sie do badan Swiatowego Forum
Ekonomicznego, opisuje trzy trendy technologiczne odpowiedzialne za
czwartg rewolucje przemystowa. Pierwsza sita napedowa ma wymiar
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fizyczny i przejawia sie w zaawansowanej robotyzacji, pojazdach auto-
nomicznych, druku 3D i nowych materiatach. Dzigki urzgdzeniom prze-
mystu 4.0 mozliwe staje sie wykonywanie prac w warunkach, ktére dla
cztowieka stanowityby zagrozenie. Za pomocg np. dronéw mogg by¢
dostarczane srodki medyczne do stref katastrof i konfliktéw zbrojnych.
Drony znajdujg zastosowanie w branzy geodezyjnej do dokfadnych po-
miaréw i mapowania 3D, w rolnictwie do precyzyjnego wykonywania
opryskéw czy w ochronie srodowiska do walki z zanieczyszczeniem po-
wietrza. Ich mozliwosci sg nieograniczone, stad wiele gatezi gospodarki
nie wyobraza sobie funkcjonowania bez tych bezzatogowych maszyn
latajgcych. Przemyst 4.0 to réwniez autonomiczne samochody, za spra-
wag ktérych moze zmniejszy¢ sie liczba wypadkéw drogowych i kolizji,
wynikajgcych z btedéw popetnianych przez kierowcow. Prace nad wyko-
rzystaniem pojazdéw autonomicznych prowadzone byty juz w latach 80.
XX wieku i zostaty zintensyfikowane w ostatniej dekadzie. Od 2018 roku
samochody autonomiczne majg prawo zabiera¢ pasazeréw w stanie Ka-
lifornia, a od grudnia 2020 roku — w liczgcym 13 milionéw mieszkancow
Shenzhen w Chinach. W 2021 roku z powodu wzrostu zakazen wywo-
tanych pandemig COVID-19 decyzjg wtadz chinskich Liwanu (dzielnicy
Kantonu) pozwolono na transporty zywnosci i lekéw przy uzyciu pojazdow
autonomicznych. W tym samym roku koncern General Motors zaprezen-
towat system, ktéry pozwala na jazde samochodu bez kierowcy dowolng
drogg publiczng i prywatng. Jezeli chodzi o drukowanie przestrzenne
(kolejny fizyczny przejaw czwartej rewolucji przemystowej), warto zwrocic¢
uwage nie tylko na dopasowanie produktu do potrzeb klienta, ale takze
na roznorodno$¢ zastosowan. Druk 3D daje mozliwo$¢ wytwarzania tak
elementéw wielkogabarytowych, przyktadowo turbiny wiatrowej, jak i ma-
tych form, np. implantéw medycznych. Naukowcy pracujg juz nad drukiem
4D — produktow, ktore bedg zmieniaty sie w sSrodowisku, dostosowujgc sie
do jego warunkow fizycznych. Dodatkowo na rynki wchodzg nowe mate-
riaty: 1zejsze, mocniejsze, nadajgce sie do adaptacji i recyklingu. Mowa
ad exemplum o grafenie, przewodniku ciepta i elektryczno$ci, ktory jest
mocniejszy od stali i milion razy ciehszy od ludzkiego wiosa, ale ciggle
pozostaje jednym z najdrozszych materiatéw na swiecie.

Druga sita przemystu 4.0 jest ulokowana w technologiach cyfrowych.
Tworzg one nowe formy kontaktu oraz wspotpracy miedzy instytucjami.
Z jednej strony funkcjonuje Internet Rzeczy, z drugiej — rozproszony
rejestr, tzw. blockchain. Kazdg paczke lub kontener mozna wyposazyc¢
w przekaznik lub naklejke do identyfikacji fal radiowych, co pozwala
monitorowac poszczegodlne etapy transportu, a technologia blockchain
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umozliwia bezpieczne dokonywanie transakcji. Ponadto za sprawg plat-
form cyfrowych ksztattuje sie gospodarka na zgdanie, przez niektérych
nazywana gospodarkg wspotdzielenia. Platformy gromadzg ludzi, aktywa,
dane, co stwarza nowe sposoby konsumpcji towaréw i Swiadczen. Oferujg
po przystepnej cenie rozne ustugi: od prania i zakupow po parking czy
uczestnictwo w podrézach samochodowych na dtugich trasach, przy okazji
prowadzi to do pytania — w co warto zainwestowac: w cyfrowg platforme
czy aktywa? Tytutem przyktadu, Facebook jest najpopularniejszym me-
dium na swiecie, mimo ze nie tworzy zadnych tresci, Airbnb to najwiek-
szy dostawca noclegéw na swiecie, ktory nie posiada zadnych hoteli,
z kolei Uber jest znang firmg takséwkarska, ktéra nie dysponuje zadng
flotg samochodowg. Rewolucja cyfrowa wptywa na sposoby kontaktéw
spotecznych oraz metody wspoétpracy miedzy jednostkami i instytucjami.
Do tych celéw zostat stworzony blockchain (cyfrowa platforma techno-
logiczna), a za najbardziej znane jej zastosowanie uznaje sie bitcoina
(cyfrowg walute). Niektore kraje podjety juz badania nad potencjatem
platformy blockchain, np. rzgd Gruzji wykorzystuje go do obstugi aktéw
wiasnosci ziemi. Mozemy sie spodziewac, ze w przysztosci znajdzie on
zastosowanie jako rejestr np. aktow urodzenia, zgonow, tytutdw wtasnosci,
dyplomdw, procedur medycznych, a nawet gtoséw wyborczych. Faktem
bezdyskusyjnym jest, ze cyfrowe platformy technologiczne radykalnie
ograniczajg koszty transakcji, a ponadto, jesli sie je podzieli na drobne
fragmenty, zapewniajg zysk wszystkim zaangazowanym stronom.

Trzecia, kluczowa technologia dotyczy osiggnie¢ w dziedzinie biolo-
gii, zwlaszcza genetyki. Dziesie¢ lat trwata realizacja projektu poznania
ludzkiego genomu. Teraz mozna sekwencjonowaé geny w ciggu Kilku
godzin w poszukiwaniu zrédet choréb czy tez pochodzenia okreslonych
cech. Od 2013 roku superkomputer IBM Watson po analizie historii cho-
roby, leczenia i danych genetycznych moze wskaza¢ pacjentowi z nowo-
tworem indywidualnie dopasowany sposoéb terapii. Waznym wymiarem
postepu jest biologia syntetyczna, ktéra daje mozliwos¢ wprowadzania
zmian w organizmach przez edytowanie DNA. Jaki potencjat tkwi w tej
dziedzinie nauki? Naukowcy najczesciej piszg o tworzeniu nowych orga-
nizméw, programowaniu im nowych umiejetnosci, wykorzystaniu w sek-
torze paliwowym, tworzeniu syntetycznych antybiotykdw czy o wsparciu
w nierownej walce ze Smiertelnymi chorobami. Postep w tej dziedzinie
jest tak ogromny, ze ograniczenia majg bardziej charakter prawny lub
etyczny niz techniczny — dzieki inzynierii genetycznej w zasadzie mozna
zmodyfikowaé¢ kazdg rosline i zwierze do produkcji okreslonych lekéw
(Schwab, 2018).
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Konsekwencje przemystu 4.0

Jakie sg konsekwencje czwartej rewolucji przemystowej? Wszech-
stronne — przemyst 4.0 prowadzi do zmian gospodarczych, politycznych,
spotecznych, kulturowych i psychologicznych. Mowa o inwestycjach, handlu,
PKB, inflacji, konsumpciji, zatrudnieniu, nawet o zmianach demograficz-
nych, stylu zycia, modelu pracy czy nowych Zrodtach stresu.

Najczesciej wymienia sie wptyw gospodarki 4.0 na wzrost gospo-
darczy za sprawg optymalizacji procesoéw produkcji i $wiadczenia ustug
po nizszych cenach. W samej Europie kraje réznig sie gotowoscig do
wprowadzania rozwigzan przemystu 4.0. Z raportu firmy Roland Berger
(2014) pt. Industry 4.0. The New Industrial Revolution. How Europe will
Succeed wynika, ze s3 kraje liderzy z najwiekszg gotowoscig i otwarto-
$cig na zmiany (Szwecja, Austria, Niemcy, Holandia), potencjalni liderzy
(Belgia, Dania, Wielka Brytania, Francja), kraje niezdecydowane (Wtochy,
Hiszpania, Estonia, Portugalia, Polska, Chorwacja, Butgaria) i tradycjo-
nalisci (Stowacja, Stowenia, Wegry, Litwa, Czechy). Zdaniem ekspertow,
polski przemyst cechuje duzy potencjat rozwojowy, poniewaz Polska jest
jedynym krajem w Unii Europejskiej, ktory w ciggu ostatnich 10 lat zwiek-
szyt w nim zatrudnienie (Przemyst 4.0 — szansa czy zagrozenie?, 2020).
Zachodzi jednak obawa o koszty wprowadzania takich innowacji, aczkol-
wiek w dtuzszej perspektywie automatyzacja i usprawnienie proceséw
technologicznych ma przyczyni¢ sie do zwrotu poniesionych wydatkow.
Wprawdzie technosceptycy przekonujg, ze rewolucja cyfrowa w zasadzie
whniosta wszystko, co miata wnie$¢, ale nie sposdb nie zauwazy¢, jak
przemyst 4.0 poprawia produktywnos$c¢ i konsumpcije (Schwab, 2018).

Obok wymiaru ekonomicznego widoczne jest oddziatywanie czwartej
rewolucji przemystowej na spoteczenstwo. Po pierwsze, za sprawg go-
spodarki na zgdanie przemyst 4.0 napedza dodatkowy popyt na istniejgce
produkty i ustugi, co zapewnia ludziom z catego $wiata system wzajem-
nych potgczen. Po drugie, daje mozliwos¢ dtuzszego zycia, w lepszym
zdrowiu i wiekszej aktywnosci, a poniewaz towarzyszy temu starzenie
sie spoteczenstwa nie tylko w Europie, ale i w Ameryce Potudniowej, Azji
i Afryce Pdtnocnej, pojawia sie kwestia wieku emerytalnego i planowania
zycia. Kwestia tym wazniejsza, jezeli zauwazymy, ze 25% dzieci rodza-
cych sie w czwartej rewolucji moze dozy¢ 100 lat. Co wiecej, gospodarka 4.0
daje zielone $wiatto ekologii. Przedsiebiorstwa i konsumenci, korzysta-
jac z nowego modelu przemystowego, wchodzg ze sobg w interakcje,
przez co promujg wydajniejszy i proekologiczny system gospodarczy,
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a wszystko to dzieki efektywnemu przeptywowi materiatéw, energii, pra-
cy i informacji. Jak wynika z raportu UNIDO Accelerating Clean Energy
through Industry 4.0: Manufacturing the Next Revolution (2017), wykorzy-
stanie energii odnawialnej w produkgji i obnizenie emisji dwutlenku wegla
sprzyjajg srodowisku naturalnemu. Z tego wzgledu tak wazne staje sie
rozpowszechnianie zrGwnowazonego rozwoju, przyjaznego dla otoczenia,
jak i wspieranie innowacyjnosci (Kaczynski, 2020).

Wazng konsekwencje stanowig réwniez zmiany w obszarze pracy i ryn-
ku pracy (zob. tab. 1i2). W tym przypadku widoczne sg dwa efekty. Z jednej
strony automatyzacja podwyzsza wskazniki bezrobocia, z drugiej — pro-
wadzi do tworzenia nowych zawoddw, branz i firm. Carl B. Frey i Michael
A. Osborne w 2017 roku opublikowali wykaz 702 zawodow, uwzgledniajgc
ich zagrozenie automatyzacja (lista odswiezona w 2013 roku). Najwieksze
prawdopodobienstwo automatyzacji dotyczy prac opartych na wykony-
waniu przewidywalnych, rutynowych i powtarzalnych czynnosci, zaréwno
umystowych, jak i fizycznych. Pierwszy rodzaj zadan przejmg zautomaty-
zowane systemy, bazujgce na sztucznej inteligenciji, drugi — roboty nowej
generacji, lepiej dopasowane do pracy z cztowiekiem (zob. tab. 1). Mniejsze
prawdopodobienstwo automatyzacji odnosi sie do czynnosci zawodowych,
w ktérych wazny jest kontakt z drugim cztowiekiem, np. w zawodzie tera-
peuty, pracownika socjalnego, pracownika medycznego, psychologa czy
nauczyciela nauczania poczatkowego (zob. tab. 2).

;?\:veclfi; najbardziej podatne na automatyzacje wg C.B. Freya i M.A. Osborne’a

Lp. | Prawdopodobienstwo Zawody

1 2 3

1 0,99 telemarketerzy

2 0,99 rzeczoznawcy ds. tytutow wiasnosci

3 0,99 szwaczki

4 0,99 technicy matematycy

5 0,99 ubezpieczyciele

6 0,99 zegarmistrzowie

7 0,99 agenci tadunkowi i spedycyjni

8 0,99 doradcy podatkowi

9 0,99 pracownicy obrobki fotograficznej i operatorzy maszyn
10 0,99 ksiegowi
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Tabela 1 (cd.)

1 2 3
11 0,99 bibliotekarze
12 0,99 pracownicy wprowadzajgcy dane
13 0,98 monterzy
14 0,98 urzednicy zajmujacy sie obstuga roszczen i polis
ubezpieczeniowych
15 0,98 pracownicy gietd maklerskich
16 0,98 urzednicy administracji
17 0,98 doradcy kredytowi
18 0,98 rzeczoznawcy ubezpieczeniowi (uszkodzenia pojazdow)
19 0,98 sedziowie i inni urzednicy sportowi
20 0,98 kasjerzy i kasjerki

Objasnienia: 0 — brak ryzyka automatyzacji, 1 — wysokie ryzyko automatyzac;ji.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Frey, & Osborne (2017), s. 278.

Tabela 2
Zawody najmniej podatne na automatyzacje wg C.B. Freya i M.A. Osborne’a

Lp. | Prawdopodobienstwo Zawody
1 2 3
1 0,0028 terapeuci zajeciowi
2 0,003 mechanicy, instalatorzy i osoby zajmujace sie naprawami
3 0,003 dyrektorzy ds. zarzgdzania kryzysowego
4 0,0031 pracownicy socjalni zajmujacy sie osobami chorymi
psychicznie
5 0,0033 audiolodzy
6 0,0035 doradcy kariery
7 0,0035 ortoptycy i protetycy
8 0,0035 pracownicy socjalni
9 0,0036 chirurdzy szczekowi
10 0,0036 szefowie strazy pozarnej
11 0,0039 dietetycy i specjalisci ds. zywienia
12 0,0039 kierownicy hoteli
13 0,004 choreografowie
14 0,0041 szefowie sprzedazy
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1 2 3

15 0,0042 lekarze

16 0,0042 koordynatorzy instruktazowi

17 0,0043 psychologowie

18 0,0044 detektywi

19 0,0044 lekarze dentysci

20 0,0044 nauczyciele nauczania poczgtkowego

Objasnienia: 0 — brak ryzyka automatyzacji, 1 — wysokie ryzyko automatyzac;ji.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Frey, & Osborne (2017), s. 269.

PricewaterhouseCoopers (PwC) przygotowat interesujgce zestawie-
nie, bedace miedzynarodowg analizg dtugoterminowego wptywu auto-
matyzacji na rynek pracy (PwC, 2018). Na wstepie wyréznit trzy etapy
rozwoju gospodarki 4.0:
1) etap algorytmow (lata 20. XXI wieku) odnoszacy sie do automa-
tyzacji prostych zadan obliczeniowych w finansach, komunikaciji
i informaciji;

2) etap rozszerzenia (pézne lata 20. XXI wieku);

3) etap autonomii (lata 30. XXI wieku) przejawiajgcy sie w auto-
matyzaciji prac fizycznych i czynnosci manualnych, jak rowniez
w automatyzacji produkcji i transportu.

W dalszej perspektywie PwC przewidywat, ze do potowy lat 30.
XXI wieku nawet 30% miejsc pracy bedzie podlegato likwidacji. Najwiek-
sze tempo wystgpi w krajach ze sztywnymi rynkami pracy z pracownikami
etatowymi i dlugoterminowymi. Przyktadowo w gospodarce stowackiej
automatyzacji moze ulec nawet 44% miejsc pracy, w czeskiej — 40%,
a w polskiej — 33%. Z uwagi na ustugowy charakter, gospodarki USA
i Wielkiej Brytanii mogg doswiadczy¢ sredniej szybkosci automatyzacji.
W krajach skandynawskich automatyzacja bedzie zachodzita w bezpiecz-
nym tempie. Natomiast w krajach charakteryzujgcych sie szybkim poste-
pem technologicznym wprawdzie poziom automatyzacji bedzie zachodzit
w krétszym czasie, ale w dtuzszej perspektywie zostang one relatywnie
stabiej dotkniete likwidacjg stanowisk z uwagi na wysoki poziom kompe-
tencji pracownikow.

Warto takze wzig¢ pod uwage, w jaki sposdb czwarta rewolucja
przemystowa wptywa na roznice miedzy ptciami. W przesztosci wieksze
bezrobocie dotykato zawody zdominowane przez mezczyzn, reprezen-
tujgce produkcje, budownictwo i instalacje. Aktualnie z powodu postepu
technologicznego zagrozone sg miejsca pracy, w ktérych dominujg kobiety
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(handel detaliczny, administracja), natomiast wzrasta zapotrzebowanie
na zawody inzynierskie i informatyczne, przewaznie wykonywane przez
mezczyzn, jak i zawody spoteczne w sektorach wsparcia medycznego,
psychologicznego i socjalnego z dominacjg kobiet, ale wcigz z nieade-
kwatnym poziomem wynagrodzen. Niestety polityka rownych szans zdaje
sie nie nadgzac¢ za tempem zachodzgcych przeobrazeh, co prowadzi
do wzrostu nieréwnosci miedzy ptciami, a poniewaz nie jesteSmy w sta-
nie przewidziec, jakie skutki ostatecznie przyniesie przemyst 4.0, nalezy
skorzysta¢ z nadarzajgcych sie okazji na zmiane polityki pracy i praktyk
biznesowych, by te szanse wyréwnac.

Przemyst 4.0 to nie tylko podwyzszanie wskaznikow bezrobocia
w zawodach zagrozonych automatyzacja, ale rowniez powstawanie no-
wych stanowisk pracy, np. specjalisty ds. sztucznej inteligenciji, specjalisty
ds. medidw spotecznosciowych, specjalisty ds. sukcesu klientow. Zmie-
nia sie bowiem paradygmat zatrudnienia, modele pracy i zapotrzebowa-
nie na profile zawodowe. Z przytoczonych we Wstepie badan Pracuj.pl,
przeprowadzonych we wrzesniu 2020 roku, wynika, ze az 71% pracow-
nikow skfania sie ku zatrudnieniu hybrydowemu. Ponadto pracodawcy
juz teraz usilnie poszukujg kandydatéw z umiejetnosciami o charakterze
technologicznym, z grupy STEM (ang. Science, Technology, Engineering,
Mathematics), jak réwniez pracownikdéw z umiejetnosciami spotecznymi
i osobistymi. To oznacza, ze pracobiorcy muszg wychodzi¢ naprzeciw
potrzebom ciggtego rozwoju zawodowego oraz pozostawac w gotowosci
na przebranzowienie i zmiane zawodu (Polska Agencja Rozwoju Przed-
siebiorczosci, 2020).

Czwarta rewolucja przemystowa niesie ze sobg takze wiele konse-
kwenciji natury psychologicznej. Z uwagi na zmiane sposobu pracy czy
korzystania z wypoczynku relacje miedzyludzkie stajg sie coraz bardziej
wirtualne niz fizyczne, a Internet Rzeczy moze istotnie ingerowac¢ w naszg
prywatnosé. W efekcie mierzymy sie z coraz wiekszym poczuciem osa-
motnienia, ale i koniecznoscig funkcjonowania w $wiecie, ktory cechuje
ciggta zmiana. To generuje kolejne skutki. Wiele oséb doswiadcza obaw
i leku przed postepujgcg cyfryzacjg. Wprawdzie technofobia nie jest ofi-
cjalnym terminem medycznym, ale szacuje sie, ze dotyczy jednej trzeciej
globalnej populacji ludzi, a w szczegdlnosci osob starszych.

Na zakonczenie rozdziatu 1 wspomne o jeszcze jednym fakcie zwig-
zanym z gospodarkg 4.0. Mowa o cyberprzestepcach i atakach haker-
skich, ktére nabierajg na sile. Tytutem przyktadu: w 2017 roku kon trojanski
WannaCry zainfekowat 10 tysiecy firm w 99 panstwach (sic!), a hakerzy
zadali 300 dolaréw w bitcoinach za odszyfrowanie danych. ,Tradycyjni”
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oszusci takze zmieniajg sposoby dziatania. Teraz atakujg ofiary ,na bank”,
,na paczke” czy nawet ,na Ministerstwo Finanséw”. Media spotecznoscio-
we peine sg opiséw tzw. spoofingu (inaczej kantu), przestrzegajacych
innych, by nie dali sie nabrac. Portal Niebezpiecznik.pl wyjasnia, ze pod-
szywanie sie pod numer banku czy jakiejkolwiek innej instytucji nie wyma-
ga hakowania jej numeru. Wystarczy skorzystac z internetowych bramek.
Co wiecej, najnowsza metoda oszustwa nie wigze sie z utratg pieniedzy,
ale kusi mozliwoscig ich zarobienia, np. 250 ztotych ,przelewanych na
konto” za wypetnienie ankiety wystanej przez ,Ministerstwo Finanséw”. Co
w takim uktadzie? Skutecznym rozwigzaniem, ktére powinno towarzyszy¢
rozwojowi cyfrowych technologii, jest inwestowanie w cyberbezpieczen-
stwo i produkty o bezpiecznej architekturze (Kaczynski, 2020). Konieczne
stajg sie rowniez regularne szkolenia pracownikow z tej tematyki, réznego
typu akcje informacyjne, a wszystko po to, by zwieksza¢ swiadomos¢
zagrozen informatycznych, poniewaz to cztowiek pozostaje najstabszym
ogniwem w nawet najlepiej zaprojektowanym fancuchu ochrony.






Rozpziat 2

Istota i sens pracy

Praca jest dobrem cztowieka — dobrem jego cztowieczenstwa

— przez prace bowiem cztowiek nie tylko przeksztatca przyrode,
dostosowujgc jg do swoich potrzeb,

ale takze urzeczywistnia siebie jako cztowiek,

a takze poniekad bardziej staje sie cztowiekiem.

Jan Pawet I

W dobie czwartej rewolucji przemystowej wazne miejsce zajmuje
pytanie o istote i sens pracy. Jezeli dodatkowo uwzglednimy, ze osoba
dorosta miedzy 20. a 65. rokiem zycia, pracujgc srednio 40 godzin ty-
godniowo, przepracowuje 93 600 godzin (nawet po odliczeniu dwdéch
tygodni urlopu rocznie ten czas oscyluje wokét 90 tysiecy godzin). To jest
10 lat zycia wypetnionego wytgcznie pracg przez 24 godziny na dobe! Ta
liczba naktada na badaczy i praktykéw obowigzek zastanowienia sie, na
czym polega istota i sens pracy. Jak zmieniatly sie poglady na jej temat
na przestrzeni setek lat, poczgwszy od starozytnosci, a skonczywszy na
czasach wspotczesnych? Jakg role odgrywa praca w XXI wieku?

Od starozytnosci po wspotczesnosé

Najstarsze wzmianki o pracy pojawiajg sie w Ksiedze Rodzaju. Cho-
dzi o biblijng przypowies¢ o protoplastach ludzkosci, ktérzy otrzymali przy-
wilej uprawiania roli, planowania i podejmowania decyzji, ale za swojg
przewrotno$¢ zostali ukarani dziataniem w trudzie i cierpieniu. W tym
ujeciu praca zostaje sprowadzona do préby zapanowania nad Swiatem, za-
rzgdzania nim w celu przetrwania, a nie tworzenia czego$ nowego. Niemniej
za pierwszego entuzjaste pracy uznaje sie poete antycznej Grecji, Hezjo-
da, ktory glosit: ,Zadna praca nie hanbi — hanbg jest nie pracowac (...)".
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W dziele Prace i dnie Hezjod opisywat dziatania zwyktych ludzi wyzna-
czane zmienno$cig por roku, udzielat porad rolniczych i zachwycat sie
urokami przyrody. Zrédtem inspiraciji byty osobiste do$wiadczenia poety.
Oto6z brat Hezjoda roztrwonit swojg czes¢ majatku, a mimo to roscit sobie
prawo do spadku, i przekupni sedziowie orzekli na korzys¢ brata. Staro-
zytni krytycy cenili w twérczo$ci Hezjoda wychowawczy charakter jego
utworow. To dato poczatek mysli, ze istota i sens pracy koncentrujg sie
wokot dziatania i pokoju, a nie wokét wojny i Homerowej bohaterskosci
(Ostrowska, 2017). Podobnie na istote i sens pracy zapatrywat sie Pu-
bliusz Wergiliusz Maro. W poemacie Georgiki Wergiliusz opowiadat o pra-
cy fizycznej na roli, w sadzie, przy hodowli bydta, w pszczelarstwie, traktujgc
ja jako czynnik uszlachetniajgcy, wyzwalajgcy twdrczg energie, dobrobyt
i tezyzne fizyczna.

Poglad, ze praca jest btogostawienstwem, a nie przeklehAstwem, byt
kontynuowany przez $w. Benedykta z Nursji (480-547 n.e.), zatozyciela
najstarszego katolickiego zakonu mnichéw z siedzibg na Monte Cassino.
Swiety Benedykt zwracat uwage na kontemplacyjno-modlitewny wymiar
pracy. Gtoszona przez niego dewiza Ora et labora (,Modl sie i pracu;j”) prze-
jawiata sie w codziennym zyciu zakonnikdw, przepisujgcych i iluminujgcych
rekopisy, a w wolnych chwilach spedzajgcych czas na modlitwie. Réwno-
czesnie byta pierwowzorem frazy ,praca benedyktynska”, utozsamianej ze
skrupulatno$cig, doktadno$cia, cierpliwoscig i wytrwatoscig. W podobnym
tonie wypowiadat sie $w. Franciszek Salezy (1567—1622) w dziele Filotea,
czyli droga do zycia poboznego. Salezy uwazat, ze sposobem na osiggnie-
cie moralnej doskonatosci jest doktadne realizowanie wszystkich zadanh
i obowigzkdéw oraz ze bycie osoba swieckag wcale nie ktdci sie z dgzeniem
do swietosci. Przez wieki Filotea, czyli droga do Zycia poboznego petnita
role podrecznika i byta zrédtlem natchnienia dla wielu pokolen, tgczgc opisy
praktyk religijnych z poradami, jak zy¢ i pracowac, by w codziennych czyn-
nosciach odnalez¢ duchowe spetnienie (Kuran, 2019).

Wazne miejsce w tych rozwazaniach zajmuje stanowisko osiem-
nastowiecznego polityka, filozofa, wolnomularza Benjamina Franklina
(1706—-1790). Franklin byt nie tylko jednym z twércéw niepodlegtosci
Stanoéw Zjednoczonych, ale rowniez wynalazcg i eksperymentatorem.
Zdaniem tego amatora puszczania latawcéw w czasie burz, wynalazcy
m.in. pieca Franklina i okularéw dwuogniskowych, bezczynnos$¢ niszczy
wszystkie cnoty, z ktérych najwazniejszg jest pracowitosc. Franklin zwykt
mawiac: ,Nie trac¢ nigdy czasu, bgdz zawsze zajety czyms pozytecznym”
i utrzymywat, ze geniusz cziowieka moze pomoc przysztym pokoleniom,
chronigc je przed ciezka praca, ponadto ,pienigdz rodzi pienigdze” i ,czas
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to pienigdz”. Ten stosunek do czasu i pienigdza wyjasnia, dlaczego podo-
bizna Franklina widnieje na kazdym studolarowym banknocie drukowanym
przez Departament Skarbu USA (Suzman, 2020).

Opisujgc istote i sens pracy, nie sposéb nie wspomnie¢ o Wojciechu
Jastrzebowskim, tworcy ergonomii, i 0 Maksie Weberze, autorze prote-
stanckiej etyki pracy. W 1857 roku cytowany Jastrzebowski na tamach
periodyku ,Przyroda i Przemyst’ (nr 29-32) opublikowat cykl artykutow
pt. Rys ergonomii, czyli nauki o pracy, opartej na prawdach zaczerpnie-
tych z nauki przyrody. Byto to niewatpliwie pierwsze na swiecie naukowe
opracowanie poswiecone pracy, na tyle nowatorskie, ze... nie spotkato
sie z wiekszym zainteresowaniem éwczesnego srodowiska akademic-
kiego. Wojciech Jastrzebowski nie tylko utrzymywat, ze praca jest nie-
zbedna do zycia, ale rowniez wystapit z ideg ,pracerza” doskonatego,
czyli cztowieka ,dokonujgcego sie w pracy”. Natomiast za najwazniejsze
osiggniecie przypisywane Jastrzebowskiemu uznaje sie wprowadzenie
przez niego pojecia ergonomii i osadzenie go w pozytywistycznym kon-
tekscie pracy. Warto nadmienic, ze dopiero 100 lat pézniej — i zapewne
niezaleznie od polskiego badacza — termin ten pojawit sie w Anglii, gdzie
w 1948 roku zostato zatozone Ergonomiczne Towarzystwo Naukowe.
Jastrzebowski definiowat ergonomie jako nauke uzywania nadanych
cztowiekowi sit i zdolnosci oraz stosowat zasade zwrotnego dziatania
pomiedzy cztowiekiem, tworzywem pracy i otoczeniem, zmierzajgcym
ostatecznie do zmiany srodowiska. To podejscie koresponduje ze wspot-
czesnym rozumieniem ergonomii, ktéra zajmuje sie przystosowaniem
maszyn oraz warunkow pracy do anatomicznych i psychofizycznych
mozliwosci cztowieka (Jakubiak, 2010).

Odnoszgc sie z kolei do Maksa Webera (1864—1920), najwazniejsze
zatozenia protestanckiej etyki pracy zostaty wytozone w dziele z pogra-
nicza socjologii ekonomicznej i religii noszacym tytut Etyka protestancka
i duch kapitalizmu. Mozna je sprowadzi¢ do czterech kluczowych punktéw
(Weber, 2015):

1) celem zycia jest ciezka praca wykonywana na chwate Boga;

2) dobra praca przektada sie na gromadzony majatek i pienigdze

— mozna wrecz mowi¢ o moralnym nakazie dgzenia do bogactwa;

3) zaleca sie ascetyczny styl zycia, a co za tym idzie ograniczanie

wydatkéw pienieznych do niezbednego minimum;

4) cenionymi zachowaniami w transakcjach handlowych sg praco-

wito$¢, rzetelnos$¢, dotrzymywanie zobowigzan oraz uczciwosc.

Protestancka etyka pracy ,wypromowata” nowy typ charakteru — czto-
wieka motywowanego wewnetrzng potrzebg pracy, pragnieniem sukcesu,
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gotowoscia, by stuzy¢ innym, ascezg i poczuciem obowigzku (Fromm,
2005; Grabowski, 2012). W dodatku protestantyzm w poréwnaniu z innymi
religiami, w tym z katolicyzmem, zdecydowanie silniej wspierat prywatng
przedsiebiorczos¢, handel i rozwéj gospodarki, a wiec poglad, ze prote-
stancki etos jest istotnym elementem nowoczesnego tadu epoki industrial-
nej, wydaje sie w petni uzasadniony (Bauman, 2006).

Kontynuujgc przemyslenia o sensie pracy, warto zajrze¢ do ency-
klik papieskich, np. Rerum novarum Leona Xlll czy Laborem exercens
Jana Pawta Il (1981). Wyjgtkowe znaczenie w definiowaniu istoty pracy
ma dzieto Karola Wojtyly. Papiez ze szczegdlng mocg podkreslat, ze
praca ludzka ma podmiotowy charakter, poniewaz odpowiada na pyta-
nie, kim jesteSmy i kim mamy by¢ w czasie jej wykonywania. Pracownik
jest Swiadomym i wolnym podmiotem, stanowigcym o sobie i pono-
szacym petng odpowiedzialno$¢ za swoje dziatania. Pracujgc, nie tylko
wypetnia okreslone zadania, ale rowniez realizuje samego siebie, swoje
marzenia, buduje cztowieczenhstwo (,Praca jest dobrem cztowieka — do-
brem jego czliowieczenstwa”, Jan Pawet Il). Sposrod roznych problemoéw
bedacych przedmiotem spotecznej dyskusji Karol Wojtyta zwrécit uwage
na potrzebe promocji krajéow Trzeciego Swiata, postepujgca automa-
tyzacje naszego zycia oraz aktywizacje zawodowg 0s6b z niepetno-
sprawnosciami. Dokonat takze podziatu pracy na dziatania o znaczeniu
podmiotowym i przedmiotowym. Podmiotem pracy jest sam cztowiek,
przedmiotem — narzedzia i technika, ktéra winna by¢ sprzymierzehcem
cztowieka, a nie jego przeciwnikiem. Wyréznit takze dwie grupy praco-
dawcéw: bezposrednich, reprezentowanych przez wszystkie organizacje
i przedsiebiorstwa, nie zdejmujgc odpowiedzialnosci z panstwa — po-
Sredniego pracodawcy. Okreslit role zwigzkéw zawodowych, ktére nie
powinny ograniczac sie wytgcznie do zabezpieczenia warunkéw pracy
i ptacy, ale dgzy¢ do naprawy wszelkiej niesprawiedliwosci w organizaciji
(Jan Pawet II, 1981).

O istocie i sensie pracy pisat takze jeden z najwazniejszych przed-
stawicieli prakseologii, pierwszy rektor Uniwersytetu t6dzkiego Tadeusz
Kotarbinski. W ksigzce zatytutowanej Traktat o dobrej robocie (1955) ty-
tutowa ,robotg” nazywat kazdg celowg dziatalno$¢ ludzka, niezaleznie od
jej fizycznego lub umystowego charakteru. Kotarbinski opracowat ,profil”
pracownika dobrze wykonujgcego swojg robote, czyli pracujgcego po
mistrzowsku. Akcentowat w nim znaczenie wrodzonych predyspozyciji
do wykonywania pewnych zawodow, role sprawnosci nabywanych lub
rozwijanych, jak i umiejetnos¢ wspotpracy w zespole. Zdaniem Kotar-
binskiego, nie kazdy moze by¢ mistrzem w swojej pracy (robocie), ale
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powinien podjg¢ starania, by zblizy¢ sie do ideatu, dlatego w kazdej orga-
nizacji jest podziat na osoby zarzgdzajgce i pracownikéw wykonawczych.
Efektywnos¢ dobrej roboty uzalezniat od czynnikéw obiektywnych (sys-
temu spotecznego, ekonomicznego, klimatu pracy) oraz subiektywnych
(predyspozycji i checi do pracy). O ile czynniki obiektywne uznawat za
warunek wystarczajgcy, o tyle zmienne subiektywne traktowat jako waru-
nek konieczny do jej wykonania. Tadeusz Kotarbinski zywit przekonanie,
ze dobrg robote cechuje prostota czynnosci, poniewaz im prostsze prace
realizujg ludzie, tym bardziej ztozone muszg wykona¢ maszyny. Integracja
i synergia dziatan sprzyja redukcji kosztow pracy. Towarzyszy im zasada
koordynaciji, ktdra zaleca takie utozenie czynnosci w czasie i w przestrze-
ni, by unikng¢ ich dublowania czy naktadania na siebie. Dobra robota wig-
ze sie takze z racjonalizacjg czasu pracy. W najprostszej formie przejawia
sie w zwiekszaniu tempa wykonywanych operacji, ale badacz przestrzegat
przed pracg na maksymalnie wysokich obrotach i zalecat dostosowanie
tempa do warunkéw otoczenia w mysl tacinskiego powiedzenia Festina
lente, czyli ,Spiesz sie powoli” (Kotarbinski, 1955).

Wazne miejsce w prezentowanych rozwazaniach zajmujg poglady na
istote i sens pracy autorstwa Zofii Ratajczak (2007). Zdaniem tej cenionej
badaczki pracy, w pierwszym okresie rozwoju cywilizaciji jej istotg byta
potrzeba przezycia. Dopiero rewolucje przemystowe, dzieki mozliwosciom
produkowania i przechowywania nadwyzek, wyszty poza kwestie egzy-
stencjalne. Postep technologiczny sprawit, ze w miare uptywu czasu praca
stawata sie coraz mniej ucigzliwa i coraz bardziej bezpieczna, a fizyczne
warunki i wynagrodzenie ulegty istotnej poprawie. Konsekwencjg tych
zmian byto:

1) oddzielenie pojecia pracy od zatrudnienia (coraz mniej pracy jest

realizowanej w statym zatrudnieniu);

2) rozwijanie zatrudnienia opartego na spersonalizowanej aktywno-
Sci, uwzgledniajgcej cechy i oczekiwania pracownika, jak i mozli-
wosci pracodawcy;

3) zwigkszanie elastycznosci zatrudnienia, co jest typowe dla pro-
cesow globalizaciji;

4) zmiana modelu zatrudnienia i pracy (co nierzadko jest negatywnie
odbierane przez pracobiorcow, nasilajgc u nich poczucie niepew-
nosci i ryzyka).

Nowe formy pracy nie pojawity sie nagle i nie zostaty przyjete z en-
tuzjazmem przez rzesze zwalnianych i poszukujgcych pracy w epoce
nowozytnej. Praca ludzka i jej formy przechodzity nieustanng ewolucje,
w efekcie stworzyly historie nie mniej wciggajgca niz historia pisana przez
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rewolucyjne wydarzenia. | chociaz za zmianami modelu pracy i zatrudnie-
nia kryty sie nierzadko ludzkie dramaty, to — jak pisata Ratajczak (2007)
— posiadaty one wtasng logike rozwoju, nie zawsze tatwg do zrozumienia
i odtworzenia.

Podsumowujgc: na czym w takim uktadzie polega istota i sens pracy?
Odpowiedz na to pytanie moze by¢ tylko wieloaspektowa. O ile uprzednio
zakfadano, ze sens pracy sprowadza sie do nalezytego wykorzystania
umiejetnosci cztowieka w celu zaspokojenia wytgcznie potrzeb egzysten-
cjalnych, o tyle wspotczesnie wiekszy akcent jest kladziony na tworczy
i spoteczny kapitat pracy (zob. rys. 2).

Podstawa ludzkiej
egzystencji

Podstawa
nawigzywania relacji
spotecznych
i budowania wiezi

Podstawa rozwoju
cztowieka

Wyzwalacz potencjatu
tworczego w sferze
intelektualnej

i pragmatycznej

Rysunek 2. Wielowymiarowe ujecie istoty i sensu pracy
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Ostrowska (2017), s. 147.

Oczywiscie praca w dalszym ciggu stanowi podstawe ludzkiej egzy-
stencji, poniewaz jej celem jest zaspokojenie réoznych potrzeb material-
nych i niematerialnych, ale réwnoczes$nie umozliwia nawigzywanie relacji
miedzyludzkich, stanowi przestanke do rozwoju zawodowego, a przede
wszystkim wyzwala nowe zasoby w sferze intelektualnej i pragmatycznej
(zob. rys. 2). Niektorzy rezygnujg z dobrze ptatnej pracy, kiedy nie majg
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mozliwosci dalszego rozwoju. Inni, mimo zaplecza finansowego, konty-
nuujg swojg aktywnos¢ zawodowag, bo nie wyobrazajg sobie zycia bez
pracy. Wzmiankowang wielowymiarowos¢ pracy dobrze ilustrujg sondaze
Centrum Badania Opinii Spotecznej (CBOS), o ktérych bede pisata w ko-
lejnym podrozdziale.

Jaka role odgrywa praca w XXI wieku?

Prezentacje sondazy rozpocznie badanie z udziatem 993 dorostych
Polakéw, ktérego celem byto sprawdzenie, jakie miejsce wsrdd wartosci
zyciowych zajmuje praca i co w niej najbardziej cenimy. Otrzymane wy-
niki potwierdzity, ze praca — obok udanego zycia rodzinnego, zdrowia,
mitoSci i przyjazni — znalazta sie wsréd najwazniejszych wartosc i w zyciu
cztowieka, decydujacych o jego istocie. Poglad ten podzielato 75% oséb
w wieku 18-24 lat i az 80% w wieku powyzej 55 lat. Zdaniem bada-
nych, dobra praca pozostawata w zwigzku z wysokim wynagrodzeniem
(59%), bezpieczenstwem zatrudnienia (57%), dobrg atmosferg w pracy
i dobrymi relacjami spotecznymi (52%). Opinie na ten temat roznity sie
w zaleznosci od wieku, pfci i wyksztatcenia respondentéw. Dla kobiet
najwazniejsza pozostawata praca bez stresow i napie¢, mezczyzni
z kolei przyktadali wiekszg wage do pracy interesujgcej i samodzielnej.
Respondenci w wieku 18—24 lat podkreslali znaczenie pracy w gro-
nie sympatycznych ludzi, mfodzi badani w wieku 25-34 lat stawiali na
awans zawodowy. Osoby z wyzszym wyksztatceniem oczekiwaty pracy
samodzielnej, z mozliwo$cig wykazania sie inicjatywa, gdy tymczasem
prostota byta najczesciej wskazywana przez badanych bez wyzszego
wyksztatcenia (CBOS, 2004).

Temat wartosci cenionych przez Polakéow powrdcit w 2019 roku.
Kazdy badany mogt wytypowac¢ maksymalnie trzy odpowiedzi. Mimo
uptywu 15 lat ranking pozostat niezmieniony dla dwéch wartosci
— szczescia rodzinnego (83%) i dobrego zdrowia (69%). W 2019 roku
na trzecim miejscu uplasowat sie spokoj (27%), na czwartym — uczciwe
zycie (19%). W zestawieniu z latami 2005-2013 wzrosto znaczenie
wiary religijnej (17%) i pomys$lnosci ojczyzny (14%), spadta ranga sza-
cunku ze strony innych ludzi (14%) i pracy zawodowej (11%) (CBOS,
2020) (zob. rys. 3).
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Rysunek 3. Praca i inne najwazniejsze wartosci w zyciu w badaniach CBOS
w latach 2005-2019 (dane w %, badani mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)
Zrédto: opracowanie wiasne.

Jak wynika z przedstawionych badan, ogélna hierarchia podstawo-
wych wartosci cenionych przez Polakéw pozostawata bez zmian przez
ponad dekade, z tym Ze niektére z nich zyskaty na znaczeniu, a inne
stracity (zob. rys. 3). Orientacje na szczescie rodzinne i dobre zdrowie
mozna uznac¢ za centralng, natomiast widoczny jest systematyczny wzrost
znaczenia pomys$Iinosci ojczyzny i wolnosci przekonan oraz spadek wagi
przypisywanej pracy zawodowej. Ten ostatni rezultat pozostaje w zwigzku
z przemianami spotecznymi, ktérych wyraznym symptomem sg zmie-
niajgce sie postawy wobec pracy. Praca przestaje by¢ postrzegana jako
jedyny czy gtéwny cel zycia, jest podporzadkowana etosowi samorealiza-
¢ji. Danuta Walczak-Duraj (2011) tgczy wspomniane przewartosciowania
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z oddziatywaniem wspotczesnej gospodarki rynkowej, modyfikacjami
w zakresie form zatrudnienia, zjawiskiem ,praktycznego indywidualizmu”,
jak i problemami ksztattowania standardéw etycznych. Nie umniejsza to
wielowymiarowo$ci istoty i sensu pracy, czego dowodzg kolejne analizy.
Dla przykfadu, znaczenie pracy wzrosto w obliczu pandemii SARS-CoV-2.
Kiedy zapytano polskich ankietowanych w wieku 18—65 lat o ich leki,
zasoby i zrédta sity, okazato sie, ze 70% respondentéw najbardziej oba-
wiato sie choroby, ale na drugim miejscu pojawita sie obawa utraty pracy
i sSrodkow do zycia (63%). Poczucie bezpieczenstwa zapewniata bada-
nym przede wszystkim rodzina i bliscy (67%), ale takze dobre zdrowie
(63%), oszczednosci i zatrudnienie (51%) (ARC Rynek i Opinia, 2021).
Z kolei pod koniec 2022 roku CBOS zadat Polakom pytanie, czy i na ile
sg zadowoleni z zycia i jego poszczegolnych sfer, a byt to jeszcze rok
zmagan z pandemig koronawirusa, wojny za naszg wschodnig granica,
wysokiej inflacji i ogolnoswiatowego wzrostu kosztéw energii, 75% Pola-
kow deklarowato wysokie i Srednie zadowolenie z zycia, przy 52% bardzo
zadowolonych i raczej zadowolonych ze swojej pracy i 47% patrzgcych
w przyszio$¢ z optymizmem (CBOS, 2023).

Przytoczone dane pozwalajg spojrze¢ na fenomen pracy z jeszcze jed-
nej perspektywy — pracy jako warto$ci autotelicznej, opartej na etosie pracy
i przekonaniu, ze warto by¢ pracowitym, oraz pracy jako wartosci instrumen-
talnej, dla ktérej najwazniejsze sg korzy$ci materialne. Z psychologicznego
punktu widzenia istotne pozostaje przejscie z wymiaru instrumentalnego na
poziom pracy jako wartosci samej w sobie (wymiar autoteliczny). Zestawie-
nie tych dwoch kontekstéw analizy pracy zawiera tabela 3.

Tabela 3
Praca jako wartosc¢ instrumentalna i autoteliczna — zestawienie

Praca jako wartos¢ autoteliczna

Praca jako wartos¢ instrumentalna

Praca jako wartos¢ sama w sobie

Najwazniejsze w pracy jest to, ze przynosi
korzysci materialne

Warto by¢ pracowitym

Nie warto poswiecac sie pracy

Praca nadaje sens zyciu

Praca nie musi dawac satysfakgcji

Praca jest moralnym obowigzkiem wobec
innych

Uczciwg pracg cztowiek nie jest w stanie
sie dorobi¢

Zycie i praca tworzg udany zwigzek

Praca jest wylgcznie sposobem na zdoby-
wanie pieniedzy

Trzeba uczyni¢ z pracy pasje

Nie trzeba angazowac sie w prace

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Switata (2015), s. 57—68.
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W podsumowaniu konieczne wydaje sie uwzglednienie jeszcze jed-
nego punktu widzenia. Chodzi o poglad, ze coraz czesciej mamy do czy-
nienia z ,dematerializacjg pracy”, czyli organizowaniem pracy nie wokot
wytwarzania przedmiotow, ale bardziej wokot pojec i idei. Dematerializacja
pracy wptywa takze na zmiane relacji praca—dom oraz czas pracy — czas
wolny (Gerlach, 2016; Marody, & Giza-Poleszczuk, 2004). Pojawiajg sie
rowniez gtosy o kryzysie pracy czy nawet kohcu pracy. Autor tych stow,
J. Rifkin (2001), pisat, ze w potowie lat 90. XX wieku bezrobocie na $wie-
cie osiggneto najwyzszy poziom od czasu kryzysu lat 30., a postep tech-
nologiczny, uwalniajgc cztowieka od wielu ucigzliwych zaje¢, ostatecznie
wielu pozbawit pracy.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze tego rodzaju wrecz apokaliptyczne wi-
zje pracy nie wytrzymuija krytyki. Koniec pracy? Tak, realizowanej w tra-
dycyjnym modelu kariery u jednego pracodawcy przez cate zawodowe
zycie. O tym pisat hiszpanski socjolog, pisarz i nauczyciel akademicki
Manuel Castells, przeciwstawiajgcy gospodarki zacofane lub wschodzace
organizacjom inwestujgcym w nowe technologie, zwtaszcza teleinforma-
tyczne (Gerlach, 2016). W zwiazku z powyzszym, podzielam poglad, ze
nie powinno mowi¢ sie o koAcu pracy czy kryzysie pracy, ale o zmianie
w biografii zawodowej pracownikéw, w strukturze pracy czy w charakte-
rze pracy i form zatrudnienia, co bedzie przedmiotem analizy kolejnych
rozdziatow. Tego rozpedzonego pociggu nie mozna juz zatrzymacé, chodzi
o to, by sie w nim znalezc¢ jak najbezpieczniej, a najlepiej czerpaé rézne
korzy$ci z tej podrézy.



Rozpziat 3

Praca - zawod - kariera

Praca daje okazje odnalezienia samego siebie.
Wiasnej rzeczywistosci dla siebie i nikogo innego.

Bolestaw Prus

Pojecia pracy, zawodu i kariery sg silnie ze sobg powigzane, niekie-
dy stosowane zamiennie. Nie jest to btedem, ale zakresy wymienionych
termindéw nie sg poréwnywalne. Okresleniem podstawowym i zarazem
najszerszym jest praca. W jezyku polskim pojawito sie w XIV wieku, a wy-
wodzi sie z jezyka staroczeskiego — préacé, ,wysitek”. Pierwotna postac
pracy brzmiata proca, o czym $wiadczy zachowany w staropolskim cza-
sownik procowac, ,wykonywac prace” (od niego wyksztatcit sie imiestéw
procujgcy, ,wypetniony pracg”).

Pytanie, na czym polega praca, wcigz oczekuje na jasng odpowiedz.
Z uwagi na bogactwo ujec¢ interpretacyjnych wazne jest okreslenie istot-
nych elementéw pracy. W opinii Wiatrowskiego (2005), praca moze by¢
analizowana przynajmniej w trzech kontekstach. Pierwszy — uniwersali-
styczny — traktuje jg jako warto$¢ podstawows, dajgcg poczatek innym
wartosciom. Cziowiek ma prawo do pracy, zdobywania odpowiednich
kwalifikacji zawodowych oraz pozyskania dzieki niej minimum $rodkéw do
zycia. Drugi — chrzeécijanski — akcentuje w pracy poczucie godnosci oso-
bistej i ksztattowanych dzieki niej pozytywnych cech charakteru. Wspiera
hasta humanizacji pracy, solidaryzmu spotecznego i praworzgdnosci. Trze-
ci — pragmatyczny — gtosi, ze praca odgrywa zasadniczg role w rozwoju
cztowieka i stanowi materialng podstawe spotecznego funkcjonowania
jednostki. Wymienione ujecia dowodzg wieloaspektowosci pracy, kto-
ra jest warunkiem istnienia cztowieka, niezaleznym od wszelkich ustrojow,
jak rowniez wazng forma ludzkiej aktywnosci. Tym niemniej kluczowym
kontekstem interpretacyjnym przyjetym w ksigzce jest perspektywa psy-
chologiczna pracy.
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Praca - perspektywa psychologiczna

W Stowniku jezyka polskiego PWN praca jest definiowana jako
celowa i Swiadoma dziatalnos¢ ukierunkowana na wytworzenie débr
materialnych i niematerialnych oraz jako zatrudnienie, bedgce zrédtem
wynagrodzenia (Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/sjp/
praca;2507726.html). W Encyklopedii zarzgdzania mozna znalez¢ na-
stepujgcg charakterystyke pracy — wydatkowanie energii miesni i mézgu.
Kiedy praca opiera sie gtéwnie na wysitku fizycznym, méwimy woéwczas
o pracy prostej. W sytuacji, gdy najwazniejszg sktadowg pracy jest wysitek
umystowy, mamy do czynienia z pracg ztozong. Pomiedzy nimi wystepuje
szereg stopni posrednich, ewaluowanych analitycznymi metodami war-
tosciowania pracy (Encyklopedia zarzgdzania, https://mfiles.pl/pl/index.
php/Praca). Ciekawego zestawienia definicji, w ramach réznych dyscyplin
naukowych, dokonat Bohdan Roznowski (2020), ktory finalnie wskazat,
ze praca jest aktywnoscig angazujaca sfere fizyczng, umystowg i emo-
cjonalng, majgca na celu zaspokojenie potrzeb innych ludzi oraz samego
pracujgcego.

Jak opisuje sie prace z perspektywy psychologicznej? Punktem
wyjscia jest analiza zachowan cztowieka powigzanych z aktywnoscig
zawodowa. Podstawe teoretyczng stanowi teoria dziatania, bedgca frag-
mentem ogolnej teorii czynnosci autorstwa Tadeusza Tomaszewskiego.
Zdaniem Tomaszewskiego (1978), dziatanie jest warunkowane przez
potrzeby zalezne od warunkéw, w jakich zyje cztowiek. Potrzeby sterujg
aktywno$cig ukierunkowang na przedmioty o charakterze materialnym
i niematerialnym. Dzieki pracy cztowiek uniezaleznia sie od otoczenia,
poniewaz podejmuje swiadome i aktywne zachowanie, prowadzgce do
przeksztatcania sktadowych srodowiska. To przeksztatcanie Tomaszew-
ski nazwat dziataniem. Kazdy cztowiek nalezy do jakiegos systemu spo-
tecznego i partycypuje w procesie zaspokajania potrzeb spoteczenstwa.
W zwigzku z tym Zrédtem motywacji jest zaréwno stan wiasnego orga-
nizmu, jak i stan, w jakim znajduje sie jego grupa spoteczna (Ratajczak,
1977; Roznowski, 2020). Tym samym ludzie nie tylko przyjmujg zadania
(zlecenia), ale réwniez osobiscie je sobie wyznaczajg. Zadania na rowni
z potrzebami pobudzajg cztowieka do aktywnosci, czyli praca polega na
zaspokajaniu potrzeb albo na wykonywaniu zadan, albo tez na zaspo-
kajaniu potrzeb poprzez wykonywanie zadan, co znajduje przetozenie
na motywacje bezposrednig i posrednig (Ratajczak, 1977). Z psycholo-
gicznego punktu widzenia wazny jest wielowymiarowy charakter relacji
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cztowiek—praca. Chodzi bowiem o to, aby praca stata sie potrzebg cen-
tralng, autoteliczng, a nie instrumentalng (wiecej na ten temat w rozdz. 2).

Relacja cztowiek—praca jest przedmiotem zainteresowania wielu ba-
daczy. W tym miejscu opisane zostang trzy wybrane koncepcje: model
ukrytych funkcji pracy Marie Jahody, witaminowy model pracy Petera
Warra oraz teoria przeksztatcania pracy (ang. job crafting) opracowa-
na przez Amy Wrzesniewski i Jane Dutton. Pierwsza ma fundamentalne
znaczenie w psychologii pracy. Druga podwaza kluczowe zatozenie teorii
Jahody, ze tylko praca zawodowa jest uniwersalnym zrodtem satysfakciji.
Trzecia, autorstwa Wrzesniewski i Dutton, gtosi, iz jestesmy ,kowalami
swojej pracy” i od nas zalezy, jak jg postrzegamy — czy jako ,sensowng,
satysfakcjonujacg i niezbedng”, czy pozbawiong znaczenia, a moze nawet
przymusowag, realizowang z koniecznosci.

W modelu ukrytej deprywacji M. Jahoda podkreslata, ze skutki utra-
ty pracy wykraczajg poza konsekwencje materialne, czyli brak statego
wynagrodzenia. Zatrudnienie bowiem nie tylko daje cztowiekowi mozli-
wos$¢ zarabiania (jawne funkcje pracy), ale rowniez przynosi dodatkowe
korzysci w postaci dobrostanu psychicznego (utajone funkcje pracy). Co
wiecej, narzuca strukture czasowg, umozliwia nawigzywanie kontak-
téw miedzyludzkich, osigganie celdéw, a nawet okresla status spoteczny.
Zgodnie z tym podejsciem ludzie pracujg w celu zaspokojenia potrzeb
jawnych, ale to utrata mozliwosci zaspokojenia potrzeb utajonych za-
liczana jest do najwiekszych kosztow bezrobocia. W zwigzku z tym
praca jest zrodtem odpornosci psychicznej oraz aktywnosci, a jej brak
odpowiada za pasywnos$¢ i rezygnacje. Opisany model, mimo swojej
trafnosci, nie jest wolny od wad. Badacze poddajg krytyce zatozenie,
ze tylko praca moze zaspokoi¢ potrzeby zwigzane z ukrytymi funkcjami
pracy. Dane empiryczne wskazujg na niejednoznaczny wptyw braku pra-
cy na psychologiczne funkcjonowanie cztowieka. Ponadto nie wszyscy
bezrobotni odczuwajg utrate pracy jako krzywde (Wontorczyk, 2017).
Dlaczego? Po pierwsze, w czwartej rewolucji przemystowej spoteczen-
stwa do$wiadczajg nie tylko zmian procesu pracy, ale rowniez kryzysu
pracy. Istotnym modyfikacjom poddawany jest takze model rél zawo-
dowych. Po drugie, wykonywanie pracy nie musi wigzac¢ sie z szeroko
rozumiang instytucja, jakg jest zaktad pracy, poniewaz pracownicy coraz
wiecej czynnosci mogg realizowa¢ w domu, bez konieczno$ci nawigzy-
wania kontaktéw z innymi zatrudnionymi (Banka, 2016). Aktualne zatem
staje sie pytanie, czy model ukrytej deprywacji M. Jahody jest wystar-
czajgcy, czy tez powinien zosta¢ dopasowany do obecnej rzeczywistosci
organizacyjnej i gospodarczej. Z badan prowadzonych przez Antoniego
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Wontorczyka (2017) wynika, ze wiele jego tez nadal pozostaje aktualnych
i warto je uwzglednia¢ wspotczednie w odniesieniu do analizy pracy.

W drugim podejsciu, w modelu witaminowym, Warr poréwnywat dzia-
tanie wtasciwos$ci pracy do wptywu witamin na ludzki organizm. Zrézni-
cowanie zadan, autonomia i kontrola, jasno$¢ celdw, czyli tres¢ pracy,
dziatajg na cztowieka jak witaminy A i D, czyli ich wzrost tylko do pewnego
stopnia sprzyja jednostce, a po przekroczeniu tego poziomu moze byc¢ dla
pracownika szkodliwy. Fizyczne warunki pracy, wynagrodzenie, znaczaca
pozycja spoteczna, wspierajgca rola przetozonego, perspektywa kariery,
uczciwe traktowanie dziatajg analogicznie do witamin C i E — ich wzrost
pozytywnie oddziatuje na pracownika, nadmiar nie jest szkodliwy, ale
réwniez nie prowadzi do wigekszych korzy$ci (Lipiniska-Grobelny, 2014).
Poza czynnikami Srodowiskowymi Peter Warr akcentowat znaczenie in-
dywidualnych wtasciwos$ci pracownika, ktére wptywajg na zdrowie psy-
chiczne i stosunek do pracy. Na przyktad potrzeba kontaktow spotecznych
bedzie miata inne znaczenie dla ekstrawertyka, a inne dla introwertyka. Ta
charakterystyka dowodzi, ze model witaminowy jest wrazliwy na kontekst,
a relacja cztowiek—praca traci na swojej uniwersalnosci. Chociaz model
Warra stanowi inspiracje do analizy pracy na catym $wiecie, to autor
koncepcji nigdy nie przygotowat narzedzia do jej empirycznej weryfikaciji.
Zrobity to dwie badaczki, Anna Borkowska i Agnieszka Czerw (2015),
konstruujgc skale ,Vitamin TAW” i przeprowadzajgc jej psychometryczne
opracowanie.

W przypadku trzeciego przytaczanego podejscia, teorii przeksztatca-
nia pracy, Wrzesniewski i Dutton (2001) zaproponowaty pionierski sposéb
patrzenia na prace. Autorki uwazaty, ze pracownicy powinni charaktery-
zowac sie proaktywnym sposobem myslenia o pracy poprzez zmiane
granic w trzech sferach: zadan (np. zmiana zakresu obecnych zadan
lub ich charakteru), relacji (np. kreowanie nowych kontaktéw lub prze-
ksztatcanie dotychczasowych) oraz poznania (np. zmiana nastawienia do
zadan i obowigzkow). Wrzesniewski i Dutton nazwaty to job craftingiem,
co w jezyku polskim jest ttumaczone jako przeksztatcanie pracy. Dzieki
przeksztatcaniu pracy pracownik odzyskuje sens jej wykonywania i uni-
ka w ten sposdb przymusu robienia czego$ pozbawionego znaczenia, co
w antycznej Grecji byto postrzegane jako najwyzszy wymiar kary. Ponadto
pracownicy sg motywowani przez potrzebe osobistej kontroli, pozytyw-
nego obrazu siebie i pozytywnych relacji z innymi. To, czy ludzie postrze-
gajg swojg prace jako sensowng i satysfakcjonujgca, decyduje o tym, jak
ja wykonujg i jak sie w niej czujg. Koncepcja job craftingu wnosi nowg
wartos¢ do analizy relacji cztowiek—praca. Jest nig proaktywnos¢. Jedng
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z pierwszych adaptacji narzedzia do pomiaru proaktywnych zmian pracy,
podejmowanych spontanicznie przez pracownika w celu poprawy efek-
tywnosci i satysfakcji z pracy, przeprowadzili Elzbieta Kasprzak, Maciej
Michalak i Mateusz Minda (2017).

W przeciwienstwie do wczesniej obowigzujgcego w psychologii pracy
i organizacji paradygmatu reaktywnosci to nie rezultaty ksztattujg naj-
silniejszg motywacje do dziatania, ale cele, ktore wystepujg w liniowe;j
zalezno$ci z wynikami. W teorii ustanawiania celéw Locke’a i Lathama
uzyskano empiryczne potwierdzenie zwigzku celu wymagajacego, ale
dobrze sformutowanego, z wysokimi rezultatami skutecznosci zawodowej
(kaguna, 2015). Zachowania celowe charakteryzujg sie energig wewnetrz-
ng generowang przez pracownika, podejmowaniem istotnych aktywnosci
umozliwiajgcych nie tylko przetrwanie, ale rowniez rozwéj, ukierunkowa-
nie na cel. W ten nurt wpisuje sie zagadnienie pracy godnej, tzw. decent
work, ktéra ma zachecac¢ do sformutowania waznego pytania: czy praca
godna jest rownoznaczna z pracg przyzwoitg, czy tez wnosi nowe watki
w dziatalno$¢ pracownika?

Praca przyzwoita i godna

Termin ,praca godna” (ang. decent work) pojawit sie po raz pierwszy
w raporcie dyrektora generalnego Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(MOP) w 1999 roku i ma co najmniej dwa znaczenia. Pierwsze (pragma-
tyczne) wskazuje na warunki pracy, ktére spetniajg minimalne standardy
i wymogi réznych konwencji MOP oraz praw i przepiséw obowigzujgcych
w poszczegolnych krajach. O takiej pracy méwimy, ze jest ,przyzwoita” lub
»,godziwa”. Drugie (maksymalistyczne, idealistyczne) opisuje jg jako prace
kreatywng, tworczg, pozbawiong przymusu, poza wewnetrznym przymu-
sem dziatania. Chodzi inaczej o prace ,godng”, przynoszgcg zadowolenie
i niestojacg w opozycji do czasu wolnego. W jezyku angielskim uznaje sie,
ze lepszym okresleniem dla takiego podejscia bytby przymiotnik — dig-
nified niz decent. Ponadto prawdziwie godna praca musi by¢ powigzana
z zawodem, ale nie musi oznacza¢ bycia zatrudnionym (Standing, 2002).

Annamaria Di Fabio i Jacobus G. Maree (2016) w interdyscyplinar-
nych badaniach nad pracg wyroznili pie¢ podejsé odnoszgcych sie do
pracy przyzwoitej i godnej. W ujeciu filozoficznym sposdb rozumienia tego
pojecia pozostaje w relacji z rozstrzygnieciem szczegétowych problemow
etycznych. Perspektywa prawna koncentruje sie z kolei na systemie prawa
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pracy, ktéry powinien utatwia¢ znalezienie pracy i tym samym wzmacniaé
polityke zatrudnienia. Co wiecej, pracodawca jest zobowigzany do posza-
nowania godnosci pracownika oraz jego pozostatych dobr osobistych.
Perspektywa ekonomiczna akcentuje w pracy godziwej i godnej prawo
kazdego do korzystania ze sprawiedliwych i korzystnych warunkéw pracy,
zapewniajagcych bezpieczenstwo oraz réwne szanse rozwoju. Czwarte
ujecie, socjologiczne, odnosi sie do tego, jak pojecie godnej pracy zmie-
niato sie w czasie. Definicja podana w 1999 roku przez Miedzynarodowg
Organizacje Pracy zostata wzbogacona w 2015 roku. Aktualnie uwaza
sie, ze godna praca:

— zaspokaja podstawowe potrzeby jednostki i wnosi wktad w zycie

spoteczne;

— Zzapewnia godziwy dochdd;

— zapewnia bezpieczenstwo w miejscu pracy i ochrone socjalng

dla rodzin;

— daje lepsze perspektywy rozwoju osobistego i integracji spo-

tecznej;

— gwarantuje swobode wyrazania obaw, organizowania sie

i uczestniczenia w podejmowaniu decyzji, ktére majg wptyw na
réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn.

Oznacza to, ze cztery poczgtkowe punkty z 1999 roku (prawa pra-
cownicze, zatrudnienie, ochrona socjalna i dialog spoteczny) przeksztat-
city sie w promowanie zatrudnienia, gwarantowanie praw pracowniczych
i ochroneg socjalng (Zammitti, Magnano, & Santisi, 2021). Wreszcie per-
spektywa psychologiczna rozpatruje godng prace w kategoriach: satys-
fakgcji z pracy, wewnetrznej jakosci pracy ocenianej na podstawie dobrego
samopoczucia pracownikow oraz obiektywnych cech pracy, ktore ksztat-
tujg tzw. wskaznik pozadalnosci pracy (Burchell et al., 2014; Di Fabio,
& Maree, 2016).

Chciatabym réwniez zauwazy¢, ze chociaz pojecie pracy przyzwoitej
i godnej pojawito sie w debacie spotecznej dopiero pod koniec lat 90.
XX wieku, to odwotanie do podobnych wartosci mozna znalez¢ w pre-
ambule do Konstytucji Miedzynarodowej Organizacji Pracy z 1919 roku.
Polska jest cztonkiem MOP od 1919 roku, ale rézne konwencje byly raty-
fikowane i procedowane dopiero po 1989 roku. To dowodzi, ze potrzeba
wielu wysitkow réznych grup interesariuszy, aby stworzy¢ przyzwoite,
a nade wszystko godne warunki pracy i je utrzymac.
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Portfel pracy Handy’ego

Zanim przejde do poréwnania pracy z pojeciem kariery i zawodu,
chciatabym zwréci¢ uwage na jeszcze jedng koncepcje — pracy portfolio
(ang. portfolio working), opracowang przez irlandzkiego teoretyka za-
rzgdzania Charlesa Handy’ego. W ksigzce The Age of Unreason (1989)
Handy zwrécit uwage na gtebokie przemiany, jakie zachodzg w obszarze
pracy we wspotczesnym swiecie. Jego zdaniem firmy bedg zatrudniaé
coraz mniejszg liczbe pracownikow na czas nieokreslony, by zwiekszaé
udziat pracownikow zatrudnianych okresowo. Oznacza to, ze obecny
rynek pracy stanowi prawdziwe wyzwanie dla oséb aktywnych zawo-
dowo. Nie tylko rodzi koniecznosc¢ ciggtego podnoszenia kwalifikacji,
poswiecania pracy coraz wiecej wolnego czasu, ale réwniez oznacza
podejmowanie dodatkowego zatrudnienia. Powyzsze zjawisko Handy
(1989) okreslit mianem pracy portfelowej, ktéra oznacza niezaleznosé
od jednego pracodawcy oraz wykorzystywanie swoich umiejetnosci na
rézne sposoby w réznych organizacjach. Inaczej méwigc, pracownik
dysponuje tzw. portfelem prac, na ktory sktada sie wiele miejsc pracy lub
liczne kontrakty w wielu dziedzinach, w wielu firmach. Ponadto portfel
pracy opisuje, w jaki sposob rézne elementy pracy dopasowujg sie do
siebie i tworzg wywazong catosc.

Handy (1989) wymienit pie¢ typow prac zasilajgcych portfel: prace
za wynagrodzenie, prace za honorarium, prace w domu, czyli prowa-
dzenie domu i troske o jego mieszkancow, prace charytatywng oraz
prace przez nauke. Kluczowe znaczenie w tej kategoryzacji ma rozroz-
nienie miedzy pracg ptatng (dwa pierwsze typy) a pracag bez wynagro-
dzenia (trzy kolejne). Petny portfel jest zawsze mieszaning wszystkich
pieciu typdw prac i w miare uptywu czasu zmianie ulegajg proporcje
miedzy nimi. Dawniej portfel pracy w wiekszosci przypadkéw odnosit
sie — przynajmniej dla mezczyzn — do jednego typu pracy, ale Handy
zaktadat, ze w przysztosci praca portfelowa bedzie ewoluowata w kie-
runku wykonywania dwéch, a nawet kilku prac w niepetnym wymiarze
godzin, a z pewnoscig bedzie oznaczata wycofanie pracy poza ramy
formalnego etatu. Zmiany w organizaciji przyczyniaja sie do tego, ze
portfele stajg sie grubsze. Ludzie coraz bardziej $wiadomie planujg swoj
czas, angazujg sie nie tylko w prace na petny etat, ale aktywnie ksztat-
tujg wiasng $ciezke kariery zawodowe;.
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Zawad i kariera — wyjasnienie terminéw

Po zdefiniowaniu pojecia pracy czas na interpretacje termindéw z nig
zwigzanych, czyli zawodu i kariery. Najbardziej ogdlna definicja zawodu
pochodzi z lat 60. XX wieku i jest autorstwa Szczepanskiego (Ratajczak,
2007). Zawod zostat opisany jako system czynnosci wykonywanych sys-
tematycznie i trwale, wewnetrznie spojnych, opartych na wspdlnych pod-
stawach. Stanowi podstawe bytu ekonomicznego pracownika i decyduje
0 jego prestizu oraz pozycji spotecznej. W Polsce klasyfikacje zawoddéw
bazujg na Spotecznej Klasyfikacji Zawodoéw z lat 70. XX wieku oraz Pol-
skiej Socjologicznej Klasyfikacji Zawodow z lat 90. XX wieku. Inna ka-
tegoryzacja wystepuje w Miedzynarodowej Klasyfikacji Zawodow, pier-
wowzorze Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci dla potrzeb rynku pracy.

Przy okazji warto zauwazy¢, ze stownikowa terminologia zawodu
nie zawsze pokrywa sie z terminologig stosowang. Zawdd jako kategoria
zawodowa pozostaje w obszarze zainteresowania przede wszystkim sta-
tystykow i odnosi sie do wszystkich oséb, ktére wykonujg dang profesje
(np. nauczycieli, kierowcow, lekarzy). Z kolei zawdd jako grupa spotfeczna
interesuje gtéwnie socjologéw, poszukujgcych cech typowych, odrézniaja-
cych jeden zawdd od pozostatych. Réwnoczesnie méwi sie o zawodach
wyuczonych lub wykonywanych, zawodach meskich lub kobiecych, czy
tzw. biatych i niebieskich kotnierzykach.

Jezeli chodzi o pierwszy podziat, to wyuczona profesja dotyczy na-
bytej w szkole wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych, znajdu-
jacych potwierdzenie w swiadectwach, dyplomach lub innych dokumen-
tach. Natomiast zawdd wykonywany odnosi sie do aktualnie realizowanej
profesji, stanowigcej zrédto utrzymania. Najkorzystniejsza jest sytuacja,
kiedy zawdd wyuczony pokrywa sie z zawodem wykonywanym. Jednak
z powodu stabej koordynacji potrzeb rynku i ksztatcenia zawodowego,
zmieniajgcych sie oczekiwan pracodawcdow i problemow ze znalezieniem
pracy pracownicy mogg szukac zatrudnienia w innych zawodach niz wy-
uczony (Ratajczak, 2007). Przy okazji warto wyjasni¢ pojecie kompetenc;ji
i kwalifikacji zawodowych. O ile kompetencje sg definiowane jako profe-
sjonalna wiedza i umiejetnosci wymagane do pracy w danym zawodzie
lub na okreslonym stanowisku pracy, o tyle kwalifikacje majg wymiar
formalny i wigzg sie z osiggnieciem okreslonego poziomu ksztatcenia,
potwierdzonego zdobyciem Swiadectw. Kompetencje i kwalifikacje wza-
jemnie na siebie wptywajg, do zdobycia bowiem okreslonych kwalifikaciji
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potrzebne sg konkretne kompetencje, z kolei rozwoj kwalifikacji prowadzi
do pogtebiania kompetencji zawodowych (Taradejna, 2014).

Wracajac do podziatu zawoddw na kobiece i meskie, chodzi o profe-
sje tradycyjnie zdominowane przez kobiety lub przez mezczyzn, warunko-
wane wzorcami spoteczno-kulturowymi oraz sytuacjg ekonomiczng. Jezeli
udamy sie do mechanika samochodowego, mozemy spodziewac sie mez-
czyzny, jesli natomiast umowimy sie na zabieg kosmetyczny, to niemal na
pewno zrobi nam go kobieta. Wspotczesnie walczymy ze stereotypami
ptci, nie da sie jednak ukry¢, ze w pewnych zawodach i branzach wyste-
puje segregacja zatrudnieniowa. Przyjmuje ona forme horyzontalng lub
wertykalng. Pierwsza, horyzontalna odnosi sie do nierébwnego podzia-
tu zatrudnienia wedtug sekcji gospodarki narodowej. Druga, wertykalna
koncentruje sie na podziale wedtug grup zawodowych i dotyczy znacznie
mniejszej liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych (Dudak, 2019;
Lipinska-Grobelny, & Gozdzik, 2012).
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Rysunek 4. Kobiety (%) zasiadajgce w parlamentach krajowych
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie GUS (2020).
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llustrujg to dane GUS zebrane graficznie na rysunku 4, ktére odnoszg
sie do liczby kobiet w parlamentach krajowych. Z pewnoscig skala tego
zjawiska jest zréznicowana w zaleznosci m.in. od uwarunkowan kultu-
rowych i stopnia rozwoju poszczegdlnych regionéw swiata. Nie zmienia
to faktu, ze kobiety w poréwnaniu z mezczyznami w mniejszym stopniu
udzielajg sie w zyciu publicznym i majg mniejszy wptyw na procesy decy-
zyjne. Wprawdzie sytuacja wyglgda zdecydowanie lepiej niz 15 lat temu,
ale statystyki sg bezlitosne. W skali Swiata w 2020 roku zaledwie 25%
kobiet zasiadato w krajowych parlamentach (w 2005 roku byto to 16%).
Najliczniejsza reprezentacje kobiety miaty w parlamentach Europy Pétnoc-
nej (ponad 36% wszystkich deputowanych) i Europy Zachodniej (35,8%).
Najmniej kobiet zasiadato w parlamentach krajowych w regionie Oceanii
(tylko 17% deputowanych). Ogotem najwiecej kobiet udzielato sie w zyciu
publicznym w krajach Europy (31,44%) oraz Ameryki tacinskiej z Kara-
ibami (32,09%), przewyzszajac tym samym liczbe deputowanych kobiet
w Ameryce Pdétnocnej (25,88%).

Zagadnienie podziatu zawoddw podsumuije jeszcze jedng klasyfika-
cjg, rozpowszechniong przez amerykarskg socjologie. Chodzi o tzw. biate
i niebieskie kotnierzyki. Pojeciem tym jako pierwszy zaczat postugiwacé sie
w latach 30. XX wieku amerykanski pisarz Upton Sinclair, ale to Charles
Wright Mills spopularyzowat termin ,biate kotnierzyki” w ksigzce zatytu-
towanej White Collar. The American Middle Classes (1951). Zdaniem
C. Wrighta Millsa ,biate kotnierzyki” nie posiadajg wtasnych warsztatow
pracy czy srodkéw produkcji. Ich zadania majg charakter twoérczy, wy-
uczony, odtworczy lub nadzorujgcy. Zdobyte wyksztatcenie przektada
sie na wyzsze dochody i wiekszy zakres wtadzy. Cieszg sie spoteczng
estyma. Obecnie tym terminem okresla sie pracownikéw klasy $redniej,
zatrudnionych w zawodach inteligenckich, administracyjnych i kierow-
niczych, zajmujgcych lepiej ptatne i bardziej prestizowe stanowiska niz
,hiebieskie kotnierzyki”.

Pojeciem blue collars opisuje sie w amerykanskiej socjologii pra-
cownikow fizycznych, produkcji i administracji nizszego szczebla. Ko-
lor tej kategorii nie zostat wybrany przypadkowo, poniewaz w Stanach
Zjednoczonych czesto produkuje sie odziez roboczg w kolorze niebie-
skim. Jeszcze przed wybuchem w Polsce pandemii COVID-19 niektére
~hiebieskie” zawody, takie jak budowlancy, stolarze, hydraulicy, elektrycy,
cieszyly sie szczegolnym uznaniem, a wykonujgce je osoby byty w pierw-
szej dziesigtce najbardziej poszukiwanych pracownikéw na rynku pracy.
Wraz z pierwszym lockdownem w 2020 roku stato sie jasne, ze praca
kurieréw, dostawcow jedzenia, magazynieréw, sprzedawcow i kasjerow
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jest absolutnie niezbedna w ,ekosystemie” pracy. Widzimy to w raporcie,
ktéry zostat przygotowany w maju 2021 roku na zlecenie Pracuj.pl, Ka-
riera okiem fachowca. Pracownicy fizyczni o zyciu zawodowym. Wynika
Z niego, ze az 61% fachowcow wskazato na wzrost znaczenia swojej
pracy oraz pozytywnie ocenito obecng sytuacje kadrowg i mozliwosci
zatrudnienia. Najwiekszym optymizmem charakteryzowali sie kierowcy,
kurierzy i dostawcy (61%), budowlancy (54%), dalej magazynierzy (45%)
i operatorzy maszyn i urzadzen (36%).

Wracajgc do podziatlu zawodoéw wedtug koloru kotnierzyka,
w 1977 roku za sprawg publikacji Louise Kapp Howe Pink Collar Workers
(1977) pojawit sie termin ,r6zowe kotnierzyki’. Czes$¢ socjologdéw uzywa
tego okreslenia nie tylko w odniesieniu do zawodow sfeminizowanych,
ale rowniez odnosnie do pracownikéw zawodow umystowych, ,biatych
kotnierzykéw”, gorzej optacanych niz np. lekarze czy prawnicy. Niedawno
za$ powstata koncepcja ,zielonych kotnierzykéw”, czy raczej zielonych
miejsc pracy, przyjaznych srodowisku naturalnemu, ktére mogg powstac
w kazdym sektorze gospodarki z uwzglednieniem zasad zréwnowazo-
nego rozwoju. Do takich miejsc pracy zalicza sie instytucje zwigzane
z odnawialnymi zrédtami energii, ekologicznym budownictwem, gospo-
darkg odpadami czy transportem zbiorowym. Czy to zamyka powyzszg
klasyfikacje zawodow? Oczywiscie, ze nie. Mozna zatozy¢, ze postep
zwigzany z przemystem 4.0 i jego nastepnym etapem, przemystem 5.0,
uksztattuje kolejng grupe zawodowg kojarzong z okreslonym kolorem.
Moze to bedg ,stalowe kotnierzyki”, odnoszgce sie do stanowisk/zawodow
catkowicie zautomatyzowanych, a moze ,ztote kotnierzyki”, okreslajgce
pracownikéw wszechstronnych i wysoko wyspecjalizowanych w réznych
dziedzinach? Czas pokaze.

Przechodzac do definicji ostatniego waznego terminu w tym rozdziale
— kariery, przytocze stowa Z. Ratajczak, ktéra tak oto pisata o karierze:

Rzadko sig zdarza, by jakie$ pojecie nieostre i niezbyt precyzyjnie zdefiniowane zro-
bito w tak krotkim czasie oszatamiajaca kariere, jak wtasnie pojecie ,kariery”. Niegdys$ no-
sito jaki$ cien pejoratywnosci, stuzyto do okreslenia nieuzasadnionego szybkiego awansu,
nierzadko ,po trupach”, bez oglgdania sie na zasady moralne. Zdystansowato ono tak
zrozumiate i powszechnie uzywane stowo, jak ,zawod”, cho¢ nie wyparto go catkowicie ze
stownika (Ratajczak, 2007, s. 47).

W zwigzku z powyzszym: na czym polega kariera? Czym rozni sie
od zawodu? Istnieje bardzo cienka granica miedzy tymi okresleniami.
Mozna nawet powiedzie¢, Ze znaczenia tych terminéw nachodzg na sie-
bie. Kto$ uprawia zawdd i przy okazji, dzieki odpowiednim kwalifikacjom,
przemieszcza sie po Sciezce kariery. Zdaniem znanego badacza kariery
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A. Banki (2006), kariere mozna analizowac¢ albo jako strukturalng ceche
zawodu/organizacji, albo jako ceche jednostki. W tym pierwszym przy-
padku kariera oznacza sekwencje pozycji zajmowanych przez typowego
reprezentanta danego zawodu, np.: student prawa — aplikant — mtodszy
cztonek kancelarii prawniczej — starszy cztonek kancelarii prawniczej
(tzw. kariera specjalisty) lub: przedstawiciel handlowy — menedzer dziatu
marketingu — menedzer regionalny dziatu marketingu — dyrektor (tzw. ka-
riera menedzerska). Drugi sposéb ujmowania to unikatowa kompozycja
doswiadczenia, petnionych rél i zajmowanych stanowisk w ciggu catego
zycia cztowieka. Sktada sie z powtarzalnych cykli o silnie spersonalizo-
wanym charakterze, dlatego zawdd czy nawet suma osiggniec nie jest
tozsama z karierg. Kariera jako ,cecha jednostki” ma niepowtarzalny
charakter, uzalezniony od autonomicznych wyboréw osoby, jest ,0s0-
bocentryczna”. Kariera jako ,cecha zawodu/organizacji” daje mozliwos¢
budowania modeli aktywnos$ci zawodowej i $ciezek rozwoju, adekwatnych
do oczekiwan rynku pracy, ktére determinujg indywidualne wybory jed-
nostki (Turska, 2014).

W 1996 roku Douglas T. Hall napisat w tytule ksigzki Kariera umar-
fa. Niech zyje kariera (ang. The Career is Dead, Long Live the Career),
czym podkreslat, ze odchodzimy od tradycyjnego modelu zatrudnienia
u jednego pracodawcy, a zmierzamy w kierunku nowego typu kariery,
zaleznej od pracownika. Zawdd, a co za tym idzie praca zawodowa,
umozliwiajg rozwoj kariery, kumulowanie zas doswiadczenia zawodowe-
go w postaci réznych prac i zatrudnienia przeradza sie w kapitat kariery,
a do jego opisu wykorzystuje sie perspektywe temporalng, zasieg, zakres
jego unikatowosci oraz obiektywnosci (Kasprzak, 2020). Wybor zawodu,
jak i konstruowanie Sciezki kariery nie nalezg do najtatwiejszych zadan
w czasie czwartej rewolucji przemystowej. Z jednej strony sity napedowe
przemystu 4.0 zachecajg do wyboru pracy i planowania kariery zawodowej
w zdecydowanie szerszym niz dotychczas wymiarze. Z drugiej — nadmiar
mozliwosci moze okazac sie rownie skomplikowany, jak ich brak. To jest
kolejna cecha gospodarki 4.0, a poniewaz, jak gtosit Epiktet: ,Nie rze-
czy niepokojg cztowieka, lecz wyobrazenia o nich”, analiza teoretyczna
zachodzgcych przeobrazen w obszarze pracy, zawodu i kariery moze
stanowi¢ dobry punkt wyjscia do odnalezienia sie w tym zréznicowanym
i wymagajgcym Swiecie.



Rozpziat 4

»Oblicza” pracy w czwartej rewolucji przemystowej

Pracuj ciezko w czasie przeznaczonym na prace.

Baw sig intensywnie, gdy przychodzi czas na zabawe.

Ciesz sie stuchaniem starych historii opowiadanych przez babcie,

pOki wcigz jeszcze zyje. Nawigzuj gteboki kontakt ze swoimi znajomymi.

Patrz na dzieci oczami petnymi cudow, jakimi one same patrzg na $wiat.

Smiej sie z dowcipéw i zyciowych absurdéw. Oddawaj sie swoim pasjom i pragnieniom.

Philip G. Zimbardo

Czwarta rewolucja przemystowa — o czym wzmiankowano wczesniej
— uruchomita szereg zmian na rynku pracy, tak w zakresie form zatrud-
nienia i Swiadczenia pracy, jak i zapotrzebowania na okre$lone zawody
i kompetencje. Pandemia koronawirusa tylko przyspieszyta proces trans-
formaciji. W lutym 2021 roku firma PwC przeprowadzita badanie z udzia-
tem 32 517 os6b aktywnych zawodowo z 19 krajow, w tym z Polski. Jego
celem byta ocena perspektyw rynku pracy, a takze wysondowanie, jaki
jest stosunek pracownikéw do zachodzgcych przeobrazen (PwC, 2021).

Z przygotowanego raportu wynika, ze 37% polskich pracownikow
widzi przyszto$¢ w jasnych barwach (w 2022 roku w badaniach CBOS byto
to 47%), chociaz na swiecie poziom optymizmu jest wyzszy (50% wska-
zan). W opinii respondentéw rynek pracy w najwiekszym stopniu podlega
wptywowi nowoczesnych technologii, automatyzacji i globalizacji, aczkol-
wiek niedobdr zasobow naturalnych, klimat oraz zmiany spoteczno-demo-
graficzne takze nie pozostajg obojetne dla rynku zatrudnienia. Przedsie-
biorstwa coraz czesciej stosuja elastyczne formy zatrudnienia oraz prace
typu home office, tym samym wychodzg naprzeciw oczekiwaniom samych
pracownikow. Az 77% respondentéw zapytanych o idealny model funk-
cjonowania zawodowego wskazuje na prace o charakterze hybrydowym,
czyli czesciowo zdalng, a czesciowo realizowang w firmie. Tylko 14%
badanych widzi swojg przyszto$¢ w tradycyjnym modelu pracy (w roku
2020 byto to 13%). Ankietowani nie obawiajg sie cyfryzacji i sg pewni
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swojej pozycji zawodowej. Zdaniem 57% aktywnych zawodowo Polakéw
postep technologiczny jest zrodtem wiekszych mozliwosci niz zagrozen,
tym bardziej ze co szésty pozytywnie ocenia swoje cyfrowe umiejetno-
Sci. Co wiecej, az 86% (na swiecie 76%) zgtasza gotowos¢ zdobywania,
aktualizowania lub rozwijania wzmiankowanych kompetenciji. | jeszcze
jedno interesujgce zestawienie: na pytanie, czy ankietowani preferujg
wyzsze wynagrodzenie, czy prace, ktdra ma sens i wywiera istotny wptyw,
56% polskich pracownikéw wskazato na odpowiedz drugg. Na Swiecie te
proporcje pozostawaty odwrotne (PwC, 2021).

Badaniem PwC Upskilling Hopes & Fears rozpoczynam kolejny roz-
dziat, w ktérym opisze kierunki przeobrazen pracy w czwartej rewolucji
przemystowej. Zamierzam wskazac gtéwne obszary tych zmian, natomiast
ich charakterystyke i psychologiczng perspektywe pokaze w niezaleznych
fragmentach, odpowiadajgcych poszczegdlnym kategoriom. Rozwazania
rozpoczne od analizy krajowego rynku pracy z przedstawieniem aktual-
nych trendéw.

Rynek pracy w Polsce - aktualne trendy

Do opisu rynku pracy czesto wykorzystuje sie nastepujgce wskazniki:
stopa bezrobocia rejestrowanego, wskaznik aktywnosci ekonomicznej,
wskaznik zatrudnienia, przecietne wynagrodzenie w sektorze przedsie-
biorstw. Wymienione kryteria postuzg réwniez do charakterystyki rynku
pracy w niniejszej publikacji.

Zaczne od bezrobocia rejestrowanego, ktore jest definiowane jako
odsetek bezrobotnych zgtoszonych w urzedach pracy w stosunku do
liczby os6b aktywnych zawodowo. Z danych GUS zaprezentowanych
w tabeli 4 wynika, ze bezrobocie w Polsce sukcesywnie maleje. W maju
2022 roku wyniosto 5,1% i jest to najnizszy wynik od 30 lat. Wedtug me-
todologii Eurostatu, te wskazniki sg jeszcze nizsze i osiggajg wartos¢ 3%
(1.06.2022). Dla poréwnania: zharmonizowana stopa bezrobocia w kra-
jach cztonkowskich Unii Europejskiej oscyluje wokét 6,2%, a w strefie
euro — 6,8%. Oznacza to, ze Polska jest jednym z unijnych lideréw pod
wzgledem niskiego poziomu bezrobocia, i tylko Czechy mogg pochwali¢
sie lepszym rezultatem (2,4%). Najwyzsze bezrobocie zaobserwowano
w Hiszpanii (13,3%), w Grecji (12,7%) oraz we Witoszech (8,4%).
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Tabela 4
Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w latach 1991-2022 (dane GUS)

Miesigc
| ] ]} v \" VI | vl | vl | IX X Xl | X
1991 66| 68| 71| 73| 77| 84| 94| 98105108 11,1 |122
1995 | 16,1 | 159|155 |152|14,8 | 152|153 | 152|150 | 14,7 | 14,7 | 14,9
2000 | 13,7 |14,0|14,0|13,8| 136|136 13,8|13,9|14,0|14,1|14,5| 151
2005 | 194|194 (19,2 (18,7 |18,2| 18,0179 (17,7 | 17,6 | 17,3 17,3 | 17,6
2010 | 12,9132 (13,0 (124|121 | 11,7 | 115|114 | 115|115 | 11,7 | 124
2015 | 119|119 (115|11,1]10,7|102(100| 99| 97| 96| 96| 97
2020 | 55| 55| 54| 58| 60| 6,1| 61| 61| 61| 6,1| 6,1| 63
2021 65| 66| 64| 63| 61| 60| 59| 58| 56| 55| 54| 54
2022 | 55| 55| 54| 52| 51| 49| 49| 48| 51| 51| 51| 52

Rok

Zrédto: opracowanie wiasne.

Malejgcej stopie bezrobocia rejestrowanego towarzyszy wzrost
nowych ofert pracy opublikowanych na 50 najwiekszych portalach re-
krutacyjnych. Jesli zestawi¢ dane z marca 2022 z rokiem poprzedzaja-
cym, obserwuje sie wzrost liczby ogtoszen o prace nawet o 30% (Grant
Thornton, 2022).

Drugie kryterium dotyczy juz wspoétczynnika aktywnosci ekonomicznej
(inaczej aktywnosci zawodowej). W najwiekszym skrdcie jest on charak-
teryzowany jako procentowy udziat oséb aktywnych zawodowo w liczbie
ludnosci w wieku 15-89 lat. Powyzszy wskaznik jest liczony przez GUS
od 1992 roku, kiedy w Polsce ruszyto Badanie Aktywnosci Ekonomicz-
nej Ludnosci (BAEL). | tak w pierwszym kwartale 2022 roku powyzszy
wspoétczynnik wyniost 58% i w relacji do pierwszego kwartatu 2021 roku
wzrést o 0,7 pkt. proc. Co to oznacza? Zanim odpowiem na to pytanie,
przytocze kilka faktow. Na poczatku lat 90. XX wieku wskaznik aktywnosci
ekonomicznej utrzymywat sie na poziomie powyzej 60%. Po 1994 roku
zaczat sie obnizac, nie zszedt jednak ponizej 53%. Historyczne minimum
zostato ustanowione w pierwszym kwartale 2007 roku (53,2%). Obecnie
wspotczynnik ten jest wyzszy o 4,8% i dowodzi, ze prawie 60% ludnosci
zgtasza swojg gotowos¢ do pracy, tym samym stanowi mniejsze obcig-
zenie dla budzetu i osob pracujgcych niz 15 lat temu. Warto jeszcze
zwrdci¢ uwage na wskaznik aktywnos$ci zawodowej wsrdd osdb w wieku
produkcyjnym (kobiety w wieku 18-59 lat i mezczyzni w wieku 18-64 lat),
ktory osiggnat rekordowo wysoki poziom — 80% (to o 1,3% wiecej niz
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w analogicznym okresie ubiegtego roku). Wzmiankowany wspétczynnik
przyjmuje rozne warto$ci w zaleznosci od grupy i regionu. Jest wyzszy
dla mezczyzn (65,8%), osob w wieku 40—44 lat (89,3%) oraz mieszkan-
coéw wojewddztwa mazowieckiego (61,4%), co stanowi posrednie zrodto
informacji o dostepnosci pracy. Najtrudniejszy rynek pracy dotyczy woje-
wodztwa podkarpackiego (52,8%).

Co sie tyczy wskaznika zatrudnienia i wysokosci wynagrodzenia,
w czerwcu 2022 roku przecietne zatrudnienie w sektorze przedsie-
biorstw w poréwnaniu z rokiem poprzedzajgcym byto wyzsze 0 2,2%.
Z kolei miesieczne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw w tym
samym czasookresie byto wyzsze o 13,0% i wyniosto 6554,87 zt brutto
(w stosunku do maja 2022 roku wzrosto o 2,4%).

Jako podsumowanie sytuacji na rynku pracy w Polsce przytocze wy-
powiedz Moniki Smulewicz z outsourcingu ptac i kadr Grant Thornton:

Pomimo pandemii, a teraz takze wojny na Ukrainie, polski rynek pracy pozostaje
bardzo silny. Pracodawcy nadal sg aktywni. (...) Oczywiscie, (...) bedg musieli mierzy¢
sie z wyzwaniami, jakie niosg wysokie ceny, wysokie stopy procentowe i ogoélny wzrost
niepewnosci gospodarczej, jednak wydaje sie, ze pozostajg optymistami, a ich firmy sg
przygotowane na przetrwanie ewentualnych trudnosci (Grant Thornton, 2022).

Rodzaje zmian pracy w przemysle 4.0

Raz jeszcze pragne podkresli¢, ze zaawansowana robotyka, sztuczna
inteligencja, e-learning, biotechnologia, ustugi e-commerce to tylko nie-
ktére ze zmian technologicznych o istotnym znaczeniu dla rynku pracy
i struktury zatrudnienia. Eksperci sg zgodni, ze procesu transformaciji nie
mozna unikng¢ ani zatrzymacé, a pandemia COVID-19 tylko wzmocnita
niektore kierunki przeobrazen. Zanim przejde do ich oméwienia, kilka stow
o wptywie pandemii na prace.

W tym trudnym okresie praktycznie z dnia na dzien pracodawcy i pra-
cownicy zostali zmuszeni do reorganizacji sposobu prowadzenia dzia-
talnosci. Biura, szkoty, urzedy opustoszaty, a wzgledy epidemiologiczne
przyczynity sie do zatrzymania pracownikow w domach. W literaturze
pojawit sie akronim VUCA (ang. Volatility, Uncertainty, Complexity, Am-
biguity) opisujgcy zmiennosc¢, niepewnosé, ztozonosé i wieloznacznosé
pandemicznych warunkéw funkcjonowania. Wtedy tez okazato sie, ze
w wielu przypadkach jedyng formg $wiadczenia pracy jest praca zdalna.
Wczeéniej byta marzeniem, benefitem motywujgcym do lepszego dziata-
nia, zachecajgcym do rekrutowania na nowe stanowiska w firmie. Teraz
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stata sie koniecznoscig. Czesto jej realizacja wynikata z polecenia stuz-
bowego, niezaleznie od preferencji samego zainteresowanego, a z po-
wodu izolacji stata sie codziennoscig réwniez tych, ktdrzy nie mieli w tym
zakresie zadnego doswiadczenia.

Najwiekszy wzrost liczby pracownikow zdalnych nastgpit w krajach,
w ktérych przed pandemig ta forma pracy byta dobrze rozwinigta. Chodzi
o Finlandie, Luksemburg, Holandie, Belgie, Danie, jak réwniez Szwecje,
Irlandie, Wtochy i Austrie. W Polsce prace zdalng w pierwszym kwartale
2020 roku wykonywata co szésta osoba reprezentujgca sektor publiczny
i co dwunasta zatrudniona w sektorze prywatnym. Jesli wzig¢ pod uwa-
ge polska klasyfikacje dziatalnosci, udziat pracujgcych zdalnie na koniec
marca 2020 roku byt zroznicowany. W budownictwie i przemysle wynosit
5%, ale juz w ustugach byt prawie trzykrotnie wyzszy, a w sekcji informacja
i komunikacja oraz edukacja ksztattowat sie¢ na poziomie 40% (Smoder,
2021), by rok pozniej osiagng¢ 46% w edukac;ji i 67% w informac;ji i ko-
munikacji (GUS, 2021a).

Niewielu zdaje sobie sprawe, ze termin ,praca zdalna” zostat roz-
powszechniony dopiero w 2020 roku. Wczes$niej méwito sie o pracy na
odlegto$é, dzielgc jg na dwie kategorie: teleprace oraz prace naktad-
czg, inaczej chatupnictwo (wiecej o tych formach w rozdz. 7). Praca
zdalna, w przeciwienstwie do telepracy, nie byta uregulowana prawnie
w Kodeksie pracy, ale opisana wytgcznie w Ustawie z dnia 2 marca 2020 r.
0 szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzia-
taniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywota-
nych nimi sytuacji kryzysowych. Przepisy regulujgce prace zdalng zostaty
przyjete dopiero 10 stycznia 2023 roku. Matgorzata Sidor-Rzgdkowska
(2021) wymienia nastepujgce formy i rodzaje zdalnosci:

— ze wzgledu na miejsce wykonywania — praca zdalna realizowana

w domu (czesto nazywana home office) versus nomadyczna pra-
ca zdalna powigzana z czestg zmiang miejsca wykonywania obo-
wigzkéw;

— ze wzgledu na czestotliwos¢ wykonywania — praca permanentna

versus sporadyczna praca zdalna.

Oczywiscie petna ocena wptywu pandemii na rynek pracy to przy-
szte zadanie dla roznych dyscyplin, ale juz obecnie mozna znalez¢
szereg cennych opracowan. W kwietniu 2020 roku Anna Dolot prze-
prowadzita badanie z udziatem 327 respondentéw, majgc na uwadze
ocene pracy zdalnej z perspektywy pracownika w pierwszym miesigcu
po wybuchu pandemii. Wczesniej ankietowani nie mieli prawie zadnych
doswiadczen z tg forma realizowania obowigzkdw, ale juz w kwietniu
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2020 roku wszyscy pracowali zdalnie (az 85,6% pracowato zdalnie
pie¢ dni w tygodniu). Za najwazniejsze plusy pracy zdalnej respon-
denci uznali: oszczednos$¢ czasu (np. na dojazdy), dopasowanie do
indywidualnych potrzeb pracownika i jego bliskich, mozliwos¢ godzenia
obowigzkéw zawodowych i osobistych. Najistotniejszymi ograniczeniami
byty: brak bezposredniego kontaktu z pracownikami, brak interakc;ji, za-
cieranie granic praca—dom z powodu zmiany rutyny pracy, dtugie godzi-
ny pracy (niekiedy w weekendy i wieczorami), trudnosci w koncentracji
uwagi z powodu licznych dystraktorow. Na pytanie o przysztosS¢ pracy
zdalnej po pandemii co czwarty badany zgtaszat gotowos¢ do jej kon-
tynuowania w wymiarze 1-2 dni w tygodniu, a tylko co pietnasty chciat
pracowac wytgcznie stacjonarnie. Gtéwny wniosek, jaki ptynie z zapre-
zentowanych badan, jest taki, ze po pierwsze, praca zdalna — mimo
ograniczeh — ma bardzo duzy potencjat i moze by¢ wdrazana na wielu
stanowiskach. Po drugie, jest to tak naprawde wierzchotek gory lodowej,
ktéry nie pokazuje petnej listy obecnych i przysztych przemian pracy
w przemysle 4.0.

W zwigzku z powyzszym na czym polegajg tytutowe ,nowe oblicza
pracy w czwartej rewolucji przemystowej’? Wedtug Europejskiej Fundacji
na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound, 2020) ,nowe ob-
licza pracy” to formy zatrudnienia spopularyzowane po 2000 roku i zwig-
zane z wystepowaniem jednego z ponizszych kryteriow:

1) nietypowe stosunki pracy, czyli odbiegajgce od standardowego
zatrudnienia ,jeden na jeden”, np. pracownik zatrudniony u wie-
cej niz jednego pracodawcy (n:1), pracodawca zatrudniajgcy wiecej
niz jednego pracownika na okreslone stanowisko (1:n), kilku pra-
codawcow — kilku wielopracownikéw (n:n);

2) nietypowy czas pracy, czyli Swiadczenia pracy nieciggtej lub w bar-
dzo krétkim okresie. Konwencjonalne formy zatrudnienia w nie-
petnym wymiarze godzin i prace sezonowe nie sg uznawane za
nowe, dopoki nie wystgpi inna cecha atypowo$ci;

3) networking i wspotpraca pomiedzy samozatrudnionymi, szcze-
golnie freelancerami, jak rowniez wystepowanie niezaleznosci od
sektorow i zawodow.

Nalezy dodac, ze nietypowe miejsce wykonywania pracy oraz zwiek-
szone wykorzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT)
moze, ale nie musi, by¢ kolejnym kryterium diagnostycznym. W 2015 roku
Eurofound przeprowadzit ogélnoeuropejskie mapowanie i sklasyfikowat
dziewie¢ nowych form zatrudnienia. Sg to:
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1) dzielenie sie pracownikiem (ang. employee sharing);

2) dzielenie stanowiska pracy (ang. job sharing);

3) praca w systemie bonéw ustugowych (ang. voucher-based work);

4) zarzadzanie tymczasowe (ang. interim management);

5) praca dorywcza (ang. casual work);

6) praca mobilna z wykorzystaniem technologii informacyjno-komu-

nikacyjnych (ang. ICT-based mobile work);
7) praca za posrednictwem platform internetowych (ang. platform
work);

8) praca portfelowa (ang. portfolio work),

9) zatrudnienie oparte na wspotpracy (ang. collaborative employment).

Szczegodtowy opis zamieszcze w rozdziale poswieconym zmianom
w formach pracy i zatrudnienia, a teraz przejde do omoéwienia kluczowej
dla tej publikaciji klasyfikacji ,nowych oblicz pracy” zaproponowanej przez
R. Gerlacha (2014). Mowa — po pierwsze — o zmianach modelu pracy
w biografii zawodowej pracownikéw, czyli przebiegu kariery zawodowej
bedgcej konsekwencjg rozwoju gospodarki opartej na wiedzy. Z tym
wigze sie wzrost wymagan kwalifikacyjnych na stanowiska pracy, za-
nikanie zawodow i powstawanie nowych. Po drugie, chodzi o zmiany
w strukturze ,demograficznej” zatrudnienia i po trzecie, mowa o zmia-
nach w formach pracy i zatrudnienia. Atutem tego podejscia jest jego
kompleksowo$¢ oraz analizowanie zmian pracy w kategoriach iloscio-
wych i jakosciowych (zob. rys. 5).

— Zmiana modelu pracy w biografii zawodowej os6b

— Zmiana w strukturze zatrudnienia

— Zmiana w formach pracy i zatrudnienia —

Rysunek 5. Rodzaje zmian pracy w przemysle 4.0
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Stowo wyjasnienia, dlaczego ,oblicza” pracy. Wymienione powyzej
zmiany wynikajg z nadawania pracy osobistego charakteru. Zanikajg
tradycyjne granice, oddzielajgce czas i przestrzen zwigzang z pracg od
tych, zwigzanych z aktywno$cig poza pracg. Praca zawtaszcza przestrzen
osobistg poszczegodlnych oséb oraz miejsca publiczne. Towarzyszy temu
przechodzenie do gospodarki opartej na wiedzy. Przewiduje sie takze, ze:

na wiekszosci przysztych stanowisk pracy bedg potrzebne ludzkie uczucia, myslenie, wy-
obraznia i empatia. Nie ma zadnych racjonalnych przestanek do obaw, ze maszyny kiedy-
kolwiek wyprg ludzi, bo nie sg i nie bedg ludzmi. Natomiast prawda jest, ze bedzie mozna
uwolni¢ ludzi od prac nudnych i meczgcych, zabierajgcych nam czas, ktory bedziemy
mogli wykorzysta¢ w sposob bardziej ludzki i satysfakcjonujgcy (Twordg, & Mieczkowski,
2019, s. 25).

Pozytywne zarzadzanie zasobami ludzkimi w przemysle 4.0

W obszarze zainteresowan réznych instytucji znajduje sie kwestia,
w jaki sposdb nowe formy pracy w przemysle 4.0 mogg poméc w budo-
waniu rynku sprzyjajgcego wigczaniu spotecznemu. Réwnolegle toczy sie
dyskusja wokot tego, jak unikna¢ sytuacji, w ktérej nowe formy pracy mogg
by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz tradycyjne zatrudnienie w postaci
umowy o prace na czas nieokreslony. W tym konkretnym aspekcie wazng
role do odegrania ma pozytywne zarzgdzanie zasobami ludzkimi (PZZL).
Koncepcja nawigzuje do pozytywnego potencjatu organizacji (ang. Positive
Organizational Scholarship, POS) oraz psychologii pozytywnej (Cameron,
& Spreizer eds, 2012; Glinska-Newes, 2017; Kasprzak, 2017; Seligmann,
2011). Chodzi o takie praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktére maja:
wywotywaé pozytywne emocje, sprzyja¢ budowaniu dobrych relacji z pra-
cownikami i przetozonymi, ksztattowa¢ zaangazowanie w prace, umozliwia¢
odniesienie sukcesu oraz dawac szanse dostrzezenia sensu swojej pracy.

Powstaje zatem zasadnicze pytanie: jak to osiggnac¢? Jezeli chodzi
0 emocje pozytywne, to silnym ich zrodiem jest druga osoba, dlatego tak
wazne sg pozytywne relacje interpersonalne, mentoring relacyjny czy
zarzgdzanie réznorodnoscig. Liz Fosslien i Mollie W. Duffy (2021) prze-
konywaty, ze emocje stanowig przysztosé swiata pracy. Nie ma gotowych
scenariuszy, ktére sprawdzityby sie w kazdej sytuacji zawodowej, ponie-
waz nawet przyziemne sprawy mogg budzi¢ w nas intensywne przezy-
cia. Dlatego sama idea organizowania szkolen z zarzgdzania emocjami
pozytywnymi ma przyszios¢. Moze przetozy¢ sie na lepszg wspotprace,
komunikacje w zespole, skuteczniejsze rozwigzywanie konfliktow czy
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wiekszg efektywnosé zawodowa. Autorki zaproponowaty nawet zasady
skutecznego kierowania emocjami. Ich zdaniem wazna role odgrywajg
(Fosshen & Duffy, 2021):

ograniczenie pasji do pracy (sic!);

— szukanie inspirujgcej motywacji;

— zaakceptowanie, ze dobre decyzje zalezg od analizy wtasnych

emocji;

— psychologiczne bezpieczenstwo, czyli sytuacja, w ktorej cztonko-

wie zespotu szanujg wzajemnie swoje pomysty;

— zdolno$¢ rozmawiania o emocjach bez ulegania im;

— kultura organizacyjna wspierajgca emocje w pracy;

— bycie otwartym w takim stopniu, by nie narazi¢ wtasnego bezpie-

czenstwa lub innych pracownikéw.

Waznym aspektem pozytywnego zarzgdzania zasobami ludzkimi jest
rowniez praca nad petniejszym zaangazowaniem w dziatanie poprzez
zwiekszanie poczucia kontroli, upodmiotowienie pracownika, pozytywne
podejscie do budowania karier zawodowych czy procedury wprowadza-
nia pracownika na stanowisko pracy, tzw. on-boarding. Do listy dobrych
praktyk ZZL nalezy dodac takze dbatos¢ o jakos¢ relaciji interpersonalnych,
fundamentem wspétczesnego biznesu jest bowiem wspétpraca. Nie bez
znaczenia pozostaje troska pracodawcy o relacje pozazawodowe w posta-
ci Swiadomie realizowanej polityki work-life balance, jak rowniez dawanie
pracownikom mozliwosci rozwoju, realizowania ciekawych projektow czy
dostrzegania wptywu swojej pracy na otoczenie. David E. Guest (2017)
uzupetnit wymienione powyzej dziatania o pie¢ obszarow istotnych dla
PZZL. W jego opinii bardzo wazng kwestig jest inwestowanie w pracowni-
kéw, poniewaz w ten sposéb organizacja wzmachia ich poczucie skutecz-
nosci zawodowej i podnosi poczucie stabilnosci zatrudnienia. Przekonywat
rowniez o roli pozytywnego srodowiska pracy, podkreslajgc znaczenie
zaangazowania w prace, bezpieczenstwa i higieny pracy, wspierajgcego
klimatu organizacyjnego, realizowania polityki antymobbingowej i antydys-
kryminacyjnej oraz zarzgdzania partycypacyjnego. Jak pokazujg badania
z udziatem 230 os6b w wieku 20-67 lat z co najmniej rocznym stazem
pracy, ksztattowanie wspierajgcego klimatu organizacyjnego moze sku-
tecznie ostabi¢ u pracownikéw tendencje do podejmowania zachowanh
szkodliwych dla organizacji w postaci naduzy¢, sabotazu, kradziezy oraz
wycofania pracowniczego, tak w grupie kobiet, jak i mezczyzn (Lipinska-
-Grobelny, 2021). W nurt dobrych praktyk ZZL wpisuje sie takze koncepcja
kontraktu psychologicznego, ktéra odnosi sie do wzajemnych zobowigzan
oraz oczekiwan pracodawcy i pracownika, wykraczajgcych poza ramy
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formalnych uzgodnien (Adamska, 2011). Denise M. Rousseau (1995)
definiuje kontrakt psychologiczny jako indywidualne przekonania ksztatto-
wane przez organizacje, opisujgce warunki wymiany pomiedzy jednostkg
a jej miejscem pracy. Dzieki kontraktowi pracownik zyskuje odpowiedz na
pytanie, czego moze realnie oczekiwac¢ od organizacji, ale rowniez jakie
sg oczekiwania organizacji wobec zatrudnionego.

W ramach pozytywnego zarzgdzania zasobami ludzkimi w prze-
mys$le 4.0 warto pamietaé o zaleceniach Richarda M. Ryana i Edwarda
L. Deciego (2017), ktérzy uwazali, ze zaspokojenie potrzeby uczenia sie
i wykorzystywania wiedzy, samodzielnego podejmowania decyzji i odpo-
wiedzialnosci oraz mozliwosci wsparcia innych i bycia wspieranym stano-
wig klucz do motywacji pracownikéw, a co za tym idzie klucz do sukcesu
kazdej organizacji w czwartej rewolucji przemystowej. Nie bez znaczenia
pozostaje uswiadomienie ludziom pozytywnego wptywu, jaki majg na in-
nych poprzez wykonywang prace. W 2007 roku Adam M. Grant opubliko-
wat prace zatytutowang Relational job design and the motivation to make
a prosocial difference, w ktérej wskazat, ze sposobem na wzmocnienie
sensu pracy jest umozliwienie pracownikowi kontaktu (niekoniecznie bez-
posredniego) z beneficjentami jego pracy. Na przykiad na poczucie sensu
pracy ratownikéw wodnych pozytywnie wptynetfa tres¢ artykutu, w ktérym
uratowana osoba wyrazata swojg wdzieczno$¢ za udzielong pomoc.

Nad komunikowaniem sensu pracy warto pochyli¢ sie takze z jeszcze
jednego waznego powodu. Chodzi o pokolenie Z, obecne na rynku pracy
i coraz mocniej zasilajgce sektory przemystu 4.0, ktére pragnie postrze-
gac¢ swojg zawodowg aktywnos¢ jako pasje i mie¢ poczucie wptywu na
otaczajgcg rzeczywisto$¢. W zwigzku z powyzszym, dzieki pozytywnemu
zarzagdzaniu zasobami ludzkimi w przemysle 4.0, bedzie rosta liczba pra-
cownikéw dostrzegajgcych znaczenie swojej pracy i ,budujgcych katedre”,
jak w przypowiesci o trzech kamieniarzach:

Pewien medrzec zapragnat zrozumie¢, co pobudza ludzi do pracy przez cate zycie.
Poszedt do kamieniotomu i ujrzat tam cztowieka pracujgcego z mozotem kilofem i dtutem.

— Co robisz? — spytat go.

— kupie kamienie dla mojego przekletego pana. Haruje caly dzien za kawatek chle-
ba... — Po czym, wcigz tak przeklinajgc, kontynuowat prace.

Drugiego robotnika medrzec zapytat o to samo.

— Pracuje, zeby moc zaptaci¢ za dom i nakarmié dzieci. Jeszcze pare miesiecy i spta-
ce swoje dtugi... — odpowiedziat tamten.

Medrzec znalazt trzeciego robotnika i jego tez spytat o to samo. Mezczyzna, odry-
wajac sie od pracy, podniost gtowe i medrzec ujrzat twarz o radosnym i dumnym wyrazie.

— Czy nie widzisz przyjacielu? — powiedzial, wskazujgc na jeszcze nieukonczony
budynek w oddali. — Buduje katedre! (d’Aubrigy, 1995, s. 89-90).



Rozpziat 5

Zmiana modelu pracy w biografii zawodowej oséb

Wojciech (50 lat) z wyksztatfcenia jest magistrem inzynierem metalurgii.

Po ukoniczeniu studiéw wrdcit do rodzinnego miasta i podjat prace w hucie metali
kolorowych. Po odbyciu stazu objgt stanowisko mistrza, po szesciu latach zostat
kierownikiem wydziatu, a po pietnastu — dyrektorem huty.

Anna (39 lat) jest malarkg. Ma bogate doswiadczenie zawodowe. Pracowata

w wydawnictwie jako ilustratorka ksigzek, projektowata wnetrza i ubiory, uczyta rysunku
w liceum plastycznym. Otworzyta sklep galerie w centrum miasta. Ostatnio dostata
propozycje pracy w galerii w Maladze.

Drogi zawodowe Wojciecha i Anny wprowadzajg w problematyke
zmian modelu pracy w biografii zawodowej. Za sprawg postepu tech-
nologicznego mozemy obserwowac, jak tradycyjna kariera, realizowana
najczesciej u jednego pracodawcy przez cate zycie, zaczyna ustepowac
karierze zmiennej, dynamicznej, za ktérg odpowiedzialnos¢ ponosi jej re-
alizator (Bohdziewicz, 2010). Zdaniem Magdaleny Piorunek (2016) kariera
to konstrukt temporalny i odnosi sie do przebiegu drogi zawodowej na
danym etapie rozwoju biograficznego, dlatego jest tozsama z pojeciem
biografii zawodowe;j.

W literaturze przedmiotu wymienia sie trzy najwazniejsze kierunki
przejscia od podejscia tradycyjnego do wspotczesnego interpretowania
doswiadczen zyciowych zwigzanych z pracg. Po pierwsze, chodzi o ksztat-
towanie lojalno$ci profesjonalnej w miejsce wytgcznie lojalnosci organiza-
cyjnej; po drugie, mowa o poleganiu na sobie w procesie realizacji kariery,
a nie na organizaciji; po trzecie, wymienia sie ukierunkowanie na motywa-
tory wewnetrzne, a nie tylko zewnetrzne (Sullivan, 1999). Przeobrazenia
modelu pracy w biografii zawodowej sg na tyle silne, ze Bohdziewicz
(2010) wzmiankowat o nowym paradygmacie — karierze przedsiebiorczej,
ktéra stopniowo zastepuje kariere biurokratyczng (linearng i w granicach
organizacji) W zwigzku z powyzszym powstaty rézne podejscia do do-
Swiadczen zyciowych zwigzanych z pracg. Niektére z nich przywigzujg
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wiekszg wage do przeobrazen obiektywnych, np. kariera bez granic. Inne
koncentrujg sie na aspekcie subiektywnym, np. kariera proteuszowa czy
kariera inteligentna (zob. rys. 6).

. . Kariera w granicach Kariera bez granic
Wym|a||(’acl>'::gektywny organizacji (ang. boundaryless
y (ang. bounded career) career)

Kariera zmienna

Kariera linearna oy .
z odpowiedzialno$cia

Wymiar subiektywny z odpowiedzialnoscia .
kariery organizacji (ang p;?'z;):al:“é:reer
(ang. finear careen intelligent career)

Rysunek 6. Zmiany w modelu pracy w biografii zawodowej os6b
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Bohdziewicz (2010), s. 47.

Jezeli chodzi o obiektywng perspektywe kariery, to odnosi sie ona do
wiasciwosci srodowiska pracy. To organizacja wyznacza zadania i cele
do osiagniecia przez pracownika, ktéry realizuje je w okreslonym cza-
sie. Takie definiowane kariery mozna spotka¢ w zawodach o wysokim
statusie spotecznym i jasnych regulacjach prawnych, np. w zawodach
lekarskich lub prawniczych. W przypadku wymiaru subiektywnego decy-
dentem i realizatorem kariery jest pracownik, ktéry ponosi za nig petng od-
powiedzialnos¢. Tym samym na pierwszy plan wysuwa sie podmiotowosc¢
i niepowtarzalno$¢ poszczegédlnych sciezek profesjonalnego rozwoju,
tak charakterystyczna dla wspoétczesnego podejscia. Wybrane koncep-
cje zostang omowione w dalszej czesci ksigzki i zestawione w tabeli 5.
Przedstawiona lista nie zamyka tematu klasyfikacji wspotczesnych karier
zawodowych, natomiast ich dobor zostat podyktowany bezposrednim po-
wigzaniem z obiektywnymi i subiektywnymi zmianami na etapie rozwoju
biograficznego.
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Kariera bez granic (ang. boundaryless career)

Najwazniejszg cechg boundaryless career, opisanej w 1996 roku przez
Michaela B. Arthura i Denise M. Rousseau, jest przekraczanie granic organi-
zacji, branz, krajow, a nawet wtasnych umiejetnosci i wymogdw stanowiska.
Tym samym jest to Sciezka rozwoju oparta na obiektywnym wymiarze kariery,
poniewaz wymaga szybkiej adaptacji do nowych zawodéw i Srodowisk, ptyn-
nosci i uniwersalnosci w przechodzeniu z jednej roli zawodowej do drugiej.
Pracownik musi by¢ przygotowany na ciggte zdobywanie wiedzy i umiejet-
nosci niezbednych w kolejnych wykonywanych przez siebie pracach.

Kariera bez granic jest ceniona za uczucie wolnosci, ktére towarzyszy
pracownikowi z racji nieprzywigzywania sie do zadnej organizacji, z drugiej
strony w dtuzszej perspektywie moze zagrazaé poczuciu bezpieczenstwa
i stabilnosci (Turska, 2014). Na definicje boundaryless career sktadajg sie
dwa wymiary: 1) mobilnos$¢ fizyczna zwigzana ze zmianami miejsc pracy,
pracodawcow, kraju, kontynentu oraz 2) mobilno$¢ psychologiczna, czyli
gotowos¢ do zmian, otwartos¢ na nie, tatwos¢ adaptacji. Kombinacja tych
dwoch wymiardw postuzyta do wyrdznienia czterech typow kariery bez
granic (Sullivan, & Arthur, 2006) (zob. tab. 5):

- profil I — charakteryzuje osoby z niskg mobilnoscig psychologicz-
ng i fizyczna, czyli takie, ktére sg albo zadowolone z aktualnej
sytuacji zawodowej, albo posiadajg specjalistyczne kwalifika-
cje pozgdane przez niewielkg grupe pracodawcow, albo nie wi-
dzg potrzeby dalszego rozwoju zawodowego;

- profil Il — opisuje pracownikéw z wysokg mobilnoscig psycholo-
giczng i niskg fizycznag, czyli takich, ktorzy podejmujg aktywnosc¢
pozazawodowg w celu osobistego rozwoju czy checi bycia atrak-
cyjnym zawodowo dla potencjalnego pracodawcy, ale z ré6znych
przyczyn nie zmieniajg miejsca pracy;

- profil Ill — dotyczy 0sdb z niskg mobilnoscig psychologiczng
i wysokg fizyczng; w tej grupie znajdujg sie pracownicy czesto
zmieniajgcy miejsce zatrudnienia dla zmiany otoczenia bgdz lep-
szych warunkow finansowych, ale nie z powodu poszukiwania
wiekszej satysfakcji czy poczucia spetnienia w pracy;

- profil IV — odnosi sie¢ do wysokiej mobilnosci psychologicznej
i fizycznej; pracownicy z takim profilem dokonujg czestych zmian
w karierze w celu doskonalenia umiejetnosci, rozwijania sieci
kontaktéw spotecznych, a granice fizyczne (firmy, miasta, kraju
itd.) nie stanowig dla nich bariery.
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Czwarta rewolucja przemystowa sprawita, ze najbardziej popularnym
modelem boundaryless career jest praca poza granicami wtasnego kraju.
Augustyn Banka (2010) pisze, iz wielokulturowos¢ i transnacjonalnosc¢
wpisujg sie w nowg wizje wolnosci wyboru, dlatego mtodzi ludzie w natu-
ralny sposob pozostawiajg sobie prawo decydowania o takim podejsciu
do rozwoju. Niektérzy wyjazd i kariere za granicg postrzegajg jako sposéb
na unikniecie porazki, poniewaz sam fakt wyjazdu jest juz sukcesem.
Inni planujg swojg kariere poza granicami wiasnego kraju, gdyz daje ona
nowe mozliwosci rozwoju, a jeszcze inni dostrzegajg nie tylko korzysci
rozwojowe, ale i materialne.

Kariera proteuszowa (ang. protean career)

W nawigzaniu do rysunku 6 kariera proteuszowa i inteligentna cechujg
sie zmiennos$cig oraz autonomicznoscig. To pracownik ponosi za nie petng
odpowiedzialnos¢, dlatego majg niepowtarzalny charakter (subiektywny wy-
miar kariery). Okreslenie ,kariera proteuszowa” (ang. protean career) wprowa-
dzit w 1976 roku D.T. Hall, ktéry juz wtedy obserwowat odchodzenie od trady-
cyjnego modelu zatrudnienia u jednego pracodawcy w kierunku $wiadomego
ksztattowania wtasnej sciezki rozwoju zawodowego. Zdaniem D.T. Halla:

kariera proteuszowa jest procesem, ktorym kieruje pracownik, a nie pracodawca. Skia-
da sie na nig cate bogactwo doswiadczenia zawodowego, wiedza, umiejetnosci zdobyte
na kursach, szkoleniach, réwniez o charakterze przekwalifikowujgcym. Kariera proteuszo-
wa jest osobistym wyborem jednostki, ktéra szuka w ten sposdb drogi do zawodowego
spetnienia. Sukces jest opisywany w kategoriach wewnetrznych (np. zadowolenia z zycia,
pracy), a nie zewnetrznych (np. wysokosci wynagrodzenia) (Hall, 1976, s. 201).

Z powyzszej definicji wynika, ze istotng role w karierze proteuszowe;j
odgrywajg, po pierwsze, swiadomos¢ celu i wartosci zawodowych oraz
po drugie, zdolnos$¢ do samokierowania/zarzgdzania wtasnym rozwojem.
Zatozenie, ze zachowania zmierzajgce do rozwijania swojej kariery mogg
w réznym stopniu pozostawac w zgodzie z systemem wartosci jednostki
oraz angazowac jg w ten proces, przyczynito sie do wyodrebnienia czte-
rech typow kariery proteuszowej (Turska, 2020) (zob. tab. 5):
- Kkariery zaleznej — osoby nie sg nastawione na realizacje warto-
&ci i rozwoj wtasny;

- Kkariery sztywnej — osoby wprawdzie kierujg sie wartosciami, majg
Swiadomos¢ celdw, ale réwnoczesnie przejawiajg niski poziom za-
rzgdzania karierg;
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- kariery reaktywnej, biernej — typowej dla os6b z wysokim pozio-
mem zarzgdzania karierg, ktére nie majg wiedzy o swoich celach
i priorytetach;

- kariery proteuszowej — opisujgcej pracownikoéw silnie ukierunko-
wanych na realizacje swoich wartosci i skutecznie zarzadzaja-
cych wiasng kariera.

Z zaprezentowanych typéw wynika, ze tylko ostatnia kategoria, w kté-
rej zarzgdzanie wlasng karierg idzie w parze z indywidualnym systemem
wartosci, moze by¢ traktowana jako przykfad kariery proteuszowej (Rut-
kowska, 2010).

Kariera inteligentna (ang. intelligent career)

Drugg propozycje, odwotujgcy sie do subiektywnego wymiaru karie-
ry, stanowi koncepcja kariery inteligentnej Michaela B. Arthura, Priscilli
H. Claman i Roberta J. DeFillippiego (1995). Pojawita sie ona na prze-
tomie lat 80. i 90. XX wieku w odpowiedzi na zmiany, jakie zachodzity
w korporacjach (sptaszczanie struktur organizacyjnych, zmniejszanie
liczby zatrudnionych pracownikéw). Kariera inteligentna, wzorem ,inte-
ligentnego przedsiebiorstwa”, opiera sie na kompetencjach nabywanych
i rozwijanych w procesie ciggtego uczenia sie. Arthur, Claman i DeFillippi
(1995) twierdzili, ze podstawa sukcesu indywidualnych karier opiera sie
na samos$wiadomosci i trzech kluczowych kompetencjach (zob. tab. 5):

1) wiedzie¢ dlaczego — rozumie¢ wtasng motywacje do dziatania

i mie¢ Swiadomosc¢ warto$ci, dla ktérych pragnie sie realizowac
okres$lone prace i zawody;

2) wiedziec jak — rozwija¢ umiejetnosci, wiedze i zdolno$ci niezbedne

do realizacji zadan;

3) wiedzie¢ kto/komu — rozwijac i utrzymywac relacje spoteczne okre-

Slajace, z kim warto wspotpracowac i dzieli¢ sie zdobytg wiedza.

Wzmiankowane zrodfa wchodzg ze sobg w ciggte interakcje, skia-
dajg sie na pozamaterialny kapitat kariery. Jednostka moze podejmowac
nowg prace, poniewaz np. ma $wiadomos$¢ swoich celéw i posiadanych
kompetenciji (wiedzgc dlaczego oraz wiedzgc jak), poznaje nhowe osoby
w pracy (wiedzgc jak oraz wiedzgc z kim), jak réwniez zdobywa cenne
umiejetnosci dzieki kontaktom zawodowym (wiedzgc z kim oraz wiedzgc
jak). Te interakcje moga ewoluowac¢ w czasie, zaréwno z tytutu zmian na
rynku, jak i Swiadomego zarzadzania karierg.
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Kariera hybrydowa (obiektywny i subiektywny
wymiar kariery)

Omowione wczesniej modele majg wyraznie zarysowane granice,
ale trudno znalez¢ ich bezposrednie przetozenie, dlatego Jon P. Briscoe
i Douglas T. Hall (2006) zaproponowali nowe podejscie do karier, tzw. hy-
brydowe, ktdre stanowi potgczenie kariery bez granic oraz proteuszowe;j.
Oznacza to, ze opisane trendy w sferze zatrudnienia i karier moga funk-
cjonowac w sposob niezalezny, ale mogg rowniez wspotwystepowad.
W zwigzku z tym Briscoe i Hall (2006) wyréznili osiem modeli w biografii
zawodowej 0s6b (zob. tab. 5):

1)

2)

3)

4)

5)

uwieziony/zagubiony — reprezentowany przez osoby, ktére nie
znajg swoich priorytetéw, a takze pozostajg niemobilne w zna-
czeniu psychologicznym i fizycznym, sukces osiggajg wylgcz-
nie na skutek sprzyjajgcych okolicznosci, a nie dzieki wtasnemu
wptywowi i kontroli rozwoju kariery (niskie wyniki we wszystkich
wymiarach kariery proteuszowej i bez granic);

umochiony — typowy dla oséb ukierunkowanych na wartosci, lecz
wykazujgcych niskg mobilnosé psychologiczng i fizyczng, nie-
zdolnych do zmian w kierowaniu karierg. Jednostki takie sg usa-
tysfakcjonowane stabilnymi warunkami zatrudnienia, dlatego tez
gdy juz znajdg organizacje spetniajgca te kryteria, wigzg sie z nig
na dtuzej (wysoki wynik w ukierunkowaniu na wartosci w karierze
proteuszowej);

wedrowiec/tutacz — charakteryzuje osoby mobilne fizycznie, ale
o niskim natezeniu mobilnosci psychologicznej i cech kariery pro-
teuszowej. Nie majg one problemdéw ze zmiang organizacji czy
miejsca zamieszkania, jednak brak mobilnosci psychologiczne;j
oraz $wiadomego sterowania karierg powoduja, ze ich rozwojem
czesto kieruje przypadek (wysoki wynik w mobilnosci fizycznej
w karierze bez granic);

idealista — cechuje osoby realizujgce kariere opartg na osobistych
wartosciach (wysoki wynik w karierze proteuszowej) oraz mobil-
nosci psychologicznej (wysoki wynik w karierze bez granic), ale
ze stabg umiejetnoscig zarzgdzania i mobilnoscig fizyczng. Re-
prezentowany przez jednostki, ktére podnoszg swoje kwalifikacje
i rozwijajg umiejetnosci, ale wykorzystujg je w jednej organizacii;
czlowiek organizacji — opisuje osobe zarzadzajaca karierg (wysoki
wynik w karierze proteuszowej), ktéra nie jest ukierunkowana na
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indywidualne cele i wartosci, o wysokiej mobilnosci psychologicz-
nej (wysoki wynik w karierze bez granic), ale niskiej fizycznej.
Reprezentanci tego profilu realizujg cele organizacji, rownoczesnie
niechetnie przekraczajac jej granice;

6) solidny obywatel — posiada obie cechy kariery proteuszowej oraz
mobilnos¢ psychologiczng, ale bez mobilnosci fizycznej. Przed-
stawiciele tego profilu sg zdolni, rozwijajg kariere w sposoéb auto-
nomiczny i ukierunkowany na osobiste wartosci, jednak z réznych
przyczyn (np. rodzinnych, zdrowotnych, osobistych preferenciji)
brakuje im mobilnosci fizycznej. Wedtug autoréw jest to typ po-
wszechny na polskim rynku pracy;

7) bron/dton do wynajecia — profil o cechach kariery bez granic oraz
z wysokim poziomem kierowania wtasng karierg, jednak nie opie-
rajgcy sie na osobistych wartosciach. Sg to dobrzy pracownicy,
skuteczni i efektywni, lecz nie przywigzujg sie do organizacji. Go-
towi do pracy w dowolnym miejscu i organizacij;

8) architekt kariery proteuszowej — to model o wysokim nasileniu
cech zaréwno kariery bez granic, jak i proteuszowej. Osoby o tym
profilu skutecznie pokonujg wszelkie bariery, autonomicznie i $wia-
domie kierujg wiasng karierg. Z duzym powodzeniem mogg praco-
wac jako liderzy zarzadzajgcy w miedzynarodowych organiza-
cjach. Wedtug J.P. Briscoe i D.T. Halla (2006) jest to najbardziej
pozgdane podejscie na rynku pracy, ale tez rzadko spotykane.

Z zaprezentowanych powyzej wspotczesnych modeli karier wytania

sie jedna cecha wspodlna, jaka jest niezaleznosc¢ jednostki w kierowaniu
wlasnym rozwojem zgodnie z wyznawanymi wartosciami, bez wzgledu na
to, czy jest to sprowokowane celem, czy posiadang swobodg dziatania.

Nowe zawody w przemysle 4.0

W czwartej rewolucji przemystowej jestesmy swiadkami przeobrazen
nie tylko biografii zawodowej, ale rowniez Swiata zawoddéw. Rozwdj auto-
matyzaciji, robotyzacji, sztucznej inteligenciji, jak réwniez zmiana paradygmatu
zatrudnienia rodza zapotrzebowanie na nowe zawody. Przewiduje sig, ze
w ciggu najblizszych 25 lat zniknie potowa obecnych profesji, a ponad
60% dzieci rozpoczynajacych nauke bedzie pracowato w zawodach, kto-
re aktualnie nie istniejg. Zdaniem Alicji Smolbik-Jeczmien (2013) zawo-
dy przysztosci charakteryzujg sie wyksztatceniem na dobrym poziomie,
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wysokimi kompetencjami zawodowymi i spotecznymi, potrzebg uczenia
sie przez cate zycie oraz umiejetnoscig autopromaoc;i.

W takim razie w jakich zawodach znajdziemy zatrudnienie w przyszto-
$ci? W literaturze wymienia sie pie¢ grup zawoddw przysztosci w Polsce
(Zdonek, & Zdonek, 2015). Sg to:

1) pracownicy IT (np. programisci baz danych, aplikacji mobilnych,

testerzy oprogramowania);

2) pracownicy opieki zdrowotnej i opieki spotecznej;

3) naukowcy, inzynierowie, nauczyciele;

4) pracownicy sprzedazy i obstugi klienta;

5) specjalisci z réznych dziedzin, ktérzy dysponujg konkretnymi umie-
jetnosciami.

Rynek pracy stawia wysokg poprzeczke wszystkim pracujgcym,
zwtaszcza mtodym pracownikom. Kiedy$ wystarczyto mie¢ wyzsze wy-
ksztatcenie, by zdoby¢ dobrg prace. Teraz to za mato. Pracodawcy wyma-
gaja kompetencji twardych i miekkich, i za tym musi podazac caty sys-
tem edukacji. Przejawem niedostatecznego dopasowania do wymogoéw
rynku pracy jest wystepowanie zawodéw nadwyzkowych i deficytowych.
Zawody przysztosci to rowniez nowe zawody, ktore jeszcze nie powstaty.
W Swietle danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej klasyfikacja
zawodow i specjalnosci liczy ponad 2500 réznych profesji i wykaz ten jest
regularnie aktualizowany. Polski serwis rekrutacyjny Pracuj.pl (2021b) do-
konat przegladu sieci i wybrat kilka interesujgcych stanowisk przysztosci.
WSsrdd nich znalazty sie:

1) osobisty kurator cyfrowy (ang. personal digital curator) — specja-

lista od wizerunku i komunikacji w sieci;

2) projektant Smieci (ang. garbage designer) — osoba, ktéra ma
zajmowac sie znajdowaniem nowych zastosowan dla zuzytych
materiatow;

3) nostalgista (ang. nostalgist) — potgczenie projektanta wnetrz
z opiekunem osoéb starszych;

4) technik opieki zdrowotnej wykorzystujgcy sztuczng inteligencje
(ang. Al-assisted healthcare technician) — osoba, ktéra w Izejszych
przypadkach zapewni zdalng diagnostyke i opieke medyczng
wspomagang sztuczng inteligencja;

5) cyfrowy krawiec (ang. digital tailor) — krawiec, ktéry za pomocg
nowoczesnych technologii bedzie w stanie zdjg¢ z klienta miare
zdalnie.

Wykazy zawodéw przysziosci, ale w krotszej perspektywie czaso-

wej, przygotowuje takze od 2019 roku Ministerstwo Edukacji Narodowe;.
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66 Rézne oblicza pracy w czwartej rewolucji przemystowej

W tym przypadku chodzi o dopasowanie oferty edukacyjnej do potrzeb
rynku pracy. W 2022 roku na takiej liScie znalazty sie m.in.: automatyk,
ciesla, dekarz, mechatronik, monter konstrukcji budowlanych, monter
nawierzchni kolejowej, monter stolarki budowlanej, ale réwniez technik
automatyk sterowania ruchem kolejowym, technik programista czy technik
robotyk. Podgzajgc tym kierunkiem, eksperci z Personnel Service (2003)
sporzgdzili interesujgce zestawienie zawodow przysztosci. Otéz za pie¢ lat
najbardziej poszukiwani na rynku bedg specjalisci ds. energii odnawialnej,
cyberbezpieczenstwa, edukaciji online, bioinzynierowie i specjalisci zdro-
wia psychicznego, w tym psychologowie i psychiatrzy. Za 10 lat z powodu
upowszechnienia kryptowalut i technologii blockchain, potrzebni bedg
ekonomisci kryptowalut, ale takze specjalisci ds. zmian klimatu, edyc;ji
genow czy sztucznej inteligencji. Za 15 lat kwestie zwigzane ze sztuczng
inteligencjg bedg juz tak ztozone, ze pojawi sie popyt na specjalistow
ds. etyki Al, inzynierow biomedycznych oraz inzynieréw terraformacji,
ktorych rolg bedzie opracowywanie i dopasowywanie zaawansowanych
technologii dla misji kosmicznych. To tylko oznacza szereg wyzwan dla
modelu pracy w biografii zawodowej zaréwno tych, ktérzy juz sg na rynku,
jak rowniez mtodych ludzi stojgcych przed ré6znymi zawodowymi i edu-
kacyjnymi decyzjami.

Zmiana modelu pracy w biografii zawodowej oséob
- perspektywa psychologiczna

Czas na empiryczne ustalenia, opisujgce ten rodzaj przeobrazen.
Elzbieta Kasprzak (2013, 2023) w prowadzonych przez siebie badaniach
wykazata, ze w Polsce, podobnie jak w innych krajach europejskich, do-
minujg tradycyjne wzory karier. Zaledwie 20,3% respondentow realizowa-
to kariere dynamiczng (mobilng, przerywang i niestabilng). Dodatkowo
kariera kobiet charakteryzowata sie mniejszg ciggtoscig, mobilnoscig
i stabilnos$cig niz kariera mezczyzn. Oznacza to, ze statosc¢ i stabilnosé
zatrudnienia sg caty czas w cenie, ale... pandemia COVID-19 zweryfiko-
wata szereg stereotypdw na temat pracy, a dtugie okresy wymuszonej
badz zalecanej izolacji i braku dostepu do biur sprawity, ze wiele os6b
przeorganizowato swojg zawodowg codziennos¢.

Wracajgc do postaw wobec wspotczesnych karier, interesujgce
analizy przeprowadzity Elzbieta Turska i Marta Stasita-Sieradzka (2016)
z udziatem 422 pracownikéw najemnych i 83 przedsiebiorcow. Badani
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zostali poproszeni o wypetnienie Skali postaw wobec kariery proteuszowej
i Skali postaw wobec kariery bez granic. Otrzymane wyniki wskazaty na
pozytywne nastawienie badanych do nowych wzoréw karier oraz powigza-
nie tych postaw ze specyfikg zawodowego funkcjonowania respondentéw.
Przedsiebiorcéw cechowato silniejsze nastawienie do zarzgdzania wias-
nym rozwojem (wymiar kariery proteuszowej), z kolei pracownicy najemni
byli bardziej mobilni fizycznie (wymiar kariery bez granic). Pozostajgc
w tym nurcie, Brenton M. Wiernik i Jack W. Kostal (2019) udowodnili, ze
nie ma réznic miedzy karierg proteuszowg i karierg bez granic w zakresie
takich wymiardw jak: zarzgdzanie karierg, ukierunkowanie na wartosci
oraz mobilnos$¢ psychologiczna. Stabe réznice wystgpity w przypadku
mobilnosci fizycznej. Swoje wnioski sformutowali na podstawie metaana-
lizy 135 badan z udziatem 45 288 oséb. Réwnoczesnie badacze zapro-
ponowali, aby te dwa modele zastgpi¢ jednym, ktéry nazwali proaktywng
orientacjg na kariere.

Jezeli chodzi o aspekt praktyczny, nalezy wspomnie¢ o kwestiona-
riuszach psychologicznych do diagnozy wspoétczesnych modeli karier. Do
takich narzedzi nalezg Skala postaw wobec kariery proteuszowej i Ska-
la postaw wobec kariery bez granic — obie autorstwa Jona P. Briscoe,
Douglasa T. Halla i Rachel L. Frautschy DeMuth (2006). Autorki polskiego
opracowania psychometrycznego E. Turska i M. Stasita-Sieradzka (2015)
uzyskaty satysfakcjonujgce wskazniki rzetelnosci i trafnosci obu skal. Za-
adaptowane kwestionariusze mozna stosowa¢ do badania oséb dorostych
i pracujgcych. Niewatpliwg ich zaletg jest prostota oraz mozliwos¢ pokaza-
nia spektrum wynikéw dla czterech podskal (zarzgdzania kariera, orientaciji
na wartosci w karierze, mobilnosci psychologicznej i fizycznej), dwéch
modeli kariery, jak i hybrydowego podejscia do orientacji zawodowej. Ko-
lejnym interesujgcym kwestionariuszem jest Skala proaktywnosci ogoinej
skonstruowana przez A. Banke (2015). Proaktywnos¢ to najwazniejsza
forma zaradnosci i adaptacji do zmieniajgcych sie warunkéw otoczenia.
Osoby proaktywne poszukujg mozliwosci zmiany, eksplorujg srodowisko,
ustanawiajg efektywne i zorientowane na zmiane cele, przewidujg proble-
my, poszukujg sygnatéw zagrozen, jak tez mozliwosci wykreowania poza-
danych zmian. Wysokie natezenie proaktywnosci wystepuje u architektow
kariery proteuszowej oraz — o czym pisatam wczesniej — jest tgcznikiem
miedzy karierg proteuszowg i bez granic (Wiernik, & Kostal, 2019).

Wracajgc do wptywu pandemii COVID-19 na prace i kariere, na prze-
tomie listopada i grudnia 2020 roku miedzynarodowa firma Ipsos przepro-
wadzita badanie w 28 krajach $wiata na zlecenie Swiatowego Forum
Ekonomicznego. Wynikato z niego m.in., ze 46% respondentéw skarzyto
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sie na zmniejszong produktywnos$¢ z powodu zdalnosci, 44% na prace
w niekonwencjonalnych godzinach, 32% na wigkszg ilo$¢ pracy, a 15%
musiato odejs¢ z pracy. Co drugi ankietowany doswiadczat leku zwigza-
nego z bezpieczenstwem pracy i wskazywat na silniejszy stres z powodu
nowej organizacji pracy. Co wiecej, skutki pandemii byly najsilniej odczu-
wane przez osoby ponizej 35. roku zycia, wtascicieli firm, pracownikéw
o nizszych dochodach i kobiety. Ponad 60% pracujacych Polek uwazato,
ze pandemia spowodowata spowolnienie ich rozwoju zawodowego, po-
niewaz w sytuaciji izolacji i pracy zdalnej zwiekszyto sie ich obcigzenie
tak obowigzkami zawodowymi, jak i rodzinnymi (Ipsos, 2020). Na trud-
nosci z realizowaniem kariery zawodowej wskazywali takze mtodzi do-
rosli. Wybuch pandemii sprawit, ze plany edukacyjne i zawodowe wielu
przedstawicieli pokolenia Z nie doszty do skutku. Edukacje kontynuowano
zdalnie, co wiecej, znaczna czes¢ oséb z tego pokolenia zostata dotknieta
bezrobociem, poniewaz ciezko byto znalez¢ prace w takich branzach jak:
obstuga klienta, gastronomia czy organizacja eventow.

Podsumowujgc, jesteSmy w punkcie zwrotnym zmian w biografii za-
wodowej i najwyzszy czas na analize skutkdw pandemii po to, by odwrécic¢
niekorzystne tendencje i wesprzec¢ pozytywne trendy w formach pracy
i zatrudnienia.



Rozpziat 6

Zmiana w strukturze pracy

Praca to przedtfuzenie osobowoS$ci. To osiggniecia.
To jeden ze sposobdéw na zdefiniowanie siebie samego
oraz okreslenie swojej warto$ci i poziomu cztowieczenstwa.

Peter Drucker

Zmiany w strukturze demograficznej stanowig kolejne ,oblicze pra-
cy”, wytaniajgce sie pod wptywem gospodarki 4.0. Nie bytoby to mozliwe,
gdyby przeksztatcenia nie dotykaty samych organizaciji i ich otoczenia
spotecznego, dlatego analize aktualnego stanu oséb czynnych zawodowo
rozpoczne od zarysowania kontekstu tych zmian. Zakwestionowanie do-
tychczasowych paradygmatéw organizacyjnych rozpoczeto bowiem proces
poszukiwan nowych wzoréw dziatania przedsigbiorstw. Dochodzi w nich do
przewartosciowania roli pracownika i powstawania nowego spoteczenstwa,
w ktérym wiedza i kapitat spoteczny zastepujg kapitat ekonomiczny, a kul-
tura organizacyjna stanowi gwarancje zréwnowazonego rozwoju. W tych
organizacjach hierarchiczne struktury sg zastepowane przez heterarchie,
typowg dla organizacji sieciowych, a praca ma coraz bardziej ztozony
charakter i coraz czesciej jest wynikiem wspotpracy wielu podmiotéw. Skro-
ceniu ulega takze czas i cykl rozwoju organizacji. Renata Tomaszewska
(2019), powotujac sie na indeks Standard & Poor’s 500 (S&P 500) podata,
ze o ile w latach 30. XX wieku $redni ,czas zycia” organizacji oscylowat
wokoét 75 lat, to w 2000 roku ulegt skroceniu o 80% i wyniost 15 lat.

Pracodawcy narzekajg na coraz wigksze problemy ze znalezieniem
pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach. W raporcie ManpowerGroup

z lipca 2022 roku czytamy o 70% pracodawcoéw, ktérzy wskazywali
na niedobdr talentéw, chociaz w 2021 roku az 81% firm doswiadczato
problemoéw z rekrutacjg wykwalifikowanych pracownikéw. Niedobor ta-
lentow podzielit Polske. Istotnie wyzsze wskazniki odnotowano w Pol-
sce centralnej (78%) i potudniowej (72%) w zestawieniu z Polska pot-
nocng (35%), a branzami najsilniej dotknietymi tymi trudnosciami byty
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branza gastronomiczna i hotelarstwo (85%), bankowos$¢ i finanse (77%)
oraz produkcja (75%). W kwestii Sredniej Swiatowej niedoboru talentéw to
w 2022 roku wyniosta ona 75% i byta o 6 pkt. proc. wyzsza niz w 2021 roku.
Najwiekszg luke w dostepnosci do talentéw odnotowaty Tajwan (88%), Por-
tugalia (85%) oraz Singapur (84%). Najnizsze wskazania dotyczyty Czech
(49%), Stowacji (56%) i Kolumbii (61%) (ManpowerGroup, 2022).

Konsekwencjg tych zmian jest poszukiwanie nowych koncepcji i pa-
radygmatéw organizacyjnych. Wsrdd nich kluczowe miejsce zajmuje
podejscie zrGwnowazonego rozwoju (ang. sustainability), ktérego idee
oddaje zdanie z Raportu Swiatowej Komisji ds. Srodowiska i Rozwoju
z 1987 roku. Chodzi o to, by zrbwnowazony rozwoj zapewniat zaspoko-
jenie potrzeb obecnego pokolenia bez pomniejszania szans przysztych
pokolen. Poczatkowo uwaga wokot sustainability koncentrowata sie na
minimalizowaniu negatywnego wptywu gospodarki na srodowisko na-
turalne. Z czasem koncepcja zostata rozbudowana, zaakcentowano
role trzech filaréow rozwoju: srodowiska, postepu spotecznego i wzrostu
gospodarczego. Obecnie stanowi ona gtéwny nurt dyskusji nad rozwojem
spoteczno-gospodarczym. Trafnie ten stan rzeczy oddaje nastepujaca
definicja zrbwnowazonego rozwoju:

zdolno$¢ przedsigbiorstwa do ciggtego uczenia sie, adaptacji, rewitalizacji, rekonstruk-
cji, reorientacji dla utrzymania trwatej i wyrdzniajgcej pozycji na rynku przez oferowanie
ponadprzecietnej wartosci nabywcom dzi$ i w przysziosci (zgodnej z paradygmatem in-
nowacyjnego wzrostu), dzieki organicznej zmiennosci konstytuujgcej modele biznesowe,
a wynikajgcej z kreowania mozliwos$ci i celéw oraz odpowiedzi na nie, przy rownowazeniu
réznych grup (Grudzewski i in., 2010, s. 26-27).

Agenda 2030 na rzecz zréwnowazonego rozwoju, przyjeta w 2015 roku
przez 193 panstwa ONZ, stanowi program dziatar charakteryzujgcy model
zrownowazonego rozwoju na poziomie globalnym. Zgodnie z Agendg
2030 wysitek modernizacyjny powinien koncentrowaé sie na anihilowaniu
ubdstwa we wszystkich jego przejawach przy réwnoczesnym osigga-
niu celéw gospodarczych, spotecznych i sSrodowiskowych. Obok takich
priorytetéw jak: zdrowie, edukacja, zywienie i bezpieczenstwo zywno-
Sciowe Agenda 2030 skupia sie na pieciu zmianach transformacyjnych,
okreslonych jako zasada 5P (ang. People, Planet, Prosperity, Peace, Part-
nership). Podejscie zrbwnowazonego rozwoju jest fgczone ze spoteczng
odpowiedzialnoscig biznesu (ang. Corporate Social Responsibility, CSR).
Niektorzy autorzy uzywajg nawet zamiennie pojec ,odpowiedzialnos¢
biznesu” i ,zrwnowazony rozwdj” (Zuzek, 2012). Nie sg to jednak terminy
tozsame. Co wiecej, praktyka pokazuje, ze niekiedy spoteczna odpowie-
dzialnos$¢ biznesu wspotwystepuje z ,niezréwnowazonym” zachowaniem,
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a przyktadem moze byc¢ firma, ktéra sprzedaje ekologiczne produkty lub
ma rozbudowane programy charytatywne dla lokalnych spotecznosci,
bedgc réwnoczesnie wielkim trucicielem srodowiska.

Forum Odpowiedzialnego Biznesu (FOB) opisuje CSR jako strategie
zarzgdzania, ktora zaktada prowadzenie dialogu spotecznego na poziomie
lokalnym, co przektada sie na sukces organizacji na poziomie globalnym
z uwzglednieniem interesow spotecznych, rozwoju ekonomicznego i ochro-
ny srodowiska naturalnego (Lipinska-Grobelny, 2019). Model spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu wpisuje sie w zrbwnowazony rozwéj. Uwaza
sie nawet, ze CSR jest odpowiedzig sektora przemystowego na wyzwania
formutowane przez zréwnowazony rozwoj. Co wiecej, pojawiajg sie gtosy,
ze formuta CSR ulegta wyczerpaniu i ustgpita pola celom sustainability
(Gadomska-Lila, & Wasilewicz, 2016). Tak jak pisatam na poczatku rozdzia-
tu, caty ten kontekst spoteczny prowadzi do kwestionowania dotychczaso-
wych paradygmatéw zarzgdzania i poszukiwania nowych wzoréw dziatania
organizacji, ktére zmierzajg do osiggniecia przewagi konkurencyjne;.

Nowe paradygmaty organizacyjne

Pod koniec lat 90. XX wieku Ch. Handy przewidywat, ze firmy przy-
sztosci bedg ksztattowane na wzor tréjlistnej koniczyny, poniewaz wspét-
czesne przedsiebiorstwa sktadajg sie z trzech grup pracownikéw. Pierwszy
lis¢ reprezentuje kluczowych dla organizacji pracownikéw. Stanowig oni
podstawowy trzon zawodowy, do ktérego Handy zaliczyt menedzeréw,
specjalistow i technikéw. Sg to niezwykle cenni pracownicy, dlatego firma
oferuje im atrakcyjne wynagrodzenia tak o charakterze finansowym, jak
i pozafinansowym. Drugi li$¢ odnosi sie juz do specjalistow kontraktowych
oraz pracownikow firm outsourcingowych. Wiekszo$c¢ z nich nalezata kie-
dys do zasadniczego trzonu organizaciji, ale ostatecznie wybrata wolnos¢
i prace na wiasny rachunek. Wzmiankowana grupa dobrze sprawdza sie
w pewnych branzach przemystowych, np. w branzy budowlanej czy wytwa-
rzajgcej dobra konsumpcyjne. Trzeci lis¢ opisuje pracownikéw nalezgcych
do elastycznej sity roboczej, ktoérzy sg zatrudniani do wykonywania zadan
pomocniczych. Organizacje muszg oswoic sie z myslg, ze nie kazdy chce
pracowac dla nich przez caty czas, nawet jezeli wystepuje taka mozliwosé,
co wzmacnia paradygmat kariery przedsiebiorczej. Handy (1998) dodat
jeszcze jeden lis¢, ktory nie jest ujety w strukturze firmy. Chodzi o klientow
osobiscie wykonujgcych szereg prac wczesniej realizowanych przez pra-
cownikéw przedsiebiorstwa. Mowa chociazby o kasach samoobstugowych
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dostepnych w sklepach, drogeriach, aptekach, bibliotekach, barach fast-
-food czy licznych ustugach realizowanych online. Te rozwigzania stajg sie
inteligentnym sposobem oszczedzania ludzkiej pracy, oferowanym pod
szyldem zapewnienia klientowi swobody wyboru.

Majgc na uwadze nowe paradygmaty organizacyjne, za jedng z naj-
wazniejszych prognoz uznaje sie organizacje turkusowe opisane przez
Frederica Laloux (2015), w ktérych odchodzi sie od tradycyjnej hierarchii
i zmierza w kierunku samozarzgdzania, brania odpowiedzialno$ci za swoje
dziatanie. Standardem w takich organizacjach staje sie wspétpraca w ze-
spofach i miedzy zespotami. Towarzyszy temu najwyzsza jakos¢ obstugi
klienta i Swiadczenia ustug. W organizacji turkusowej nie wystepujg sta-
nowiska kierownicze. Pracownicy sg réwni, bez wzgledu na staz pracy
i doswiadczenie zawodowe. Cztonkowie zespotdéw ufajg sobie wzajemnie,
pomagajg i doradzaja, dzielg sie swojg wiedzg. Kazdy moze wyjs¢ z ini-
cjatywa i zgtosi¢ nowe pomysty czy usprawnienia, ale przed ich realizacjg
musi przedyskutowac je z zespotem ekspertow. Po zasiegnieciu opinii
pracownik ponosi petng odpowiedzialno$¢ za zgtoszone przedsiewziecie.

Frederic Laloux wyréznit trzy filary ewolucyjnego turkusu:

1) samozarzgdzanie — klucz do skutecznego dziatania, nawet na
duzg skale, bez potrzeby hierarchii;

2) petnia w znaczeniu wnoszenia do pracy wszystkiego, kim jeste-
smy, w kontrascie do dotychczasowego promowania ,waskiej”
zawodowej tozsamosci;

3) cel ewolucyjny, ktéry nie wynika z préb przewidywania i kontro-
lowania przysztosci, ale uwaznego wstuchiwania sie w otoczenie
i zrozumienia misji samej organizaciji.

Ludzie, dla ktérych samozarzgdzanie jest nowg ideg, btednie za-
ktadajg, ze oznacza to przejscie od hierarchii do prowadzenia firmy na
zasadach demokracji i konsensusu. W tym przypadku chodzi o cos wiecej.
Ustalanie kierunku i celdw, planowanie, kierowanie i ocenianie nie znikaja,
ale tez nie sg juz skoncentrowane tylko na stanowiskach zarzadczych.
Wtadza zostaje rozdzielona. Decyzje pojawiajg sie tam, gdzie ksztattuje
sie potrzeba ich podjecia. Spotkania organizuje sie wtedy, gdy sg po-
trzebne. Laloux zauwazyt nawet, ze w organizacjach turkusu jest wiecej
zarzadzania i przywodztwa pomimo, a raczej wtasnie z powodu nieobec-
nosci kadry kierowniczej. Samozarzadzanie zmniejsza poziom leku, jaki
powstaje w pracownikach przed byciem sobg. Bez walki o awans, bez
koniecznosci zadowalania przetozonych wiele negatywnych emociji znika
z organizacji. W ewolucyjnym turkusie czesto sie odwotuje do archety-
pow rodzica, dorostego, dziecka, zaczerpnietych z analizy transakcyjnej
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Erica Berne’a. W tradycyjnych instytucjach te relacje przyjmujg najczesciej
posta¢: dorosty—dziecko, w turkusowym otoczeniu zas nacisk zostaje po-
tozony na relacje wspoétrzednosci: dorosty—dorosty, co sprzyja tworzeniu
przestrzeni dla zdrowego sposobu pracy.

Laloux w swojej ksigzce przytoczyt wiele przyktadéw na to, ze praktyki
dazenia do petni mogg by¢ zaskakujgco proste, aczkolwiek dla niektérych
nie do konca na miejscu. Ad exemplum, w jednej z firm z siedzibg w Ko-
lorado jej zatozycielka zabierata do biura psa. Kiedy biznes sie rozrost,
niektorzy pracownicy zwrocili sie do niej z prosbg, by oni rowniez mogli
przyprowadzac¢ do pracy swoje psy, m.in. dlatego, ze sami zatrudnieni
zauwazyli ich dobry wptyw na prace i relacje spoteczne. Nikogo w tej
firmie nie dziwito, ze w czasie spotkan dwa lub trzy psy lezaty u stép
swoich wiascicieli. Kto$ zapyta — dlaczego? Odpowiedz jest zaskaku-
jaco oczywista: pracownicy byli przekonani, ze co$ wyjatkowego dzieje
sie w obecnosci zwierzat, ze pomagaty one w zachowaniu réwnowagi,
wydobywajgc nierzadko lepszg strone natury cztowieka.

Trzeci filar turkusowego paradygmatu organizacyjnego dotyczy juz
ewolucyjnego celu. To jest nowy jezyk w srodowisku organizacji, a mia-
nowicie podgzanie za swoim powotaniem, rozwojowg energig, wynika-
jaca ze zbiorowej inteligencji samozarzadzajgcych pracownikéw. W tym
ujeciu nie kierujemy organizacjg, nawet jesli jesteSmy jej zatozycielami
i legalnymi wiascicielami, natomiast wstuchujemy sie w jej gteboki po-
tencjat i pomagamy w wykonywaniu swojej pracy w swiecie. Ewolucyjny
cel stanowi rowniez wazny uktad odniesienia dla wielu istotnych praktyk
organizacyjnych, jak: sposdb budowania strategii, ustalania budzetu,
okreslania liczbowych wskaznikéw do osiggniecia, a nawet sposobow
rekrutacji i selekcji pracownikéw. Turkusowe organizacje przeznaczajg
znaczng czes¢ czasu i energii na szkolenia z zakresu zdrowej i wydaj-
nej wspotpracy, jak i na spotkania o wartosciach firmy i zasadach w niej
panujgcych. Organizowane sg dni wartosci, spotkania z warto$ciami czy
coroczne sondaze wartosci. Budowaniu zaufania w miejscu pracy majg
sprzyja¢ imprezy integracyjne, ktérych celem jest ksztattowanie wspdlno-
towych relacji, odpornych na kryzys, a poniewaz kontakt z naturg pozwala
odnalez¢ gtebsze potgczenie ze sobg i Swiatem, dzisiejsze korporacyjne
miejsca spotkan wyjazdowych takze lokujg sie w naturze.

W Pracowac inaczej F. Laloux opisat pie¢ modeli zarzgdzania przed-
siebiorstwem (zob. tab. 6). Pierwszy odnosi sie do impulsywnej czerwieni,
typowej dla mafii czy ulicznych gangéw, w ktérych spoiwem organiza-
cji jest lek, a celem — utrzymanie podwtadnych w ryzach. Drugi to juz
konformistyczny bursztyn, posiadajgcy wyrazng hierarchie ze sztywnym
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podziatem zadanh i wtadzy oraz ukierunkowaniem na zachowanie stabil-
nosci. Taka forma zarzgdzania istnieje np. w wojsku czy agencjach rzado-
wych. W kolejnym modelu, oranzu osiggnie¢, firma przypomina maszyne
nastawiong na osigganie celéw (paradygmat korporacji biznesowych). Na-
stepnie Laloux wyrdznit pluralistyczng zielen z przywodcg w roli mentora,
nauczyciela, a nie dyktatora (organizacje non-profit), po ktérej nastepuje
ewolucyjny turkus — najwyzszy etap rozwoju organizacji (zob. tab. 6).

Tabela 6

Minione i obecne paradygmaty organizacyjne w opracowaniu F. Laloux

w ryzach

— lek jako spoiwo

— koncentracja na celach
krétkoterminowych

— dobrze funkcjonuja
w srodowisku chaosu, Zle
w stabilnych srodowiskach

paramilitarne

Paradygmaty Obecne Kluczowe Przewodnia
organizacyjne przyktady przetlomy metafora
1 2 3 4
czerwone organizacje — mafia — podziat pracy wataha wilkéw
— state sprawowanie silnej — gangi uliczne — wiadza
wiadzy przez przywddce — plemienne zwierzchnictwa
w celu utrzymania zotnierzy |  grupy

— zarzgdzanie przez cele

bursztynowe organizacje — Kosciot katolicki | — formalne armia
— wysoce sformalizowane — wojsko role (stabilne
role w hierarchicznej — agencje i skalowalne
piramidzie rzagdowe hierarchie)
— odgorne dowodzenie — systemy szkét | — procesy
i kontrola publicznych (dtugoterminowa
— najwazniejsza perspektywa)
wartosc¢: stabilnosc
zapewniana za pomocag
wystandaryzowanych
procedur
— przysztos¢ to powtarzanie
przesztosci
pomaranczowe organizacje | — firmy wielona- |- innowacje maszyna
— cele — pokonanie rodowosciowe |- odpowiedzialnos¢
konkurenciji, osigganie — korporacje — merytokracja
zysku i wzrostu biznesowe
— innowacja jako klucz — szkoty
przewodzenia na rynku spoteczne




Zmiana w strukturze pracy 75

1 2 3 4
zielone organizacje — organizacje — upetnomocnienie |rodzina
— funkcjonowanie napedzane — kultura oparta na

w klasycznej strukturze kulturg firmy wartosciach
piramidy — model
— koncentracja na kulturze interesariuszy

i upetnomocnieniu w celu
osiggniecia nadzwyczajnej
motywacji pracownikow

turkusowe organizacje ? ? ?

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Laloux (2015), s. 51.

Przyktadami turkusowych organizacji oméwionych przez Laloux sg
m.in.: BSO/Origin, holenderskie przedsiebiorstwo informatyczno-konsul-
tingowe, francuska odlewnia mosigdzu FAVI, niemiecka szkofa publiczna
ESBZ w Berlinie czy amerykanska organizacja non-profit Sounds True.
Turkusowe organizacje sg rowniez obecne w Polsce. Na przyktad prezes
PKS Gdansk-Oliwa zlikwidowat stanowiska kierownicze i wprowadzit tur-
kusowe zarzgdzanie. Na zasadzie samozarzgdzania oparty swojg dzia-
talnos¢: firma Halibut Grupa Szkoleniowa, spoétka fotowoltaiczna z Ka-
lisza Brewa, Kamsoft Podlasie, zajmujgcy sie wdrazaniem i serwisem
systemow informatycznych w farmaciji i stuzbie zdrowia czy tédzkie biuro
projektowe GEP Poland, oferujgce projekty instalacji, przytaczy i sieci.

Turkusowy paradygmat organizacyjny pozytywnie oddziatuje na
wzrost motywacji i zaangazowanie pracownikéw poprzez zwigkszenie
ich samodzielno$ci. Réwnoczes$nie pracownicy, ktérzy ponoszg petng
odpowiedzialno$¢ za swoje zadania, majg mozliwos¢ zwiekszania swojej
skutecznosci zawodowej. Turkusowe organizacje sg swietnym miejscem
dla oséb kreatywnych, pragngcych wiekszej samodzielnosci i decyzyj-
nosci w pracy. Z drugiej strony nie sg wolne od wad. Do najwiekszych
nalezy zaliczy¢ trudnosci z przekonaniem pracownikéw do wprowadzenia
nowego modelu dziatania firmy. Moze to wigza¢ sie z poczgtkowym opo-
rem zespotu i prowadzi¢ do spadku efektywnosci, a nawet zwalniania sie
pracownikoéw. Ponadto petna swoboda dziatania moze budzi¢ watpliwosci
co do zasad podziatu zadah miedzy pracownikow.

Andrzej Blikle, autor bloga Mozna inaczej, trafnie podsumowuje idee
turkusowego zarzadzania: ,decydujg ci, ktérzy wiedzg, a reszta ma do
nich zaufanie”, czyli ,robisz to, co potrafisz; robisz to, co jest potrzebne; je-
stes za to odpowiedzialny; mozesz zmieniac to, co robisz, z zachowaniem
trzech wczesniejszych zasad” (Blikle, 2014). Organizacja turkusowa jest
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poréwnywana do organizmu, w ktorym kazdy jej aspekt, jak zywa komor-
ka, spetnia okreslong funkcje, a wszystko to ma stuzy¢ zdrowiu i witalnosci
catego organizmu organizaciji turkusowe;j.

Innowacyjnos¢ w sektorze przemystowym
i w sektorze ustug

Czwarta rewolucja przemystowa to nie tylko nowe paradygmaty or-
ganizacyjne, ale rowniez taki proces przemian technologicznych, ktory
sprawit, ze granice geograficzne nie stanowig zadnej przeszkody dla
przesytania danych i $wiadczenia ustug. W zwigzku z powyzszym firmy
inwestujg w badania i rozwdj, ktére stanowig impuls do tworzenia inno-
wacyjnych produktow i ustug. Aktywnosc¢ innowacyjna przedsiebiorstw
produkcyjnych i ustugowych w Polsce jest zblizona. Potwierdzajg to dane
GUS, wedtug ktorych w latach 2018—2020 udziat przedsiebiorstw aktyw-
nych innowacyjnie w sektorze przemystowym osiggnat poziom 36,7% i byt
0 10 pkt. proc. wyzszy w poréwnaniu z okresem 2016-2018. W sektorze
ustug udziat przedsiebiorstw aktywnych innowacyjnie wyniost 33% i byt
wyzszy o 12 pkt. proc. w odniesieniu do lat 2016—2018. Jesli wzig¢ pod
uwage wielkos$¢ organizacji, najwiekszy odsetek podmiotow aktywnych
innowacyjnie, zaréwno przemystowych, jak i ustugowych, tak jak w latach
poprzednich odnotowano wsrdd przedsiebiorstw zatrudniajgcych co naj-
mniej 250 pracownikéw. Co wiecej, w przemysle najwiekszy udziat firm
aktywnych innowacyjnie wedtug PKD wystgpit w sektorze ,wydobycie
wegla kamiennego i brunatnego” — 76,5%, nastepnie w sektorze ,produkc;ji
koksu i produktéw rafinacji ropy naftowej” — 66,7% oraz w branzy ,produk-
cja wyrobow farmaceutycznych” — 63,1%. Natomiast dla przedsigbiorstw
ustugowych wskaznik ten byt najwyzszy w ,ubezpieczeniach, reasekuraciji
i funduszach emerytalnych” — 85,1%, w ,badaniach naukowych i pracach
rozwojowych” — 84,5% oraz w sektorze ,dziatalno$¢ zwigzana z oprogra-
mowaniem i doradztwem w zakresie informatyki” — 63,6%.

W 2020 roku 32% przedsiebiorstw przemystowych i 26% organiza-
cji ustugowych wskazato, ze COVID-19 miat negatywny wptyw na ich
dziatalnos¢. Najwiekszy odsetek takich przedsigbiorstw przemystowych
odnotowano wsrod duzych firm, zatrudniajgcych co najmniej 250 oséb
(35,4%). W grupie przedsiebiorstw ustugowych negatywny wptyw dotyczyt
przede wszystkim matych firm z liczbg pracownikéw oscylujgcg miedzy
10 a 49 (27,2%). W przedsiebiorstwach przemystowych i ustugowych



Zmiana w strukturze pracy 77

odnotowano takze pozytywny wptyw COVID-19 na dziatalno$¢ gospo-
darczg. Brak zauwazalnego wptywu na funkcjonowanie zadeklarowato
ponad 66% przedsiebiorstw przemystowych i 71% przedsiebiorstw ustu-
gowych (GUS, 2021c). Wzmiankowana analiza innowacyjnosci pozwala
na prognozowanie kompetenciji, ktére sg lub bedg poszukiwane na ryn-
ku pracy, co wpisuje sie w zmiane struktury demograficzno-zawodowej
rynku zatrudnienia.

Kompetencje poszukiwane

Nie ulega watpliwosci, ze czwarta rewolucja przemystowa wywotata
istotng zmiane w strukturze poszukiwanych kluczowych kompetencji, a co
za tym idzie w zapotrzebowaniu na konkretnych pracownikéw. W kwietniu
2022 roku Polski Instytut Ekonomiczny (PIE) opublikowat raport Kompe-
tencje pracownikow dzis i jutro, z ktorego wynika, ze 33% przedsiebiorstw
wskazywato na duze lub bardzo duze znaczenie kompetencji dla funkcjo-
nowania firmy, 29% oceniato ten wptyw jako umiarkowany, z kolei 38%
— jako maty lub bardzo maty. Badaniem PIE zostato objetych pie¢ grup
kompetencji zawodowych (Polski Instytut Ekonomiczny, 2022):

1) poznawcze — elastyczno$¢ poznawcza, rozwigzywanie ztozonych
problemdéw, myslenie krytyczne, kreatywnosc¢, zdolnosé do mysle-
nia systemowego;

2) spoteczne — zarzadzanie ludzmi, zdolnosci negocjacyjne, inteli-
gencja emocjonalna, wspétpraca z innymi;

3) cyfrowe i specjalistyczne — podstawowe i zaawansowane kompe-
tencje cyfrowe, kompetencje techniczne, branzowe kompetencije
specjalistyczne;

4) transformacyjne — branie odpowiedzialnosci oraz godzenie napie¢
i rozwigzywanie dylematow;

5) adaptacyjne — zdolno$¢ do znajdowania i interpretowania sygnatéw
zmian w otoczeniu oraz zdolno$¢ dziatania w sytuacji niepewnosci.

Firmy za najbardziej deficytowe i pozgdane w przysziosci uznaty
kompetencje poznawcze, tzn. kreatywnos¢ i krytyczne myslenie, oraz
spoteczne, takie jak: umiejetno$¢ wspotpracy z innymi, zdolnos$ci ne-
gocjacyjne oraz zarzgdzania ludzmi. Natomiast miano najwazniejszych
kompetenciji przysztosci przypisano umiejetnosciom dziatania w sytuac;ji
niepewnosci, kompetencjom transformatywnym, czyli przejmowania od-
powiedzialnosci, ktéra wynika z dojrzatosci intelektualnej i moralnej, oraz
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kompetencjom poznawczym w postaci zdolnosci do my$lenia systemo-
wego. Tym samym mozna sformutowac ogdlny wniosek, ze na rynku
pracy gospodarki 4.0 najbardziej poszukiwane sg kompetencje miekkie,
dominujgce nad twardymi, tzn. cyfrowymi i specjalistycznymi.

Co wiecej, najwieksze trudnosci w pozyskiwaniu pracownikéw o od-
powiedniej wiedzy, umiejetnosciach i postawach zgtaszaty przedsiebior-
stwa zajmujgce sie przetworstwem przemystowym, budownictwem oraz
firmy sektora TSL (transport, spedycja i logistyka). W 2021 roku inwestycje
w rozwoéj kompetencji pracownikéw — np. przez kierowanie ich na staze,
szkolenia — poczynita tylko co pigta firma, a w 2022 roku plany dotyczace
inwestycji w kapitat ludzki posiadato jedynie 22% badanych firm. Nie-
mniej pracodawcy zdajg sobie sprawe ze znaczenia kompetencji w diuz-
szej perspektywie, poniewaz 64% badanych firm uznato, ze niepewnosc¢
otoczenia i podwyzszone ryzyko dziatalnosci gospodarczej wymusza silne
ukierunkowanie na szkolenia pracownikéw w zakresie nowych kompe-
tencji (Polski Instytut Ekonomiczny, 2022).

Przewidywanie przysztej struktury spoteczno-zawodowej nie jest ta-
twym przedsiewzieciem. W opinii niektérych obserwatoréw rynku pracy,
obecna era zmian technologicznych nie przypomina poprzednich rewolucji
przemystowych, poniewaz zapotrzebowanie na kompetencje i kwalifikacje
polaryzuje sie, a do tego dochodzi watek starzejgcego sie spoteczenstwa,
réznorodnosci pokoleniowej i narodowej, o czym bede pisata w dalszej
czesci rozdziatu.

Mtodzi na rynku pracy

W wyniku postepujgcych zmian demograficznych wspotczesna or-
ganizacja jest miejscem, gdzie spotykajg sie i wspotpracujg pracownicy
w roznym wieku, o zréznicowanych umiejetnosciach, wartosciach i po-
stawach. Zespoty ztozone z przedstawicieli kilku generacji mogg zaréwno
by¢ zrédtem korzysci dla pracodawcow, jak i stanowi¢ wyzwanie dla sku-
tecznego funkcjonowania firmy. Na rynku pracy dziata jeszcze pokolenie
Baby Boomers (urodzeni w latach 1943—1964), ale rowniez pokolenie X
(urodzeni w latach 1965—-1979), pokolenie Y (milenialsi urodzeni w latach
1980-1989) oraz pokolenie Z (urodzeni po 1990 roku, niektorzy wskazujg
po 1995 roku) (Zarczynska-Dobiesz, & Chomatowska, 2014).

Dla przedstawicieli pokolenia Baby Boomers (pokolenia wyzu de-
mograficznego i wzrostu gospodarczego) rozwoéj gospodarki wolnoryn-
kowej stanowit zrédto problemoéw na rynku pracy. Obecnie zblizajg sie do
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emerytury lub osiggneli wiek emerytalny, ale nie rezygnujg z aktywnosci
zawodowej. Praca odgrywa w ich zyciu wazng role (,pracuje, aby prze-
trwaé”). Sa to lojalni pracownicy, tak w stosunku do pracodawcy, jak i do
wspotpracownikow, oraz bardzo zaangazowani w prace, poniewaz kieruje
nimi poczucie obowigzku i odpowiedzialnosci. Odnos$nie do pokolenia X,
0s0b urodzonych w latach 1965-1979, to aktualnie znajdujg sie u szczy-
tu swoich karier zawodowych. Dla nich praca nie jest wytgcznie drogg
do zaspokojenia podstawowych potrzeb, ale sposobem na osiggniecie
sukcesu (,zyje, zeby pracowac”). Dzieki zmianom ustrojowym, skutku-
jacym wprowadzeniem wolnego rynku w Polsce w latach 90. XX wieku,
otrzymali dostep do nowej wiedzy i techniki, a takze mozliwos¢ pracy
w miedzynarodowych korporacjach. Kolejne pokolenie obecne na ryn-
ku pracy to przedstawiciele generacji Y (pokolenia milenialséw), ktérzy
wnoszg do organizacji zupetnie inne postawy i zachowania, co wigze sie
z koniecznoscig zmian relacji i zasad panujagcych w firmie. Réznice te sg
szczegolnie widoczne w wyznawanych warto$ciach i w efekcie wptywajg
na podejscie do sposobu funkcjonowania w organizacji. Zdaniem Katarzy-
ny Gadomskiej-Lily (2015) nazwa pokolenia nawigzuje do wymowy litery Y
w jezyku angielskim (ang. why), co w ttumaczeniu znaczy ,dlaczego” i wia-
ze sie z zachowaniami reprezentantéw tej generaciji, ktérzy sg dociekliwi,
negocjuja i kwestionujg stawiane przed nimi zadania. Jest to pierwsza
grupa pracownikoéw, ktéra wychowata sie w czasach nieograniczonego
dostepu do wszelkich doébr i ustug oraz w erze globalizacji, dlatego na-
zywani sg pokoleniem cyfrowym (po raz pierwszy termin ten pojawit sie
w 1993 roku w tygodniku Advertising Age). Datowanie ludzi z pokolenia Y
nie jest Sciste, jednak wedtug wiekszosci zrodet pokolenie Y to osoby
urodzone po 1980 roku. W przeciwienstwie do poprzednikéw praca nie
jest ich priorytetem, postrzegajg jg jako wartos¢ instrumentalng — praca
bowiem stuzy realizacji innych wartosci, takich jak zdobycie srodkéw na
zycie czy samorozwdj (,pracuje, zeby zy¢”). Dla generacji Y wazna jest
rodzina, kontakty z przyjaciotmi oraz wolny czas, ktéry poswiecajg na
rozwijanie swoich pasji (Smolbik-deczmien, 2013).

Ostatnia z omawianych generacji odnosi sie do oséb urodzonych po
1990 roku, zwanych pokoleniem Z. W publikacjach termin ,pokolenie Z”
pojawit sie stosunkowo niedawno, poniewaz nie ma zgodnosci miedzy
badaczami co do ram czasowych oraz postaw i wartosci przejawianych
przez jego reprezentantéw. Do tej pory osoby urodzone po 1990 (niektorzy
podajg po 1995 roku) traktowane byty jako czes¢ pokolenia Y. Grupa ta
ma wiele wspdlnego z przedstawicielami pokolenia Y, jednak pod niekto-
rymi wzgledami istotnie sie od nich rézni, dlatego przedstawia sie jg jako
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osobng generacje. Czesto nazywani sg réwniez pokoleniem C od angiel-
skich zwrotdw: connect (potgczony z siecig), communicate (komunikujg-
cy sie), change (nastawiony na zmiane), co doskonale obrazuje sposob
zycia tego pokolenia. W poréwnaniu z Baby Boomers, generacjg X i Y
pokolenie Z ma mozliwo$¢ samodzielnego wyboru edukaciji i wtasnej drogi
zawodowej, chociaz cechuje je duza zaleznos$¢ np. od rodzicéw (najdtuze;
pozostajg na ich utrzymaniu). Generacja ta nie tgczy swoich planéw za-
wodowych z jednym miejscem pracy. Nie zalezy jej na stabilnosci zatrud-
nienia, szuka raczej réznorodnosci i braku rutyny (Zarczynska-Dobiesz,
& Chomatowska, 2014). Z badan réwniez wynika, ze jest to pokolenie
najmniej zaangazowane w prace (Lipinska-Grobelny, & Ciesielska, 2018).

W marcu i kwietniu 2022 roku PwC Polska, Well.hr i Absolvent Con-
sulting przeprowadzili badanie z udziatem 3207 respondentéw z poko-
lenia Z (63% ankietowanych stanowity kobiety). Rezultaty, bazujgce na
odpowiedziach ostatecznie 2023 oséb, zostaty opublikowane w raporcie
Mtodzi Polacy na rynku pracy (PwC, 2022). Wynika z niego, ze ostat-
nie trzy lata stanowity wyzwanie dla studentéw i absolwentow, z jakim nie
musiato sie mierzy¢ poprzednie pokolenie. Pandemia COVID-19 i wojna
w Ukrainie zmienity styl pracy, wptynety na rynek i szanse zawodowe
miodych ludzi. Aktualnie studenci i absolwenci podejmujg starania odna-
lezienia sie w tym zmiennym $wiecie, jak i rozpoczecia kariery na swoich
warunkach, wskazujgc na potrzebe elastycznego podejscia do pracy. Dzi-
siaj dla mtodych ludzi, wchodzgcych na rynek pracy, priorytetem staty sie
wysokie zarobki (56,8%), podczas gdy w 2021 roku najwiekszy odsetek
badanych cenit mozliwos$¢ zdobycia doswiadczenia zawodowego (49,8%),
rok wczesniej zas najwazniejsza byta przyjazna atmosfera w pracy (50%).
Rownoczesnie dla 45% studentow i absolwentdéw zarobki nieadekwatne
do oczekiwanh bytyby nie do przyjecia. Miodzi Polacy przed podjeciem
zatrudnienia sprawdzajg przyszte miejsce pracy. Cenig sobie dobrg opinie
znajomych o firmie oraz posiadanie przez pracodawce strony Kariera
i skutecznie zarzadzanych profili w mediach spotecznosciowych. Ponad-
to w ich opinii dobry pracodawca dba o wdrazanie nowego pracownika
(ang. onboarding), transparentnie komunikuje wynagrodzenia i oferte be-
nefitdw, rozwija swojg kadre, prowadzgc szkolenia, warsztaty i spotkania
online, oraz jest spotecznie odpowiedzialny i zaangazowany.

Whioski ptyngce z raportu PwC (2022) Mtodzi Polacy na rynku pracy
stanowig cenny zestaw wskazowek dla pracodawcow. Na przestrzeni
ostatnich lat widzimy, jak zmieniajg sie priorytety mtodego pracownika,
wchodzgcego na rynek pracy. Jak rosnie znaczenie wysokich zarob-
kow, elastycznych godzin pracy czy pracy zdalnej i jak maleje znaczenie
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zdobywania do$wiadczenia zawodowego czy pracy w przyjaznej atmos-
ferze. Mtodzi poszukujg przede wszystkim pracy zgodnej ze swoim pro-
filem wyksztatcenia oraz stazu, ktéry bedg mogli pogodzi¢ ze studiami.
Wiekszos$¢ z nich (cho¢ nieco mniej niz rok temu) preferowato umowe
o prace (67,4%), a pandemia i trudna sytuacja ekonomiczna podwyzszyty
ich aspiracje ptacowe. Co wiecej, prawie 50% badanych sprawdzato za-
angazowanie spoteczne firm i to, w jaki sposéb reagujg one na aktualne
wydarzenia (PwC, 2022).

Pracownicy 55+ na rynku pracy

Czwarta rewolucja przemystowa to nie tylko obecnos¢ czterech
pokolen na rynku pracy, ale takze rosngca rola pracownikéw 55+ i ob-
cokrajowcow. W 2017 roku po raz pierwszy w historii Unii Europejskiej
odnotowano wigkszg liczbe os6b aktywnych zawodowo powyzej 55. roku
zycia w zestawieniu z pracownikami ponizej 35. roku zycia. W Polsce jest
to znaczaca rezerwa, ktéra moze zwiekszy¢ dobrobyt spoteczny i eko-
nomiczny. Dowodem na to sg badania Deloitte Voice of the Workforce in
Europe (2019), ktore wskazuja, ze 77% polskich pracownikéw w wieku
co najmniej 50 lat planuje aktywno$¢ zawodowg przynajmniej do 65. roku
zycia, czym przewyzsza o 11 pkt. proc. takg gotowos¢ do pdzniejszego
wyjscia z zycia zawodowego w dziewieciu innych analizowanych krajach
Europy. Ponadto z powodu dtugosci zycia i lepszych warunkéw zdrowot-
nych wiele oséb, mimo osiggniecia wieku emerytalnego, decyduje sie na
pozostanie w pracy, chociazby na czes¢ etatu. Dodatkowo pracownicy
55+ wyrdzniajg sie wysokim poziomem kompetencji oraz motywacji, a ich
oczekiwania finansowe i czasowe sg bardziej elastyczne niz mtodszych
pracownikéw. Az 85% badanych powyzej 55. roku zycia podziela poglad,
ze nauka nowych umiejetnosci jest kluczowa dla ich rozwoju zawodowego,
ale nie szukajg szkolen na wtasna reke, a pracodawcy czesto nie dajg im
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji (Deloitte Insights, 2019).

Wedtug prognozy Europejskiego Urzedu Statystycznego w 2050 roku
liczba oséb w wieku powyzej 65 lat, przypadajgcych na kazde 100 osob
w wieku 15—-64 lat, wyniesie w Polsce 53, a w catej UE — 50. Dla porow-
nania w 2012 roku tzw. wskaznik obcigzenia demograficznego dla Polski
osiggnat wartosc¢ 20, a dla UE — 27. To dowodzi, ze jesteSmy spoteczenh-
stwem starzejgcym sie, dlatego pracodawcy powinni przeprowadzi¢ zmia-
ny w modelach biznesowych, ktérych efektem bedzie lepsza integracja
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z rynkiem pracy osob w wieku 55+, wieksze inwestycje w ich aktywizacje
zawodowg, efektywniejsze i zrownowazone wykorzystywanie elastycznych
form zatrudnienia oraz zachecanie do ciggtej nauki. Na rynku mozna za-
uwazyc¢ pierwsze pozytywne zmiany. Coraz wigcej przedsiebiorstw wpro-
wadza dziatania w zakresie roznorodnosci i budowy wigczajgcej kultury
organizacyjnej do swoich strategii biznesowych. Ponadto méwi sie i pisze
o gerotranscendencji, czyli pozytywnym starzeniu sie. Pojawita sie takze
koncepcja starzenia sie 4.0 (ang. Aging 4.0), opracowana przez Kaia
Leichsenringa, ktéra bezposrednio nawigzuje do osiggnie¢ czwartej re-
wolucji przemystowej. Koncepcja starzenia sie 4.0 przyjmuje obecnosc¢
zintegrowanego cyklu zyciowego, w ktérym tradycyjnie wystepujgce etapy,
takie jak edukacja, praca i emerytura, nie muszg nastepowac po sobie
w efekcie osiggniecia odpowiedniego wieku, ale mogg by¢ realizowane
réwnolegle w trakcie catego zycia (Bien, 2020).

Obcokrajowcy na rynku pracy

Niekorzystne trendy demograficzne stanowig wyzwanie dla polskiego
rynku pracy, a w konsekwenciji takze dla systemu emerytalnego i ochrony
zdrowia. Aktywizacja zawodowa pokolenia Z czy zachecanie starszych
do pézniejszego przechodzenia na emeryture, moze nie wystarczyc¢, aby
zapetni¢ te luke. W zwigzku z tym widoczny od kilku lat trend zatrudniania
cudzoziemcdw z pewnoscig bedzie sie w przysztosci umacniat. Najlicz-
niejszg grupe stanowig obywatele Ukrainy, ktérych przewaga rosnie nad
pozostatymi narodowosciami pracujgcymi w Polsce, takimi jak: Biatorusi-
ni, Niemcy, Rosjanie, Wiethamczycy, Hindusi, Gruzini, Wtosi, Chinczycy
i Brytyjczycy. Niestety wiekszos¢ pracodawcow zdaje sie nie zauwazaé
obecnosci obcokrajowcdw na polskich uczelniach, a dalej — absolwen-
téw cudzoziemcow na polskim rynku pracy. Jedyng grupg pracodawcow
Swiadomg tych zasobdéw sg miedzynarodowe korporacje oraz firmy IT,
ktére doswiadczajg silnego niedoboru pracownikéw na polskim rynku
pracy. W raporcie PARP Zagraniczni pracownicy na polskim rynku pracy
(2021) zostaty sformutowane dwa gtéwne wnioski: po pierwsze, w Polsce
dominuje krétkoterminowy i cyrkulacyjny model migracji, po drugie, aby
utatwi¢ dtugoterminowg migracje zarobkowg w zawodach wykwalifikowa-
nych, potrzebna jest kompleksowa reforma w zatrudnianiu obcokrajowcéw
oraz opracowanie systemu motywujgcego do podjecia pracy w naszym
kraju. Dlaczego? Poniewaz Eurostat przewiduje, ze w 2030 roku stali
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imigranci bedg stanowi¢ okoto 4% oséb w wieku produkcyjnym na We-
grzech i w Czechach oraz okoto 1% w Polsce i na Stowacji. Co wiecej,
ich liczba bedzie istotnie rosta (PARP, 2021). Walke o pracownikéw spo-
za Polski obserwujemy juz od diuzszego czasu. Nie toczy sie ona tylko
na poziomie wysokosci wynagrodzen, ale tez dostosowywania procesow
rekrutacyjnych do potrzeb kandydatéow nieznajgcych jezyka polskiego.
Pracodawcy przygotowujg jezykowo dopasowane wersje np. ogtoszenh
0 prace, materiatdw promocyjnych czy stron internetowych. Niektérzy na-
wet uruchamiajg catodobowe infolinie rekrutacyjne, aby uprosci¢ sktadanie
dokumentow aplikacyjnych i usprawni¢ procesy komunikaciji.

Zmiany w strukturze pracy - perspektywa psychologiczna

Podsumowaniem zmian w strukturze demograficznej pracy stanowi
perspektywa psychologiczna zachodzgcych przeobrazen, ktéra wigze sie
z koniecznoscig redefiniowania szeregu dziatan z zakresu zarzgdzania
zasobami ludzkimi. Chodzi m.in. o okreslenie nowych sposobow pozyski-
wania pracownikow i najlepszych sposobow weryfikacji poszukiwanych
kompetencji, zmodyfikowanie sposobdéw motywowania czy tez elastycz-
ne dostosowanie kierunkéw edukacji do potrzeb rynku pracy. W erze
przemystu 4.0 pracownicy bedg wspoétdziataé w zdecentralizowanych
ekosystemach, pracujgc blisko miejsc, gdzie chcg zyé. Wartoscig doda-
ng pracy, wykorzystywang przez maszyny i sztuczng inteligencje, stanie
sie kreatywnos$¢ oraz inteligencja emocjonalna. Nie mozna wykluczyé,
ze zmianie ulegnie nie tylko forma, ale i tre$¢ rozwijania kompetenciji
zawodowych, zdominowanych przez wirtualng rzeczywistos¢ czy szko-
lenia prowadzone przez Al. Nierzadko w celu podniesienia wydajnosci
pracy bedg wykorzystywane dane biomedyczne analizowane za pomocg
instrumentéw big data. Niezbedne takze stanie sie rozwijanie miedzyna-
rodowych dziatéw personalnych troszczgcych sie o atrakcyjne warunki
pracy dla obcokrajowcow, a do preselekcji aplikacji coraz chetniej bedzie
wykorzystywana sztuczna inteligencja. Konieczne stanie sie otwarcie na
wspotpracownikow zdalnych, imigrantéw z panstw rozwijajgcych sie oraz
udoskonalanie programdéw zarzgdzania roznorodno$cig (Zawadzki, 2020).

W kwestii dopasowania kierunkéw edukaciji do potrzeb rynku pracy
Panstwowy Instytut Ekonomiczny (2022) rekomenduje upowszechnianie
ksztatcenia, ktére promuje postawy przedsiebiorcze od wczesnych eta-
pow edukaciji, rozwijanie szkolnictwa branzowego oraz upraktycznienie
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nauczania na wszystkich poziomach dzieki wspétpracy z otoczeniem spo-
tecznym. Z tego samego raportu wynikajg zalecenia dla firm szkolenio-
wych, ktére powinny elastycznie podgzac za oczekiwaniami rynku pracy,
oferujgc szkolenia z obszaru m.in. informatyki i telekomunikacji, projekto-
wania nowoczesnych narzedzi komunikowania sie, zarzadzania przedsie-
biorstwem w warunkach niepewnosci i podwyzszonego ryzyka, psychologii
i rozwoju osobistego oraz inteligencji emocjonalnej. Wiedza ta powinna
by¢ wskazéwkg dla mtodziezy w zakresie wyboru kierunkéw ksztatce-
nia, aby w przysztosci posiada¢ kompetencje dajgce wieksze mozliwosci
znalezienia atrakcyjnej pracy, oraz dla oséb pracujgcych w zakresie po-
zgdanego rozwoju umiejetnosci atrakcyjnych na rynku w gospodarce 4.0.
Konieczna jest tez zmiana podejscia do studiowania. Studia nie powinny
by¢ etapem w zyciu, z ktérego sie wyrasta i wchodzi na rynek pracy.
Ksztatcenie ustawiczne powinno by¢ dostepne dla ludzi w kazdym wieku
i na kazdym etapie kariery zawodowe;.

Czasy ciggtych zmian, w jakich zyjemy, nie sprzyjajg dobrostanowi
i stabilnosci psychicznej. Otoczeni technologiami, przecigzeni naptywaja-
cymi informacjami, wspofczesni pracownicy zyjg w stresie. | tu nawet nie
chodzi tylko czy wytgcznie o stres zwigzany z trudnosciami w pracy lub
relacjami miedzyludzkimi, ale o staty naptyw informaciji i zbyt dtugie korzy-
stanie z nowych technologii (infostres i technostres). Naukowcy na catym
Swiecie od dawna wskazujg na negatywny wptyw naduzywania nowych
technologii komunikacji na dobrostan jednostki, skutkujgcy tzw. zdalnym
przemeczeniem. Amerykanska badaczka Amber Case utrzymuije, ze kaz-
dy z nas jest cyborgiem, poniewaz w komputerach przechowujemy wiek-
szg cze$¢ swojej pamieci. Mowi sie o spotecznym problemie — nomofobii
(leku przed odcieciem od telefonu komérkowego) i FOMO (ang. fear of
missing out; leku przed tym, co nas omija). W zwigzku z tym ksztattowane
jest nowe podejscie do zarzgdzania pracownikami, skoncentrowane na
osobie, inspirowane filozofig personalistyczng. Opiera si¢ ono na szacun-
ku, dialogu, wspétpracy oraz nabiera szczegolnego znaczenia w czasach
ponowoczesnego i elastycznego rynku pracy, ktéry wymaga od pracow-
nikow ciggtej nauki i otwarcia na nowosci. W tym kontekscie cenionym
rodzajem kompetencji, zwtaszcza bedgcej w posiadaniu menedzeréw,
jest zarzgdzanie réznorodnoscig i umiejetnos¢ dostrzezenia w niej za-
sobu organizacji, a nie problemu. Ponadto wazne staje sie budowanie
kultury organizacyjnej opartej na dialogu z pracownikami i z otoczeniem
zewnetrznym, cenigcej ludzi i rozwijajgcej ich mocne strony. W ten spo-
s6b myslenia wpisuje sie nurt tzw. zarzgdzania zgodnoscig (ang. com-
pliance). Chodzi o dziatanie spojne z obowigzujgcymi przepisami prawa,
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instrukcjami i wewnetrznymi procedurami firmy. Wprawdzie w polskim
systemie prawnym nie ma wprost zapisanego obowigzku posiadania
przez organizacje struktur compliance, ale ich odpowiedniki mozna zna-
lez¢ w nastepujgcych obszarach funkcjonowania firmy: antykorupcyjnym,
antymobbingowym, w sankcjach ekonomicznych czy prawie konkurencji.
W systemach compliance bardzo jasno sg oznaczone cele i wartosci,
ktére wptywajg na proces rekrutacji i selekcji pracownikow, jak i na za-
rzadzanie ich rozwojem zawodowym. Zarzadzanie zgodnoscig wspiera
takze realizacje strategii oraz efektywnos$c¢ funkcjonowania firmy. Coraz
czesciej obserwuje sie, ze przed zawarciem umowy przedsiebiorstwa
weryfikujag, czy firma kieruje sie politykg compliance, i zdecydowanie
chetniej podejmujg wspétprace z takimi podmiotami. Oznacza to, iz or-
ganizacje nie tylko poszukujg nowych rozwigzanh technologicznych, ale
zaczynajg docenia¢ zasady etycznego dziatania w duchu zarzgdzania
zgodnoscig (Chmielewski, & Ciesiotkiewicz, 2017).

Ponadto niezmiernie wazne jest podejmowanie dziatan w zakresach:
wczesnej edukacji, uwzgledniania nowych rodzajow nauczania i uczenia
sie, gwarantowanej edukaciji dla dorostych, zapobiegania zjawisku NEET
(nieuczacych sie i niepracujgcych miodych ludzi), rozwoju organizacji zaj-
mujgcych sie szkoleniem i przekwalifikowaniem, ktére bedg realizowaty
polityke aktywnego rynku pracy. Co wiecej, rozne uprawnienia (np. ulgi
dla uczniéw, studentéw, emerytdow) nie powinny by¢é warunkowane wie-
kiem, a to oznacza indywidualizacje procesu edukacji i pracy, nie tylko
w zakresie zobowigzan, ale réwniez uprawnien (Bienh, 2020).






Rozpziat 7

Zmiana w formach pracy i zatrudnienia

Nie sama praca, ale jej cel sprawia, ze to jest co$ wyjatkowego.
William P. Young

Trzecim ,obliczem pracy”, wytaniajagcym sie w czwartej rewolucji
przemystowej, sg zmiany w formach pracy i zatrudnienia, ktére majg
sprzyja¢ wigczaniu spotecznemu, zmniejsza¢ obszar szarej strefy, za-
pewniac solidng ochrone socjalng, jak réwniez pomaga¢ w wypracowaniu
mechanizméw, ktére zabezpieczajg pracownika przed zastepowaniem
standardowego zatrudnienia przez umowy mniej dla niego korzystne.
Wedtug Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkow Zycia i Pracy
(Eurofound, 2018, 2020) wzmiankowane formy odnoszg sie do: 1) za-
trudnienia spopularyzowanego po 2000 roku i zwigzanego z nietypowym
stosunkiem pracy, czyli odbiegajgcym od zatrudnienia ,jeden na jeden”,
2) nietypowego czasu i trybu pracy, czyli $wiadczenia pracy mobilnej, nie-
ciggtej lub w krotkim okresie, oraz 3) networkingu i wspotpracy pomiedzy
samozatrudnionymi, szczegolnie freelancerami. W 2015 roku Eurofound
przeprowadzit ogélnoeuropejskie mapowanie i sklasyfikowat dziewie¢
nowych form zatrudnienia, ktére zostang przedstawione w niniejszym
rozdziale w trzech kategoriach (Eurofound, 2018). Nie wszystkie z tych
form sg obecne na polskim rynku pracy, co takze zostanie oméwione.

Nowe formy stosunkéw pracy

W ramach nowych form stosunkéw pracy Eurofound (2020) wymienia
dzielenie sie pracownikiem (ang. employee sharing), dzielenie stanowi-
ska pracy (ang. job sharing) oraz prace w systemie bonéw ustugowych
(ang. voucher-based work). W przypadku dzielenia sie pracownikiem
chodzi o sytuacje, w ktérej jeden pracownik jest zatrudniony przez grupe
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pracodawcow, nie za$ przez agencje pracy tymczasowej. Pierwotnym
zatozeniem tej formy byto zapewnienie bezpieczerstwa zatrudnienia pra-
cownikom sezonowym, m.in. w rolnictwie, budownictwie czy w turystyce.
Pd6zniej dostrzezono, ze takie strategiczne dzielenie sie pracownikiem
z jednej strony zapewnia pracodawcy kadrowg elastyczno$¢, z drugiej
— gwarantuje pracobiorcy stabilne Swiadczenie pracy. Employee sharing
moze takze przybiera¢ forme incydentalng, w ktérej pracodawca tym-
Czasowo nie moze zapewni¢ pracy swojemu personelowi, dlatego wysy-
ta go do innej firmy. Z dzieleniem sie pracownikiem mamy do czynienia
w Austrii, Belgii, Butgarii, Finlandii, Francji, Niemczech i na Wegrzech.
W niektérych krajach (np. we Francji czy w Belgii) jest to regulowane
przez prawo krajowe. Z kolei w Niemczech i w Austrii istnieje obowigzek
rejestrowania dzielenia sie pracownikiem w agencji pracy tymczasowe;.
W Finlandii takie rozwigzanie jest dobrowolng umowg miedzy pracodaw-
cami, bez specjalnej podstawy prawnej (Owczarek red., 2018).

W przypadku dzielenia stanowiska pracy jeden pracodawca zatrudnia
kilku pracownikéw, aby wypetni¢ etat. Jest to wiec forma pracy realizowana
w niepetnym wymiarze godzin, na tzw. cze$c¢ etatu. W niektorych krajach
Job sharing regulujg oddzielne umowy z pracownikami. W Polsce nie ma
autonomicznych regulacji poza zapisami Kodeksu pracy. Pracodawcy po-
zostawia sie swobode organizowania i tgczenia wykonywania zadan na
jednym stanowisku przez wiecej niz jedng osobe, ale np. systemy prawne
na Wegrzech, Stowacji, we Wioszech czy w Wielkiej Brytanii rozrézniajg
prace w niepetnym wymiarze od dzielenia stanowiska pracy. Gtéwnym po-
wodem stosowania dzielenia stanowiska pracy jest ptynny przeptyw pracy,
zatrzymanie wykwalifikowanej sity roboczej, szczegdlnie w sytuacji pra-
cownikow o specjalnych potrzebach, np. studentéw, uczniow, rodzicow
powracajgcych z urlopdw, starszych pracownikéw (Eurofound, 2020).

Ostatnig nowg formg stosunkow pracy jest praca za talony, w ktorej
pracodawca nabywa talon od autoryzowanej instytucji majgcy stuzy¢ jako
zapfata za ustugi pracownika. Rozwigzania te sg stosowane w rolnictwie
i w ustugach domowych, np. w Austrii, Belgii, Francji, Grecji, na Litwie i we
Wioszech. Voucher-based work ma za zadanie redukowac skale pracy
nierejestrowanej dzieki metodzie wyptaty wynagrodzenia i ubezpieczenia
spotecznego nieobcigzonej nadmierng biurokracjg. Pracodawca najcze-
Sciej jest zobowigzany do pokrywania wybranych skladek na ubezpieczenie
spoteczne, dzieki czemu pracownicy zyskujg elementy ochrony socjalne;.
Ponadto voucher-based work pozwala pracownikom na lepszg organiza-
cje czasu pracy, zatrudnienie w poblizu miejsca zamieszkania, réwnoczes-
nie podnoszgc ryzyko spotecznej izolacji (Owczarek red., 2018).
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Nowe formy trybu pracy

Nowe formy trybu pracy odnoszg sie z kolei do sposobu, w jaki praca
jest wykonywana, tak w zakresie miejsca, czasu, jak i liczby podejmowa-
nych aktywnosci. Eurofound (2020) wyr6znia w tym obszarze nastepujace
kategorie: a) prace mobilng z wykorzystaniem technologii informacyjno-
-komunikacyjnych (ang. ICT-based mobile work), b) prace dorywczg
(ang. casual work), c) zarzadzanie tymczasowe (ang. interim manage-
ment), d) prace za posrednictwem platform internetowych (ang. platform
work), e) prace portfelowg (ang. portfolio work) oraz wieloprace (ang. mul-
tiple job holding, multi-jobs).

Praca mobilna oparta na technologiach informacyjnych i komunika-
cyjnych dotyczy aktywnosci, ktéra regularnie oraz przynajmniej czesciowo
jest realizowana poza gtéwng siedzibg pracodawcy przy uzyciu komuni-
kacji zdalnej. Miejscem pracy moze by¢ ,teren”, miejsce zamieszkania
pracownika czy $wiadczenia ustugi. W zwigzku z powyzszym ICT-based
mobile work jest S$wiadczona w réznych okolicznosciach pod warunkiem
wspotpracy z innymi pracownikami lub klientami. Co wiecej, odbywa sie
w dowolnym czasie w zaleznosci od charakteru pracy, harmonogramu
i trybu zycia pracownika. Ten ostatni pozostaje zatrudniony na podstawie
umowy o prace lub jest samozatrudniony. Obserwowany w ostatnich la-
tach gwattowny postep w dziedzinie nowych technologii spowodowat, ze
ICT-based mobile work stata sie codziennoscig wielu osob, a pandemia
COVID-19 tylko ten trend wzmocnita. Eurofound (2020) wymienia naste-
pujgce typy pracy mobilnej:

1) z petng mobilnoscia, tj. z wieloma lokalizacjami i ich czestymi
zmianami oraz z réznymi schematami pracy zmianowej, jak row-
niez z potgczeniem indywidualnych i zespotowych miejsc pracy
(np. dziennikarze, regionalni menedzerowie, sprzedawcy);

2) na miejscu, ale powigzang ze zmiang lokalizacji po wykonaniu
zadania (np. archeolog, biolog, pracownicy na budowie);

3) ze statymi miejscami pracy w wielu lokalizacjach, ktore sie zmie-
niajg w zaleznosci od potrzeb (np. inzynier terenowy);

4) z miejscami pracy w sieci z ograniczong mobilnoscig (np. dostarcza-
nie oprogramowania, projektéw graficznych, architektonicznych).

W wiekszosci przypadkéw praca mobilna moze by¢ uznawana za
odmiane telepracy. W przeciwienstwie jednak do tradycyjnej telepracy,
pracownicy dziatajg w tym przypadku bardziej elastycznie. Na marginesie
warto dodac, ze termin telework po raz pierwszy zostat uzyty w 1972 roku
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przez Jacka Schiffa na tamach Washington Post, ale to Jacka M. Nillesa
(2003) uwaza sie za ojca koncepciji telepracy, ktdrg nazywat telecommute
(od angielskiego stowa commute — ,dojezdzac”). Ten amerykanski fizyk
i inzynier w ksigzce zatytutowanej Telepraca. Strategie kierowania wirtu-
alng zatogg wspominat, jak to jadgc do pracy i stojac w korku, doszedt do
whniosku, ze to praca winna ,dojezdza¢” do ludzi, a nie odwrotnie. | chociaz
historia tego trybu aktywnosci liczy ponad 50 lat, to w Polsce przepisy
regulujgce prawnie teleprace pojawity sie dopiero w 2007 roku. W art. 67
czytamy, ze jest to $wiadczenie pracy poza firmg z wykorzystaniem tech-
nologii informacyjno-komunikacyjnej, co tym samym odréznia teleprace
od pracy naktadczej (inaczej chatupnictwa). Ta ostatnia przybiera posta¢
pracy fizycznej, manualnej, wykonywanej w domu lub w innym miejscu,
osobiscie lub z pomocg cztonkéw rodziny (Sidor-Rzgdkowska, 2021).
Telepraca nie jest rowniez tozsama z pracg zdalng, do niedawna regulo-
wang wytgcznie ustawg o szczegodlnych rozwigzaniach zwigzanych z za-
pobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19. O ile bowiem
telepraca mogta by¢ wdrozona wytgcznie na mocy porozumienia stron,
o tyle praca zdalna mogta zosta¢ zlecona poleceniem pracodawcy. Do-
piero w 2023 roku pojawita sie wyczekiwana nowelizacja Kodeksu pracy,
w ktérym zostat wprowadzony odrebny rozdziat dotyczacy pracy zdalne;.
Za zgodag pracodawcy pracownicy bedg mogli juz na state, w catosci lub
czesciowo, wykonywac swoje obowigzki poza firmg. Ponadto pracodawcy,
ktorzy aktualnie zatrudniajg telepracownikow, bedg musieli dokonac¢ zmian
w umowach i przystosowac sie do nowych regulacji prawnych.

Druga wyrézniona przez Eurofound (2020) kategoria nowych form
trybu pracy to praca dorywcza, nazywana réwniez pracg na zgdanie. Jest
to zatrudnienie nieregularne, z ustalonym okresem wykonania wyzna-
czanym przez czas potrzebny na realizacje zadania lub przez liczbe dni
do przepracowania. W Polsce jej odpowiednikiem sg prace wykonywane
w ramach uméw cywilnoprawnych. Do pewnego stopnia moze by¢ to pra-
ca nakltadcza, a takze zlecana przez agencje pracy tymczasowej. Casual
work generuje wysokie ryzyko prekaryzacji pracownikéw, poniewaz daje
bardzo wysoki poziom elastycznosci pracodawcom, nie zapewniajgc pra-
cownikom bezpieczenstwa i stabilnosci zatrudnienia. W rezultacie trudno
przewidziec liczbe godzin pracy, a takze kwote wynagrodzenia. Zazwyczaj
brak jest dodatkowych benefitéw pracowniczych (Owczarek red., 2018).

Kolejng forma jest zarzgdzanie tymczasowe, tym razem skoncentro-
wane na zatrudnieniu pracownika na okreslony czas (od kilku miesiecy do
kilku lat) do realizacji konkretnego zadania o charakterze menedzerskim.
Leasingowany personel obejmuje wysoce wyspecjalizowanych ekspertow,
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ktorzy sg wysytani do przedsiebiorstw w celu rozwigzania okreslonego
wyzwania administracyjnego, technicznego lub do pomocy w sytuac;ji
kryzysowej w firmie. Tymczasowi menedzerowie pomagajg w restruktu-
ryzacji firmy (np. w wewnetrznej reorganizacji stanowisk), w strategicz-
nym planowaniu wzrostu (np. w ekspansji miedzynarodowej), a takze we
wprowadzaniu innowacji lub dywersyfikacji ustug czy produktéw. Dys-
ponujg pewnymi uprawnieniami do wydawania polecen (na podstawie
wyznaczonych zadan), ale takze podlegajg poleceniom przetozonych.
W Polsce zarzgdzanie tymczasowe jest realizowane poprzez kontrakt
menedzerski zawigzywany w formie umowy cywilnoprawnej z osobg sa-
mozatrudniong. W zadnym z panstw czionkowskich Unii Europejskiej nie
funkcjonujg specjalne regulacje okreslajgce ramy zarzgdzania tymczaso-
wego (Eurofound, 2020).

Nastepnag nowg formg trybu pracy jest tzw. praca platformowa, w kto-
rej platforma internetowa umozliwia firmom lub klientom indywidualnym
dostep do innych podmiotéw w celu Swiadczenia okreslonych ustug w za-
mian za wynagrodzenie. Praca platformowa opiera sie na trzech podmio-
tach: oferujgcych ustugi, uzytkownikach i posrednikach. Oferujgcy ustugi
wnoszg swoj czas i umiejetnosci, Swiadczg prace w sposob okazjonalny
lub ciggty. Uzytkownicy to podmioty poszukujgce zasobéw oferowanych
przez oferujgcych. Natomiast posrednicy umozliwiajg uzytkownikom i ofe-
rujgcym ustugi przeprowadzanie transakcji za posrednictwem platformy
internetowej (Dobrzynska, 2020). Stosunek prawny, na ktérego podstawie
jest wykonywana praca platformowa, nie jest jednolity. Z danych zaprezen-
towanych przez Komisje Europejskg w 2021 roku wynika, ze gtownie jest
to samozatrudnienie. Role platform cyfrowych najczesciej petnig aplikacje
mobilne i platformy internetowe, wykorzystywane w dominujgcej mierze
w sektorze ustug: transportowych i przewozowych (np. Uber, UberEats,
Bolt), ttumaczeniowych, graficznych, programistycznych, budowania lub
przygotowywania baz danych (np. Freelancer), sprzatajgcych czy napraw
(np. Fixly, Hojo Clean czy TakeTask). Platformy, takie jak Airbnb (ustugi
noclegowe), eBay (platforma sprzedazowa) czy Couchsurfing (bezptat-
ne oferowanie noclegéw), nie mieszczg sie w definicji pracy platformo-
wej, poniewaz przedmiotem wymiany sg towary lub kapitat, a nie praca
(Eurofound, 2018).

Szacuje sie, iz w Unii Europejskiej za posrednictwem platform pra-
cuje ponad 28 miliondw o0sbb, a do 2025 roku przewiduje sig, ze liczba
ta przekroczy 40 milionéw. Oznacza to, ze praca platformowa bedzie
dalej sie rozwijaé, co stanowi wyzwanie regulacyjne i instytucjonalne. Po-
wszechng watpliwos¢ budzi bezpieczenstwo i higiena pracy oferowane
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pracownikom oraz warunki ich zatrudnienia. Wielu wtascicieli platform
stara sie wykreowac obraz pracy platformowej jako freelancing, co nie
jest zgodne z prawda, poniewaz od pracownikéw zatrudnionych na plat-
formach pobierane sg prowizje, a wysokos¢ ich wynagrodzenia ustalana
jest przez algorytmy sterujgce platforma. Freelancerzy pracujg na wtasny
rachunek. Nikt nie narzuca im regut pracy i pobierajg wynagrodzenie
w catosci. Ponadto sami kreujg swojg marke. W przypadku platform work
to wtasciciele kontrolujg marke oraz stosujg klauzule zakazujgce pracow-
nikom platform prywatnych kontaktéw z klientami, przez co uniemozliwiajg
budowanie wtasnych baz klientow.

Z uwagi na intensywny rozwoj pracy platformowej, ktérej sprzyjat row-
niez czas pandemii COVID-19, pojawita sie potrzeba formalnych regulaciji,
dlatego 9 grudnia 2021 roku Komisja Europejska przedstawita projekt
dyrektywy. Ma ona na uwadze poprawe warunkéw pracy platformowej
poprzez zdefiniowanie pojecia ,cyfrowej platformy pracy”, zwiekszenie
transparentnosci dziatania platform, wprowadzenie domniemania praw-
nego istnienia stosunku pracy miedzy platformg a osobg wykonujgcg pra-
ce, jesli dana platforma bedzie spetnia¢ co najmniej dwa sposréd pieciu
warunkéw. Warunkami tymi sa:

1) okreslenie przez platforme wysokosci wynagrodzenia lub jego

gornego limitu;

2) zobowigzanie ustugobiorcy do przestrzegania okre$lonych zasad

wygladu i zachowania wobec odbiorcy ustugi;

3) nadzorowanie pracy lub weryfikacja jakosci wynikow pracy;

4) ograniczenie swobody wyboru godzin pracy lub okreséw nieobec-

nosci oraz przyjmowania lub odmowy wykonywania zadan;

5) ograniczanie mozliwosci budowania bazy klientéw lub wykony-

wania pracy na rzecz innych podmiotow.

Ostatnig nowg formg trybu pracy jest praca portfelowa, kiéra oznacza
realizowanie wielu prac (zlecen) jednoczesnie dla r6znych podmiotéw. Do
powstania tego pojecia przyczynit sie Ch. Handy (1998), wyrdzniajac pie¢
typow prac zasilajgcych portfel. Kluczowe znaczenie w tej kategoryzaciji
miato rozréznienie miedzy pracg ptatng a pracg bez wynagrodzenia. Han-
dy zaktadat, ze w przysztosci praca portfelowa bedzie ewoluowata w kie-
runku wykonywania dwoch, a nawet kilku prac w niepetnym wymiarze
godzin, a z pewnoscig bedzie oznaczata wycofanie pracy poza ramy
formalnego etatu. Aktualnie za gtéwne cechy portfolio work uznaje sie:

1) samodzielne i niezalezne prowadzenie dziatalno$ci gospodarcze;;

2) budowanie i utrzymywanie relacji z klientami;

3) rozwdj zakresu pracy, ktory nie jest zalezny od zadnej organizac;ji.
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Praca portfelowa staje sie coraz czestszg praktykg wsréd osob za-
trudnionych w branzach kreatywnych, np. dziennikarzy, ttumaczy, grafikow,
architektéw, fotograféw oraz wsrdd ekspertéw w nauce, pracy technicznej
czy w zarzadzaniu. Portfolio work nie wymaga szczegdlnych uregulowan
prawnych, zazwyczaj bowiem jest prowadzona w formie samozatrudnie-
nia i umow cywilnoprawnych. W zwigzku z tym warunki pracy i kwestie
ochrony socjalnej stanowig problem wytgcznie pracownika. Tego rodzaju
praca charakteryzuje sie duzg elastycznoscig, potencjalnie dobrg réw-
nowagg miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i wiekszg szansg na
zwiekszone dochody. Z drugiej strony nienormowany czas pracy moze
zaburzac¢ réwnowage praca—dom oraz prowadzi¢ do nadmiernego obcig-
zenia aktywnoscig zawodowg w sytuacji, kiedy faza o bardzo wysokiej
intensywnosci nastepuje po fazie braku pracy, a nawet kiedy pracownik
kontynuuje aktywno$¢é mimo choroby czy w czasie urlopu.

Z pojeciem pracy portfelowej $cisle wigze sie termin ,wielopraca”.
O ile jednak w pracy portfelowej chodzi o0 samozatrudnienie, o tyle w wie-
lopracy mamy do czynienia ze swiadczeniem pracy lub wykonywaniem
zadan na rzecz co najmniej dwoch niezaleznych pracodawcéw w ramach
dodatkowego etatu lub elastycznych form zatrudnienia. Wielopraca jest
pojeciem szerszym niz wieloetatowo$c¢, poniewaz pracownik wykonujgcy
zadania lub czynnos$ci w ciggu dnia, tygodnia, miesigca lub roku na rzecz
co najmniej dwéch podmiotéw realizuje je w ramach umowy o prace oraz
uméw cywilnoprawnych (Lipinska-Grobelny, 2016). Co wiecej, wielopraca
moze rozwija¢ sie w kierunku pracy portfelowe;.

Osoby wykonujgce kilka zadan jednoczes$nie dla réznych pracodaw-
cow mogg stosowac rézne strategie podejmowania dodatkowej pracy
(Sottys, 2008). Pierwsza z nich to strategia specjalizacyjna, ktéra opisuje
wielopracownikéw wykonujgcych dodatkowe prace, bedgce potwierdze-
niem ich zawodowych kwalifikacji i umiejetnosci. Innymi stowy, wszystkie
wykonywane przez osobe aktywnosci zawodowe nalezg do tej samej dzie-
dziny, np. specjalisci w branzy medycznej Swiadczg podobny zakres prac
dla réznych podmiotéw. Natomiast druga strategia polega na dywersyfika-
¢ji kwalifikacji, czyli odnosi sie do pracownikéw, ktérzy w podejmowanych
pracach wykorzystujg rézne umiejetnosci z odrebnych dziedzin (ich prace
nie fgczg sie ze sobg pod wzgledem wykonywanych zadan). Dzieki temu
sg w stanie zwiekszy¢ swoje mozliwosci generowania dochodoéw. Do takiej
grupy czesto sie zalicza osoby mtodsze, gotowe do podejmowania zajec
wymagajgcych zréznicowanych kwalifikacji, ale réwniez osoby, ktére tgczg
teorie z praktyka, np. nauczyciel akademicki moze prowadzi¢ wiasng firme
doradztwa personalnego.
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Nowe formy samozatrudnienia

Trzecia kategoria nowych form pracy i zatrudnienia obejmuje ne-
tworking i wspotprace pomiedzy samozatrudnionymi. Eurofound (2020)
nazywa to zatrudnieniem wspolnym (ang. collaborative employment). Wy-
kracza ono poza tradycyjng wspotprace miedzy jednoosobowymi przed-
siebiorstwami, odnoszac sie do takich rodzajow zatrudnienia wspolnego
jak: a) organizacje parasolowe, b) coworking oraz c) spoétdzielnie. Orga-
nizacje parasolowe stanowig swoisty parasol dla samozatrudnionych lub
freelancerow. Charakter ich dziatania dobrze ilustruje przykiad organizaciji
non profit Austrian Senior Experts Pool (ASEP), ktorej pracownikami sg
emerytowani specjalisci Swiadczgcy ustugi start-upom oraz sektorowi
przedsiebiorstw mikro, matych i Srednich w zakresie administrowania, do-
radztwa i zarzgdzania. Konsultanci zapewniajg czasowe wsparcie w opra-
cowywaniu i realizacji biznesplanéw, a nawet coaching i mentoring dla
mtodszych kolegéw. Kolejna ciekawa instytucja parasolowa to Europejska
Federacja Krajowych Organizacji Pracujgcych z Ludzmi Bezdomnymi
(FEANTSA), ktéra uczestniczy w walce z bezdomnoscig w Europie. Celem
FEANTSA jest zapobieganie i fagodzenie skutkdw ubdstwa i wykluczenia
spotecznego poprzez zachecanie do wspétpracy wszystkich instytucji wal-
czgcych z bezdomnoscig oraz utatwianie i moderowanie tej wspotpracy.
Wiekszos$¢ cztonkéw FEANTSA to narodowe lub regionalne organizacije
parasolowe zrzeszajgce ustugodawcow, ktérzy wspierajg ludzi bezdom-
nych, zapewniajgc im szerokg game ustug w zakresie mieszkalnictwa,
zdrowia, zatrudnienia i spotecznego wsparcia.

Zatrudnieniem wspolnym jest takze coworking, czyli dzielenie prze-
strzeni roboczej i ustug wspierajgcych. W przeciwienstwie do inkubatoréw
przedsiebiorczosci koncepcja ta nie ogranicza sie do nowo powstatych
lub mtodych firm. Wspdlna przestrzen robocza niekoniecznie musi by¢
fizyczna, moze by¢ bowiem réwniez wirtualng przestrzeniag spotkan, ktéra
utatwia wspotprace. Poczgtki coworkingu datuje sie na lata 90. XX wieku.
Brad Neuberg, jego prekursor, zmeczony monotonig i samotnoscig pra-
cy w domu, zaczat zaprasza¢ do swojego mieszkania osoby znajdujgce
sie w podobnej sytuacji zawodowej. Szybko okazato sie, ze chetnych do
wspotdzielenia zorganizowanej w ten sposob przestrzeni jest tak wielu,
ze Neuberg zdecydowat sie na wynajem biura. | tak powstato pierwsze na
Swiecie biuro coworkingowe — Citizen Space w San Francisco. W Polsce
za pierwsze wspotdzielone biuro uznaje sie Coworking Club w centrum
Warszawy, otwarte w 2008 roku (Sidor-Rzgdkowska, 2021).
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Ostatni przyktad zatrudnienia wspolnego to spotdzielnie, bedgce
wspolng i demokratycznie kontrolowang wtasnoscig charakteryzujgcg
sie wspotpracg cztonkdw w zakresie produkcji, marketingu i zarzgdzania
strategicznego. W przeciwienstwie do coworkingu nie muszg mie¢ wspal-
nej lokalizacji. Spétdzielnie nie ograniczajg sie wytgcznie do cztonkostwa
0s6b samozatrudnionych. Sg ujete w klasyfikacji collaborative employment
ze wzgledu na ceche tworzenia sieci, w ramach ktérej praktykuje sie inne,
opisane wczesniej formy zatrudnienia (Eurofound, 2020; Owczarek red.,
2018). Ponadto spétdzielnie budowane sg wokét innych wartosci niz kor-
poracje. O ile te ostatnie zorientowane sg na zysk akcjonariuszy i kierujg
sie zasadg ,jedna akcja — jeden glos”, o tyle w spétdzielni obowigzuje
zasada ,jeden cztowiek — jeden gtos” oraz paradygmat dobrej pracy, czy-
li sprawiedliwych wynagrodzen, partycypacji i wspétdecydowania oraz
réwnosci szans (Wodniak, 2019). Jedng z form spétdzielni sg organizacje
zarzgdzane przez osoby, ktére w nich pracujg, tzw. spdtdzielnie pracownicze.
WSsréd bardziej znanych spétdzielni pracy w Polsce sg Wytwoércza Spét-
dzielnia Pracy ,Spotem”, Spétdzielnia Inwalidéw Swit czy Farmaceutyczno-
-Chemiczna Spétdzielnia Pracy ,Galenus”.

Nowe formy pracy i zatrudnienia w Polsce

Nie wszystkie omoéwione powyzej formy pracy i zatrudnienia znajdujg
odzwierciedlenie w polskim systemie prawnym (Owczarek red., 2018).
Wezmy pod uwage zarzgdzanie tymczasowe, w Polsce okreslane mianem
kontraktu menedzerskiego, ktore jest rozbudowang formg umowy cywil-
noprawnej z osobg samozatrudniong. W przypadku dzielenia sie pracow-
nikiem czy dzielenia stanowiska mamy do czynienia z nowg organizacjg
pracy opartg na istniejgcych regulacjach w Kodeksie pracy i aktywnosci
zawodowej realizowanej w niepetnym wymiarze. Inna forma, a mianowicie
praca za talony, w Polsce nie wystepuje ani w praktyce, ani nie ma pod-
stawy prawnej. Z kolei praca platformowa — podobnie jak w wiekszosci
panstw cztonkowskich Unii Europejskiej — nie jest jeszcze uregulowana
we wiasciwym stopniu. Zestawienie nowych form pracy i zatrudnienia
wedtug Eurofound i nietypowych form pracy w Polsce ilustruje tabela 7.

W Polsce zamiennie stosuje sie okreslenia ,nowe”, ,nietypowe”,
~atypowe” formy pracy i zatrudnienia, uwzgledniajgc stosunek prawny
tgczacy pracownika z pracodawcg. Na jego podstawie wyrdznia sie dwie
podstawowe kategorie zatrudnienia: pracownicze i niepracownicze.


https://pl.wikipedia.org/wiki/Sp%C3%B3%C5%82dzielnia_pracy
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Tabela 7

Poréwnanie nowych i nietypowych form pracy i zatrudnienia w Polsce i wedfug Eurofound

Nowe formy pracy i zatrudnienia
wedtug Eurofound

Nietypowe formy pracy i zatrudnienia
w Polsce

Nowe formy stosunkéw pracy

dzielenie sig pracownikiem

umowa o prace w niepetnym wymiarze
czasu

dzielenie stanowiska pracy

umowa o prace W niepetnym wymiarze
czasu

praca za talony

brak odpowiednika w polskim systemie
prawnym

Nowe formy

trybu pracy

praca mobilna z wykorzystaniem
technologii informacyjno-komunikacyjnych

praca zdalna, samozatrudnienie, umowy
cywilnoprawne

praca dorywcza

umowa cywilnoprawna, praca naktadcza,
praca tymczasowa

zarzgdzanie tymczasowe

kontrakt menedzerski

praca za posrednictwem platform
internetowych

samozatrudnienie, umowy cywilnoprawne

praca portfelowa oraz wielopraca

samozatrudnienie (praca portfelowa),

umowa o prace i umowa cywilnoprawna
(wielopraca)

Nowe formy samozatrudnienia

zatrudnienie wspdlne samozatrudnienie, umowy cywilnoprawne

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Owczarek red. (2018), s. 10.

W literaturze prawniczej elastyczne formy zatrudnienia zaliczane sg
do nietypowego zatrudnienia niepracowniczego, ktére przeciwstawia sie
tradycyjnemu (typowemu) modelowi wykonywania pracy, inaczej zatrud-
nieniu pracowniczemu. Oznacza ono zatrudnienie w ramach stosunku pra-
cy na czas nieokre$lony, w petnym wymiarze godzin, na rzecz jednego
pracodawcy i podleganie przepisom Kodeksu pracy oraz innym przepi-
som prawa pracy (Szot, 2008). Zatrudnienie pracownicze moze takze
przybiera¢ schemat nietypowy, w postaci terminowej umowy o prace,
umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu, umowy o prace na odleg-
tos¢, umowy ,wynajmowania” pracy, czyli pracy tymczasowej. W przypad-
ku zatrudnienia niepracowniczego nietypowos¢ odnosi sie do zatrudnienia
na podstawie umow cywilnoprawnych, samozatrudnienia oraz kontraktu
menedzerskiego (Florek, 2007).
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Terminowe umowy o prace umozliwiajg dopasowanie zatrudnienia
do zmieniajgcych sie potrzeb organizacji. Sg wygodne dla pracodawcy,
mniej korzystne dla pracownika, poniewaz nie gwarantujg bezpieczenstwa
zatrudnienia, a co za tym idzie nie dajg uprawnien typowych dla state-
go etatu. W polskim prawie nalezg do nich: umowa na czas okreslony,
umowa na czas wykonywania okreslonej pracy oraz umowa na okres
prébny, ktoére ulegajg rozwigzaniu wraz z uptywem okresu, na jaki zostaty
zawarte. Powyzsze umowy raczej nie podlegajg wypowiedzeniu, a gdy
do niego dochodzi, pracodawca nie ma obowigzku podania pracownikowi
przyczyny ich rozwigzania (Szot, 2008).

Kolejng nietypowg pracowniczg forme zatrudnienia reprezentujg umo-
wy 0 prace w niepetnym wymiarze czasu, czyli krétszym niz 8 godzin
na dobe lub przecietnie 40 godzin tygodniowo. Obowigzki i uprawnienia
pracownikéw niepetnoetatowych ustalane sg proporcjonalnie do obowig-
zujgcego ich czasu pracy. Elastycznosc¢ tego rodzaju umow polega nie
tylko na uwzglednieniu rzeczywistych potrzeb pracodawcy odnosnie do
liczby godzin do przepracowania przez pracownika, ale rowniez na licze-
niu sie z mozliwosciami samego pracownika, np. matek opiekujgcych sie
matymi dzie¢mi (Wratny, 2007).

Stosowanie z kolei umowy o prace na odlegto$¢ oznacza regularne
realizowanie dziatalno$ci poza organizacjg z wykorzystaniem srodkow
komunikacji elektronicznej. Z perspektywy pracodawcy praca zdalna pro-
wadzi do wyeliminowania kosztow zwigzanych z ulokowaniem pracownika
w przedsiebiorstwie oraz jego kontrolowaniem. Z perspektywy zatrudnio-
nego oznacza brak koniecznosci dojezdzania do siedziby pracodawcy.
W przeciwienstwie do pracy tymczasowej pracg na odlegtos$¢ zaintereso-
wani sg zaréwno wysoko wykwalifikowani pracownicy, ktérzy cenig sobie
samodzielnos¢ i niezaleznose, jak réwniez osoby z niepetnosprawnoscia
i kobiety opiekujace sie dzie¢mi. Stosunek pracy powinien uwzgledniaé
podporzgdkowanie pracownika realizowane za pomocg srodkéw komuni-
kowania sie na odlegto$¢ oraz osobiste wykonywanie pracy (Szot, 2008).

Liste nietypowych pracowniczych form zatrudnienia uzupetniajg umo-
wy ,wynajmowania” pracy. Jest to pewien rodzaj posrednictwa pracy,
w ktérym agencja pracy tymczasowej dostarcza pracodawcy-uzytkowni-
kowi pracownika zgodnie z zapotrzebowaniem po uprzednim sprawdzeniu
jego kwalifikacji. To agencja jest gtbwnym pracodawcg pracownika tymcza-
sowego, natomiast pracodawcy-uzytkownikowi przystugujg uprawnienia
kierownicze oraz mozliwos¢ przerwania zatrudnienia w dowolnym czasie
i odestania pracownika do agencji (Wratny, 2007). Agencja pracy tymcza-
sowej zatrudnia pracownikéw wytgcznie na podstawie uméw terminowych,
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tzn. umowy o prace na czas okreslony lub na czas wykonywania okreslo-
nej pracy, ewentualnie umoéw cywilnoprawnych (Szot, 2008). W Swietle
stanu prawnego wystepujg dwie formy wypozyczania pracownikéw: przez
pracodawce-agencje pracy tymczasowej oraz przez pracodawce, ktory
pod pewnymi warunkami wypozycza swoich pracownikéw innym praco-
dawcom, czyli stosuje leasing pracowniczy. Jest to dobre rozwigzanie
w sytuacjach kryzysowych, polegajgce na ,wynajmie” pracownika za jego
zgodg innej firmie, w ktérej osoba zawiera terminowg umowe o prace,
a w macierzystej placéwce otrzymuje urlop bezptatny na czas wykony-
wania pracy (Stojek-Siwinska, 2007).

Do nietypowych form zatrudnienia, ale o charakterze niepracow-
niczym nalezy zaliczy¢ umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie oraz
kontrakt menedzerski (Stojek-Siwinska, 2007; Szot, 2008). W przypad-
ku uméw cywilnoprawnych podmiot zatrudniajacy pozostaje w stosunku
prawnym z osobg fizyczng, wynikajgcym z umowy zlecenia lub umo-
wy o dzieto. Obecnie za umowe cywilnoprawng uznaje sie takze umowe
o prace naktadczg oraz kontrakt menedzerski (umowa o zarzgdzanie).
W ramach umowy cywilnoprawnej wykonawcy pozbawieni sg uprawnien
pracowniczych oraz ochrony. Nie dotyczg ich przepisy o urlopach wypo-
czynkowych czy o wynagrodzeniu minimalnym. Szczegdlna sytuacja ma
miejsce wowczas, gdy wykonawca nie wystepuje jako osoba fizyczna,
ale jako podmiot gospodarczy, czyli mowa o samozatrudnieniu (Wratny,
2007). Samozatrudnieni mogg wykonywac prace na podstawie réznych
umow i chociaz nie sg pracownikami, wchodzg w zaleznosci organizacyjne
zblizone do podporzadkowania organizacyjnego (Szot, 2008).

W nomenklaturze prawniczej stosowany jest jeszcze termin ,zatrud-
nienie hybrydowe”, ktéry odnosi sie do kumulowania zatrudnienia pra-
cowniczego, niepracowniczego w jednym miejscu pracy. Dla pracodawcy
zatrudnienie cywilnoprawne wiasnego pracownika obniza i tak wysokie
koszty pracy. Dla pracownika dodatkowa praca wspomaga budzet do-
mowy. W Kodeksie pracy nie ma przepisow, ktore zabraniatyby zawiera-
nia umowy cywilnoprawnej z wtasnym pracownikiem, pod warunkiem ze
wykonywana praca jest wyraznie inna niz realizowana w podstawowym
czasie, natomiast ograniczanie podejmowania dodatkowego zatrudnienia
moze wynika¢ np. z umowy o prace lub z autonomicznych aktéw zbioro-
wego prawa pracy (Cudowski, 2007).

Z raportu Polskiego Forum HR wynika, ze wprawdzie pandemia
COVID-19 miata duzy wplyw na wiele aspektéw funkcjonowania przedsie-
biorstw, nie przyniosta jednak istotnych zmian w zakresie polityki zatrud-
nieniowej firm. W dalszym ciggu najbardziej popularne jest zatrudnienie
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pracownicze w postaci umowy o prace na czas nieokreslony (82%) i na
czas okreslony (12%), natomiast umowy cywilnoprawne i z samozatrud-
nionymi stanowig zaledwie 6% sposréd analizowanych form zatrudnienia.
Przewiduje sie, ze z powodu brakéw kompetencyjnych pracodawcy bedg
czesciej korzystac z nietypowych form zatrudnienia (Polskie Forum HR,
2021), czyli bazujgcych na elastycznym czasie i miejscu z wykorzystaniem
elektronicznych sposobdéw komunikacji (Demerouti et al., 2014). Pewne
tendencje uelastyczniania pracy wytaniajg sie z danych pozyskanych
przez Europejska Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy
(Eurofound, 2017), z ktérych wynika, ze prawie 40% europejskich pracow-
nikow miato mozliwos$¢ wyboru godzin rozpoczecia i zakohczenia pracy
(ang. flextime work), a 30% mozliwos¢ wyboru miejsca pracy (ang. flexplace
work). W Polsce te statystyki byly istotnie nizsze, oscylujgce wokot 18%,
ale w krajach takich jak Finlandia czy Holandia przekraczaty nawet 50%.

Zmiana w formach pracy i zatrudnienia
- perspektywa psychologiczna

Przemiany w swiecie pracy prowadzg do waznej konkluzji: dotych-
czas obowigzujgce teorie w psychologii organizacji i zarzgdzania zostaty
opracowane w innej rzeczywisto$ci organizacyjnej, stad tak wazne stajg
sie nowe konceptualizacje, a co najmniej redefiniowanie poje¢ (Ashford,
Barker Caza, & Reid, 2018). Coraz wieksza liczba pracownikéw pracuje
zdalnie, coraz wiecej os6b wykonuje wiecej niz jedng prace (wieloprace),
coraz czesciej aktywnos¢ zawodowa wykracza poza ramy formalnego
etatu (praca portfolio), a pracodawcg jest na przyktad wtasciciel platformy
internetowej czy aplikacji mobilnej. Te i inne zmiany stanowig kontekst do
zadawania pytan o psychospoteczne warunki pracy, ich wptyw na zdrowie
fizyczne i psychiczne pracownikéw, o postawy wobec pracy i organizacji,
o relacje miedzy zyciem osobistym i zawodowym, o sposoéb strukturyzo-
wania pracy i jej doswiadczania czy o definicje sukcesu zawodowego
— i poszukiwania na nie odpowiedzi.

Zofia Mockato i Paulina Baranska (2022) dokonaty interesujgcego
zestawienia nowych form pracy i ich wptywu na dobrostan psychiczny
zatrudnionych. Badaczki zwrécity uwage, ze z jednej strony elastyczne
formy zatrudnienia i organizacji pracy sg traktowane jako wazny element
rbwnowazenia zycia zawodowego i rodzinnego pracownikéw. Z drugiej
— zachodzg przestanki, by przypuszczac¢, ze mogg by¢ mniej korzystne
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niz tradycyjne formy. Z raportu Eurofound (2018) wynika bowiem, ze naj-
wieksza liczba czynnikéw ryzyka odnosi sie do pracy mobilnej z wykorzy-
staniem technologii ICT, pracy portfelowej, platformowej oraz dorywcze;.
Réwnoczesénie praca platformowa, portfelowa oraz mobilna sg zrodiem
wiekszej elastycznosci i kontroli nad czasem oraz miejscem wykonywania
obowigzkéw zawodowych, co ma istotne znaczenie dla relacji miedzy
zyciem osobistym i zawodowym. Ponadto wszystkie analizowane formy
pozostajg w silnym zwigzku ze stresem i obcigzeniem pracg, ale praca
mobilna, zatrudnienie wspodlne oraz portfolio work wspotwystepujg z wy-
sokim poziomem zaangazowania w prace i zadowolenia z niej. Natomiast
nie stwierdza sie, by dzielenie stanowiska, dzielenie sie pracownikiem,
zarzgdzanie tymczasowe, praca platformowa, praca za talony oraz do-
rywcza pozytywnie oddziatywaty na dobrostan pracownikow.

W nurt rozwazan na temat nowych konceptualizacji podstawowych
termindw w psychologii pracy i organizacji wpisuje sie dyskusja wokot
modeli stresu zawodowego z lat 70. i 80. XX wieku, ktdére jako kluczowag
zmienng, wspierajgcg dobrostan, uznawaty autonomie w pracy (Frese,
1989; Hackman, & Oldham, 1975; Karasek, 1979). Zdaniem dwczesnych
badaczy, danie pracownikowi kontroli byto sposobem na obnizanie mono-
tonii pracy, jak i zwiekszanie jego zasobdw osobistych. Wyniki metaanalizy
pokazaty jednak, ze mozliwosci kontrolowania pracy, w ktérej autonomia
stanowi podstawowy element, sg raczej stabo zwigzane z réznymi proble-
mami zdrowotnymi (np. chorobami uktadu krgzenia czy depresja), (Kivi-
maki et al., 2012; Madsen et al., 2017). Z tego powodu naukowcy zaczeli
zadawac pytania o role autonomii we wspotczesnym i postindustrialnym
Swiecie i wprowadzili termin ,pozorna autonomia” (ang. tied autonomy)
opisujgcy sytuacije, w ktérej pracownik dysponuje prawem do samodziel-
nego aranzowania pracy czy rozktadu dnia, ale faktycznie jego aktywnosé
jest silnie powigzana z potrzebami klientéw, pracg innych zatrudnionych
czy dziatalnoscig w réznych sieciach i partnerstwach. Oznacza to, ze
dzisiejszy pracownik moze by¢ jednoczesnie autonomicznym i zaleznym,
a wymiary te mogag nawet wzrasta¢ rownoczeénie. Tym samym badania
nad dobrostanem zawodowym powinny w wiekszym stopniu uwzgled-
nia¢ te ambiwalentne cechy pracy. Jedng z mozliwosci jest opracowanie
skali pozornej autonomii, ktéra umozliwitaby badanie tego konstruktu
poprzez pomiar wspotwystepowania niezaleznosci i wspoétzaleznosci
np. w planowaniu pracy (Vaananen, & Toivanen, 2018). Na zakoncze-
nie warto wspomniec¢, ze nowe formy pracy i zatrudnienia to nie tylko
zagrozenie pozorng autonomig, ale rowniez doswiadczanie zmiennego
poziomu wsparcia spotecznego. Cornelia Gerdenitsch (2017) uzyskata
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potwierdzenie, iz najnizszy poziom wsparcia charakteryzuje pracownikow
swobodnie okreslajgcych miejsce i czas wykonywania pracy (ang. nomad-
ic work) w kontrascie do pracy elastycznej lokalizacyjnie (ang. flexplace
work) i czasowo (ang. flextime work). Ta ostatnia wydaje sie cechowac
najwiekszym spotecznym wsparciem.

Podsumowujgc, zmiany w formach, trybie pracy i jej organizacji
bedg jedynie przybierac na sile. Wptyw na taki stan ma nie tylko czwarta
rewolucja przemystowa, digitalizacja i globalizacja, ale réwniez pande-
mia COVID-19. W zwigzku z powyzszym celem nie powinna by¢ walka
z nowymi formami pracy i zatrudnienia, ale czuwanie, aby sprzyjaty one
wigczaniu spotecznemu, zmniejszaly obszar szarej strefy i zapewniaty
solidng ochrone socjalng i bezpieczenstwo pracy. Jest to spojne nie tyl-
ko z oczekiwaniami pracodawcy, ale tez samych pracownikow. Na po-
twierdzenie World Economic Forum — Ipsos (2021) zaprezentowato dane
jednoznacznie wskazujace, ze 75% respondentéw z 29 krajoéw objetych
badaniem oczekiwato wiekszej elastycznosci pracy, a ponad 30% roz-
wazato odejscie z pracy z powodu braku mozliwosci pracy hybrydowe;.
Ponadto elastyczne godziny pracy i mozliwosé pracy zdalnej byty obowigz-
kowym benefitem odpowiednio dla 37,2% i 41,5% mtodych pracownikéw
przebadanych w 2022 roku (Mockatto, & Baranska, 2022; PwC, 2022).






Rozpziat 8

Konsekwencje zmian pracy w czwartej rewolucji
przemystowej

Praca jest darem niebios, kiedy pomaga nam myslec o tym, co robimy.
Ale staje sie przeklenistwem, gdy jego jedynym zastosowaniem
jest unikanie refleksji nad sensem zycia.

Paulo Coelho

Niczego w zyciu nie nalezy sie bac, nalezy to zrozumiec.
Maria Sktodowska-Curie

Czwarta rewolucja przemystowa (o czym byta mowa w rozdz. 1)
stanowi zrodto szans i zagrozen dla pracownikow, organizacji i spote-
czenstwa. Zrozumienie, dokad zmierzajg technologie, jak sg projekto-
wane i wykorzystywane, nie nalezy do prostych zadan, ale tez nie jest
niemozliwe. Z tego wzgledu tak wazne jest zaangazowanie panstwa nie
tylko w badanie wptywu nowych technologii na rynek pracy, ale takze
w unowoczesnienie polityki edukacyjnej, tak by sprzyjata podnoszeniu
kompetencji oséb w kazdym wieku, zaréwno w odniesieniu do umiejetno-
Sci z grupy STEM (ang. Science, Technology, Engineering, Mathematics),
jak i umiejetnosci miekkich. Zakres tych dziatan powinien takze odnosi¢
sie do cyfryzacji edukacji formalnej i nieformalnej, by dawac¢ szanse juz
na wczesnych etapach do poznawania nowych technologii. Warto rowniez
mie¢ na uwadze, ze wcigz wystepuje realna i niezaspokojona potrzeba
tworzenia twardej i miekkiej infrastruktury wspierajgcej gospodarke 4.0,
poczawszy od cyfrowych sieci komunikacyjnych, przez sieci energii od-
nawialnej, a skonczywszy na inteligentnych szkotach, szpitalach, domach
opieki czy przedszkolach (PARP, 2020).

World Economic Forum (2020) przewiduje, ze praca ludzka nie zo-
stanie w petni zastgpiona przez maszyny lub sztuczng inteligencje, ale
z pewnoscig automatyzacja i robotyzacja w istotny sposob beda ksztatto-
waty rynek pracy. Wérdd pozytywnych konsekwencji wymienia sie nowe
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mozliwosci dla pracownikéw, nowe miejsca pracy oraz niwelowanie ztych
warunkéw zatrudnienia. Do tego nalezy doda¢ szanse zarobkowania
i mobilnos¢ spoteczng w regionach swiata zagrozonych brakiem pracy
czy uzupetnianie luki w zakresie ustug specjalistow-ekspertéw w krajach,
gdzie nie ma wysoko wykwalifikowanego personelu. Z drugiej strony za-
chodzi obawa, ze np. automatyzacja zagrozi karierze zawodowej, a digi-
talizacja moze prowadzi¢ do asymetrii informacyjnej (tj. braku informaciji
o pracodawcach i zadaniach do wykonania), braku rzetelnego systemu
rozstrzygania sporow w przypadku, gdy pracodawca odmowi zaptaty za
wykonang prace, naruszenia prywatnosci czy braku wsparcia ze strony
kolegdéw i menedzerow. Zachodzi takze ryzyko, ze stosunkowo bezpieczne
miejsca pracy mogg zosta¢ przeksztatcone w bardziej ryzykowne formy
zatrudnienia i zlecane na zewnagtrz, podobnie jak praca wymagajgca kwa-
lifikacji moze by¢ zastepowana przez niewykwalifikowang. Wszystko to
rodzi zagrozenie prekaryzacjg zatrudnienia, o czym bedzie mowa w roz-
dziale 9. Podsumowujac, skutki zmian pracy sg na tyle zr6znicowane, ze
winny by¢ rozpatrywane z co najmniej dwoch perspektyw — pracodawcy
oraz pracownika.

Konsekwencje zmian pracy dla pracodawcy

Najwazniejsza konsekwencja wprowadzania nowych form pracy i jej
organizacji w przemysle 4.0 to nizsze koszty funkcjonowania przedsie-
biorstwa, co nie pozostaje obojetne dla pozyciji firmy na rynku. Za sprawag
zatrudniania pracownikdéw na czas wykonywania pracy firma uniezaleznia
sie od wahan popytu na wytwarzane przez nig produkty lub ustugi, jak i od
wahan sezonowych czy koniunktury gospodarczej. W efekcie dochodzi
do petniejszego wykorzystania potencjatu pracy i lepszej alokacji kapitatu
ludzkiego. Co wiecej, dzieki elastycznym rodzajom pracy i przejmowa-
niu czesci obowigzkéw rekrutacyjno-selekcyjnych przez agencje pracy
tymczasowej, wtascicieli platform czy firmy outsourcingowe organizacja
moze réwniez ogranicza¢ wydatki na funkcjonowanie dziatéw personal-
nych i catej administracji kadrowej (Krol, 2014).

W odniesieniu do niektérych form (pracy zdalnej czy pracy platfor-
mowej) firma ponosi tylko czesciowe wydatki na tworzenie i utrzymanie
stanowisk, oszczedza natomiast na powierzchni biurowej czy wyposaze-
niu biura. Zatrudnienie nietypowe minimalizuje takze problem zwolnien,
rozwigzuje problemy kadrowe wynikajgce z odejscia czy diugotrwatej
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nieobecnosci pracownika etatowego. W dodatku daje przedsigebiorstwom
mozliwos¢ pozyskania wysokiej klasy specjalistow, na ktérych nie byto-
by ich sta¢, gdyby musiaty ich zatrudni¢ na state. Dzieki elastycznym
umowom dochodzi do zmian samych organizacji. Pisat o tym Ch. Han-
dy (1998), ze firmy przysztosci bedg ksztalttowane na wzor koniczyny,
w ktérych liczba statych pracownikéw bedzie w nich ulegata zmniejszeniu
na rzecz rosngcej liczby specjalistéw kontraktowych, pracownikéw firm
outsourcingowych i elastycznej sity roboczej. Skutkiem tych przeobrazen
moze by¢ segmentacja wewnetrznego rynku i podziat miejsc zatrudnienia
na stabilne (lepsze) oraz niestabilne (gorsze). Te pierwsze sg powigzane
Z umowami o0 prace, w petnym wymiarze czasu i na caty etat, te drugie
oferujg mniej korzystne warunki pracy. W efekcie pomiedzy pracownikami
statymi a zatrudnionymi na elastycznych umowach moze dochodzi¢ do
konfliktu, co wiecej, obie grupy mogg upatrywac w sobie nawzajem prze-
ciwnikow, a nie wspotpracownikéw. Idgc dalej, etatowcy mogg obawiac sie
dalszego rozszerzania przez organizacje zakresu wykorzystywania umow
elastycznych, pracownicy tymczasowi mogg do$wiadczac stabszego przy-
wigzania do organizacji, a nawet mniejszego sensu wykonywanej pracy.
Oznacza to rowniez, ze podporzgdkowanie pracownicze miedzy praco-
biorcg i pracodawca ustepuje wytgcznie zaleznosci ekonomicznej, ktéra
skutkuje stabszym zaangazowaniem w prace, brakiem integracji wsrod
personelu, a nawet zmianami kultury organizacyjnej czy utratg przez firme
swojej tozsamosci (Krol, 2014).

Liste konsekwencji dopetniajg problemy zwigzane z zarzgdzaniem
zasobami ludzkimi. Matgorzata Krol (2008) pisze o dychotomii gospo-
darowania kapitatem ludzkim, poniewaz niektore funkcje personalne nie
mogg byc¢ realizowane w takim samym zakresie w przypadku typowych
i nietypowych form zatrudnienia. Ograniczeniu czy nawet eliminacji ule-
gajg na przyktad dziatania rekrutacyjno-selekcyjne, zmienia sie zakres
adaptacji spoteczno-zawodowej, uproszczone zostajg system motywaciji
do pracy czy instrumenty rozwoju zawodowego. Pracownicy elastycznie
powigzani z przedsiebiorstwem nierzadko nie podlegajg $cistym zalezno-
Sciom wewnetrznym, dlatego w mniejszym stopniu zachodzi mozliwosc¢
kontrolowania ich dziatan, a przez to rosnie ryzyko niewykrycia btedéw
pracowniczych. Kolejnym zagrozeniem jest problem niedostatecznej ko-
munikacji w organizacji, jak rowniez wysoka fluktuacja personelu, ktéra
moze skutkowac utratg czesci kapitatu wiedzy z powodu odejscia wy-
kwalifikowanego pracownika. Poza tym na skutek obecnosci na rynku
réznigcych sie pokolen menedzerowie muszg nie tylko stworzy¢ atrakcyjne
Srodowisko pracy, ale takze zadbac o zapewnienie odmiennych, czesto
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nowych bodzcow utrzymujgcych motywacje i zainteresowanie praca.
Dodatkowo do podstawowych kompetencji organizacji bedzie nalezato
zrozumienie wptywu sztucznej inteligencji, danych, algorytmow i procesow
ich projektowania oraz wdrazania na pracownikéw i otoczenie spoteczne.

Konsekwencje zmian pracy dla pracownika

Druga grupa odnosi sie do skutkéw zmian pracy dla samego praco-
biorcy. O ile w wiekszosci przypadkéw dla organizacji te przeobrazenia
majg pozytywny wymiar, o tyle dla pracownika sg one zdecydowanie mniej
korzystne. Elastyczne formy pracy oznaczajg przede wszystkim mniejsze
bezpieczenstwo zatrudnienia i bezpieczenstwo socjalne, a to generuje
problemy w innych sferach zycia, np. trudnosci zwigzane z otrzymaniem
pozyczki z banku, ograniczony dostep do $wiadczenh pracowniczych w sy-
tuacji choroby czy stres wywotany zagrozeniem utratg pracy. Elastycznos¢
wynikajgca ze zmian rynku pracy powigzanych z gospodarka 4.0 moze
skutkowac takze takg organizacja, w ktorej pracobiorcy kazdego dnia
muszg konfrontowac sie ze zmiang tresci swojej aktywnosci zawodowe;j.
Mowa o tzw. dejobbingu, czyli odchodzeniu od sztywnych ram, w jakich
okresla sie zakres zadan i obowigzkéw danego stanowiska, i zachecaniu
pracownika do podejmowania dziatan nie tyle kojarzonych z miejscem
zatrudnienia, ile bedgcych potwierdzeniem posiadanych przez niego
kompetencji (Dessler, 2004; Dooley, & Prause, 2004). Niektérzy badacze
rynku przekonujg, ze dejobbing jest nieunikniony i uwalnia pracownika
od ograniczeh wynikajgcych z hierarchicznych struktur organizacyjnych
(Azmi, 2007; Bridges, 1994; Dent, 1996). Niemniej dla pracobiorcy ozna-
cza gtéwnie brak ekonomicznego i psychologicznego zabezpieczenia
w sytuacji, gdy jedyng pewng inwestycjg wydaje sie rozwijanie wtasnych
zasobow (Kozusznik, 2010).

Réwnoczesnie nietypowe formy pracy sg atrakcyjnym sposobem
zarobkowania dla 0sdéb, ktére nie chcg lub nie mogg jej podjgé w tradycyj-
nej formie, bo sie ucza, studiujg, opiekujg dzieckiem, cztonkiem rodziny,
pochodzg z obszaréw stabiej rozwinietych gospodarczo lub wchodzg na
rynek i umowa cywilnoprawna stwarza szanse zdobycia cennego do-
Swiadczenia. Ponadto niektére elastyczne formy zatrudnienia dajg moz-
liwos¢ integracji rél zawodowych i rodzinnych czy uniezaleznienia sie od
jednego pracodawcy. Pracownik swiadczgcy prace z domu oszczedza
czas i pienigdze, ktére musiatby przeznaczy¢ na dojazdy do firmy, jak
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rowniez ma mozliwos$¢ dopasowania warunkow aktywnosci do swoich
osobistych preferencji. Z drugiej strony moze dochodzi¢ do naduzywa-
nia miejsca zamieszkania do dziatalnosci zawodowej, wydtuzania czasu
pracy, przecigzenia psychicznego czy rosngcego osamotnienia i izolaciji
z tytutu zdalnego lub hybrydowego modelu pracy (Krdél, 2014).

Co sie tyczy wielopracownikéw, od 2005 roku Polska znajduje sie
w czotéwce krajow europejskich, jesli wzig¢ pod uwage ich liczbe. Z badan
Larissy Bamberry i laina Campbella (2012), Agnieszki Lipinskiej-Grobelny
(2014) oraz Anny Soltys (2008) wytania sie interesujgcy portret wielopra-
cownika, ktory bazuje na swojej wiedzy oraz ustawicznie podnosi kwa-
lifikacje. Jest gotowy do podejmowania dodatkowych prac nie dlatego,
ze musi, ale dlatego, ze chce i znajduje w tym potwierdzenie swoich
kompetencji zawodowych. Zrédtem jego motywacji do dziatania sg dba-
to$¢ o bezpieczenstwo rodziny, zapewnienie sobie i bliskim dostatniego
lub stabilnego finansowo zycia, a takze dgzenie do zaspokojenia potrze-
by dokonan i osiggniecia czegos trudnego. Wazng role w ksztattowaniu
gotowosci do wielopracy odgrywajg uwarunkowania temperamentalne,
a w szczegolnosci wrazliwos¢ sensoryczna i aktywnosé. Co wiecej, pra-
cownikom z dodatkowym zatrudnieniem towarzyszy przekonanie o wyz-
szym stopniu réznorodnosci pracy, silniejsze poczucie wolnosci z tytutu
uniezaleznienia sie od jednego pracodawcy oraz wieksze zadowolenie
z zycia (Lipinska-Grobelny, 2014).

Przeobrazenia pracy w czwartej rewolucji przemystowej prowadzg
takze do polaryzacji wynagrodzen. Z raportu PARP (2020) wynika, ze
z powodu automatyzacji zatrudnienie bedg traci¢ gtéwnie osoby repre-
zentujgce zawody wymagajace srednich kwalifikacji, a przez to $rednio
wynagradzane. Natomiast w dalszym ciggu najbardziej pozgdani na rynku
(tym samym najlepiej wynagradzani) bedg specjalisci, jak réwniez oso-
by wykonujace zawody nisko wykwalifikowane, a co za tym idzie nisko
optacane. Automatyzacja i robotyzacja wymusi takze na pracownikach
konieczno$¢ zmiany branz i potrzebe ciggtego rozwoju zawodowego,
w przeciwnym wypadku pozostang im do realizacji zadania proste i nie-
wymagajgce kompetenciji, a przez to niskoptatne.

Daniel Oesch i Giorgio Piccitto (2019), powotujgc sie na europejskie
badanie aktywnosci ekonomicznej i analize struktury zmian zawodowych
w Niemczech, Hiszpanii, Szwecji i Wielkiej Brytanii, przekonujg, ze przed-
stawiciele klasy $redniej caty czas dysponujg szerokim wachlarzem moz-
liwos$ci pracy, a automatyzacja i offshoring w wiekszym stopniu stanowig
zagrozenie dla stanowisk wymagajacych niskich niz srednich kwalifikacji.
Czy te obserwacje przektadajg sie na wysokos¢ wynagrodzen? Skala
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zarobkéw w konkretnych zawodach bywa rézna, poniewaz wysokos¢
pens;ji zalezy m.in. od branzy, wielkosci firmy, jej lokalizacji i pozycji na
rynku. Gtéwny Urzad Statystyczny cyklicznie, co dwa lata, publikuje raport
przedstawiajgcy strukture wynagradzania wedtug zawodow. Z zestawie-
nia opublikowanego w lutym 2022 roku wynika, ze najwyzsze wartosci
mediany wynagrodzen brutto odnotowano dla kierownikéw ds. techno-
logii informatycznych i telekomunikacyjnych, dyrektoréw generalnych
i zarzadzajgcych, specjalistow z dziedziny prawa, przedstawicieli wtadz
publicznych i wyzszych urzednikow oraz lekarzy. Natomiast najnizsze
warto$ci wynagrodzen zarejestrowano wérdd zatrudnionych operatorow
maszyn do produkcji wyrobéw widkienniczych i skérzanych, pracowni-
kéw ustug ochrony, kelneréw i barmanéw, fryzjeréw i kosmetyczek oraz
robotnikow lesnych (GUS, 2022). Przedstawione rezultaty nie do konca
oddaja realia obecnego rynku, aczkolwiek wniosek, jaki z nich ptynie, jest
jeden — zmiany technologiczne sg nadal ukierunkowane na umiejetnosci,
chociaz przemiany cyfrowe ksztattujg zapotrzebowanie na coraz wyzsze
kompetencje techniczne (szczegodlnie w zawodach spotecznych i huma-
nistycznych) oraz kompetencje miekkie w zawodach technicznych.

Konsekwencje zmian pracy dla pracownika
- wybrane zagrozenia spoteczne

Dynamika zmian rynku w czwartej rewolucji przemystowej dotyka
zwlaszcza mtodych ludzi i ich planéw zawodowych. Elzbieta Turska (2020)
pisze, ze w intensywnie zmieniajgcej sie rzeczywistosci mtody cztowiek
nie ma pewnosci, czy wybrana przez niego sciezka edukacyjno-zawodowa
zakonhczy sie sukcesem. Tymczasem dla tej grupy wejscie na rynek i pod-
jecie pracy stanowi kluczowy krok w procesie wkraczania w dorostos¢.
W ciggu ostatnich lat obserwuje sie, ze mtodzi ludzie coraz pdzniej decy-
dujg sie na podejmowanie réznych rol spotecznych typowych dla doro-
stosci. Chodzi np. o odraczanie decyzji o opuszczeniu rodzinnego domu,
zatozeniu rodziny czy posiadaniu dzieci. Za gtdwny powdd uznaje sie wy-
diuzanie czasu na przygotowanie zawodowe, dlatego naukowcy nadmieniajg
0 nowym okresie w rozwoju cztowieka przypadajgcym miedzy 18. a 25-29.
rokiem zycia, tzw. rodzacej sie dorostosci (ang. emerging adulthood) (Arnett,
2000; Turska, 2020). Nie mozna utozsamia¢ go ani z p6zng adolescen-
cjg (zdecydowanie mniejsza kontrola rodzicielska), ani z wczesng dorosto-
$cig (unikanie podejmowania rol rodzinnych i rodzicielskich). Mtodzi ludzie
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w tym wieku mogg doswiadczaé bycia ,pomiedzy”, poniewaz badajg rozne
style zycia do momentu zdobycia w swoim przekonaniu wtasciwej pozyciji
spotecznej i zawodowej. Warto zauwazy¢, ze opisana bezdecyzyjnosc,
ktora towarzyszy rodzgcej sie dorostosci, z rozwojowego punktu widzenia
moze by¢ madrym oczekiwaniem na moment rozpoczecia petnoetatowej
pracy, z drugiej strony przez fakt trudnego wchodzenia na rynek moze
wywotywac rézne spoteczne zagrozenia (Banka, 2014; Turska, 2020).

Jednym z nich jest tzw. grupa NEET (ang. Not in Education, Em-
ployment, or Training), odnoszaca sie do os6b w wieku 15-29 lat, be-
dgcych poza sferg zatrudnienia, jak i edukacji. Nie jest to zbiorowos¢
homogeniczna. W jej sktad wchodzg zaréwno mtode osoby bez pracy,
jak i konczace edukacje, z wyboru lub z koniecznos$ci pozostajgce na
utrzymaniu rodzicow lub angazujgce sie w dziatania nieakceptowane spo-
tecznie. Czesciej problem ten dotyka kobiety niz mezczyzn z uwagi na
wieksze bariery zatrudnienia, zwtaszcza w sytuacji koniecznosci dzielenia
obowigzkéw zawodowych i rodzinnych (Krause, 2016).

Od 2010 roku koncepcja NEET jest szeroko stosowana do opisywa-
nia polityki zatrudnialnosci, edukacji i szkolen adresowanych do mtodziezy
w panstwach czionkowskich UE. Aby rozwikta¢ kwestie niejednorodnosci
i utatwi¢ zrozumienie tego zjawiska, Europejska Fundacja na rzecz Po-
prawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound, 2016) zaproponowata podziat
NEET na siedem podgrup. S3 to:

1) krétkotrwale bezrobotni (ang. short-term unemployed) — w skiad
tej kategorii wchodzg wszystkie mtode osoby bezrobotne, ktére
poszukujg pracy i sg w stanie jg podjg¢ w ciggu dwdch tygodni,
oraz osoby pozostajgce bez pracy nie dtuzej niz rok. Krétki okres
bezrobocia podczas przejscia ze szkoty do pracy mozna uznaé za
normalny, a poziom podatno$ci na zagrozenia w tej grupie szacuje
sie jako co najwyzej umiarkowany;

2) dtugotrwale bezrobotni (ang. long-term unemployed) — tym razem
mamy do czynienia z mtodymi ludzmi, ktérzy nie majg pracy od
ponad roku, a przez to sg bardziej narazeni na wykluczenie spo-
teczne. Dtugotrwate pozostawanie bez pracy szkodzi szansom
miodych ludzi na zatrudnienie, zagraza ich kapitatowi spotecz-
nemu i przysztym wynagrodzeniom, co moze skutkowacé tzw. bli-
znowaceniem ptac, czyli obnizaniem pensji w perspektywie dtu-
gofalowej;

3) niedostepni z powodu rodzinnych zobowigzah (ang. family re-
sponsibilities) — do tej podgrupy nalezg osoby, ktére nie szuka-
ja pracy lub nie sg w stanie rozpocza¢ nowej, poniewaz opiekujg
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sie cztonkami rodziny lub majg inne, mniej specyficzne obowigzki
rodzinne. Niektorzy nie moga uczestniczy¢ w rynku pracy, ponie-
waz nie stac ich na wynajecie profesjonalnej opieki, podczas gdy
inni dobrowolnie wycofujg sie z rynku lub edukacji, by zajg¢ sie
rodzing;

4) niezdolni do pracy z powodu choroby lub niepetnosprawnosci
(ang. illness, disability) — ta kategoria opisuje wszystkich mtodych
ludzi, ktérzy nie podejmujg zatrudnienia z powodu choroby lub
niepetnosprawnosci;

5) zniecheceni pracownicy (ang. discouraged) — osoby nalezgce do
wzmiankowanej podgrupy sg przekonane, ze rynek nie daje im
mozliwosci pracy, dlatego jej nie szukajg. Sg to gtéwnie mtodzi
ludzie zagrozeni wykluczeniem spotecznym, poniewaz ich szanse
na znalezienie zatrudnienia malejg, w miare jak wydtuza sie czas
pozostawania bez pracy;

6) ponownie wchodzgcy na rynek pracy (ang. re-entrants) — tym ra-
zem mtode osoby powtornie podejmujg zatrudnienie, edukacje lub
szkolenie, co sprzyja akumulaciji ich kapitatu spotecznego i wiedzy;

7) inni nieaktywni (ang. other NEETs) — ta grupa odnosi sie do po-
zostatych przedstawicieli NEET, ktérej powody bycia poza sferg
zatrudnienia i edukacji nie mieszczg sie w zadnej z poprzednich
szesciu kategorii. Jest to heterogeniczna mieszanka obejmujgca lu-
dzi na wszystkich krancach spektrum podatnosci na zagrozenia: od
najbardziej podatnych do najbardziej uprzywilejowanych oraz tych,
ktérzy oczekujg na konkretng szanse lub podazajg alternatywnymi
Sciezkami, takimi jak kariera artystyczna czy podréznicza.

Réznorodnos¢ grupy NEET wywotuje potrzebe dopasowania pro-
gramoéw profilaktyczno-terapeutycznych do konkretnych grup odbiorcow,
poniewaz innych dziatah potrzebujg mtodzi ludzie, ktdrzy niedawno ukon-
czyli szkote, a innych ci, ktérzy sg dtugotrwale bezrobotni lub nie maja
szans powrotu do szkoty/pracy z przyczyn rodzinnych czy zdrowotnych.
W zwigzku z tym zwraca sie uwage na koniecznos$¢ przeciwdziatania
przedwczesnemu odptywowi mtodego pokolenia z edukaciji, na potrzebe
pomocy w powrocie do szkoty, wspieranie procesu przejscia z edukacji do
pracy czy aktywizacje zawodowg z wykorzystaniem réznych programow
rzgdowych, np. ,Mtodzi na rynku pracy”.

Innym zagrozeniem spotecznym powigzanym z NEET jest problem
gniazdowania. Nie chodzi bynajmniej o nowe podejscie do sprawowania
opieki nad dzieckiem po rozstaniu rodzicow, ale o niezdolnos¢ mtodych
ludzi miedzy 25. a 34. rokiem zycia do samodzielnosci i wyprowadzenia sie
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z domu. W Polsce méwimy na takie osoby, ze zyjg na garnuszku rodzicow,
w Niemczech uzywa sie terminu kidults (doroste dzieci), w Wielkiej Brytanii
boomerang kids (wyrzucisz, wrécg), w Japonii parasaito shinguru (pasozy-
tujacy singiel), a we Wioszech bamboccioni (duze bobasy) (Turska, 2020).

Brak pospiechu w usamodzielnianiu sie mtodego pokolenia ttumaczy
sie wydtuzajgcym sie okresem ksztatcenia, trudnosciami w znalezie-
niu pracy dajgcej finansowg niezaleznos$¢ czy niechecig do zawierania
zwigzkow formalnych z powodu negatywnych do$wiadczen wyniesionych
z domu rodzinnego. W Polsce do grupy cieszacej sie szczegolnym zain-
teresowaniem nalezg osoby w wieku 25-34 lat, ktore ukonczyty edukacje
na poziomie co najmniej Srednim i nie majg potrzeby podejmowania rol
rodzinnych i rodzicielskich. Z raportu GUS Pokolenie gniazdownikéw
w Polsce opublikowanego w lutym 2021 roku (GUS, 2021b) wynika, ze
ponad 30% oséb do 34. roku zycia nadal mieszkato ze swoimi rodzicami
i nie zatozyto wiasnej rodziny. Najwiecej gniazdownikow zamieszkiwato
peryferyjne obszary Polski, gtéwnie przygraniczne gminy wojewodztwa
podlaskiego i warminsko-mazurskiego, najmniej zyto w duzych miastach,
a takze w regionie Kaszub. Osoby badane jako powdéd p6znego usa-
modzielniania sie najczesciej wskazywaty na przyczyny ekonomiczne
(ponad 60% gniazdownikéw nie miato zadnego dochodu lub osiggato
Sredni miesieczny ponizej wynagrodzenia minimalnego). Na drugim miej-
scu pojawita sie konieczno$¢ sprawowania opieki nad rodzicami (ponad
30% mieszkato z rodzicem w wieku poprodukcyjnym, bez mozliwosci
podzielenia sie biezgca opiekg z rodzenstwem). Ponadto ze zjawiskiem
gniazdowania wigzg sie takze czynniki psychologiczne i kulturowe. Cho-
dzi doktadnie o uczucie rozczarowania dorostosciag, lek mtodych ludzi
przed porazka, postrzeganie dorostosci nie w kategoriach pracy, zakta-
dania rodziny i posiadania dzieci, ale brania odpowiedzialnosci za swoje
dziatania i decyzje. Dodatkowo wymienia sie dziedziczenie braku aktyw-
nosci zawodowej (ponad 60% gniazdownikéw nie pracowato i miesz-
kato z niepracujgcym rodzicem), jak réwniez spoteczne przyzwolenie
na takie funkcjonowanie miodego pokolenia. To wszystko prowadzi do
wydtuzania wieku usamodzielniania sie, ktory w Polsce oscyluje wokot
29 lat, czyli jest o 2 lata wyzszy od wieku usamodzielnienia sie prze-
cietnego Europejczyka. Najszybciej z okresem gniazdowania zegnajg
sie Szwedzi, najpdzniej — Portugalczycy i Chorwaci. W statystykach
Eurostatu mozna znalez¢ jeszcze jedng prawidtowos¢. We wszystkich
analizowanych krajach to kobiety szybciej opuszczajg rodzinne domy:
w Polsce kobiety wyprowadzajg sie z domu w wieku 27,6 roku, w Euro-
pie —w wieku 25,5 roku (Sekowski, 2022; Turska, 2020).
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Konsekwencje zmian pracy dla pracownika i pracodawcy
- zarzadzanie réznorodnoscia i inkluzywnoscia

Zmiany pracy — tak formy, jak i trybu — wywotujg jeszcze jedng wazng
konsekwencje dla organizacji i pracownika, a mianowicie bardziej zr6z-
nicowane srodowiska pracy, w ktérych moze dochodzi¢ do lepszego wy-
korzystania indywidualnych cech pracownikéw na korzy$¢ organizacji, co
tym ostatnim gwarantuje dostep do bogatszej oferty pracy i kompeten-
cji zawodowych. Z uwagi na fakt, ze obecny cykl pozostawania w organi-
zacji jest krétszy i bardziej dynamiczny, a pracodawcom coraz trudniej po-
zyskac i utrzymac wykwalifikowany personel, wazng role odgrywa takie
podejscie do kapitatu ludzkiego, ktére w procesie zarzgdzania wykorzy-
stuje r6znorodnos¢ psychospoteczng, kulturowg i organizacyjng. Na rynku
pracy za najwazniejsze obszary réznorodnosci uznaje sie: ptec, wiek,
narodowos¢, réznice jezykowe, miejsce zamieszkania, przekonania religijne,
orientacje seksualng, stan cywilny, stan rodzinny, wyglad, niepetnospraw-
nosc i rase. Wzmiankowane réznice Patricia Arredondo (1996) zalicza do
jednej z trzech kategorii: tozsamos$ci pierwotnej — reprezentowanej przez
cechy osobowosci, zdolnosci i predyspozycje, niepetnosprawnosc, wiek,
pte¢, rase, narodowosé, orientacje seksualng; tozsamosci wtérnej — od-
noszgcej sie do wyksztatcenia, doswiadczenia zawodowego, dochodéw,
miejsca zamieszkania, stanu cywilnego, religii, wyglagdu zewnetrznego;
tozsamosci organizacyjnej — opisywanej m.in. przez miejsce w struktu-
rze organizacyjnej, charakter wykonywanej pracy, dodatkowe przywileje
pracownicze, staz pracy.

Zbyt waskie zdefiniowanie réznorodnosci moze zosta¢ odebrane
przez niektorych pracownikow jako marginalizacja, wykluczenie, a nawet
dyskryminacja w miejscu pracy (Lipinska-Grobelny, 2019).

Zarzadzanie réznorodnoscig (ang. Diversity Management lub Diver-
sity & Inclusion) doskonale wpisuje sie w zatozenia spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu. W Europie Zachodniej historia zarzgdzania réznorod-
noscig siega roku 1957 — Europejskiej Wspdlnoty Gospodarczej i traktatu
rzymskiego. W Polsce koncepcja zarzgdzania réznorodnoscig pojawita
sie za sprawag, po pierwsze, obecnosci miedzynarodowych korporacji,
ktére na poczatku lat 90. XX wieku otwieraty swoje przedstawicielstwa,
a wraz z nimi popularyzowaty nowe podejscie do kwestii personalnych,
oraz po drugie, za sprawg naszego cztonkostwa w UE i koniecznosci do-
stosowania polskiego prawa do unijnego (2002 i 2004 rok). Jakie sekrety
kryja sie w zarzgdzaniu ré6znorodnoscig? Udzielenie odpowiedzi na to
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pytanie poprzedzi analiza réznic pomiedzy zarzgdzaniem réznorodnoscig
a politykg réwnych szans (ang. Equal Employment Opportunity, EEO)
i akcjami afirmatywnymi (ang. Affirmative Actions, AA). Sa to podejscia
odmienne, ale ze sobg powigzane, poniewaz kojarzone z réwnym trak-
towaniem i eliminowaniem przejawéw dyskryminacji. Mozna powiedzie¢,
ze AA i EEO utorowaty droge do zarzgdzania réznorodno$cig. Zwiekszyty
zatrudnianie mniejszosci spotecznych, nie stworzyty jednak warunkoéw do
wykorzystania ich potencjatu. W DM nie chodzi tylko o dawanie réwnych
szans edukacyjnych i zawodowych, lecz o filozofie zarzgdzania, w ktorej
heterogenicznosé zespotéw podnosi jako$¢ catej organizacji. Michalle
E. Mor Barak (2005) pisata o roli AAi EEO w zarzgdzaniu réznorodnoscia,
podkreslajgc dobrowolnos¢ dziatan przedsiebiorstwa polegajgcg na wia-
czaniu pracownikéw z réznych srodowisk w jego formalne i nieformalne
struktury w celu poprawy wynikéw biznesowych. Z tego podejscia wynika,
ze nie ma roznorodnosci bez inkluzji spotecznej (ang. Diversity & Inclu-
sion). Préby stworzenia inkluzywnych miejsc pracy muszg koncentrowaé
sie na ksztattowaniu struktur, systemow i procesow, ktore sprawig, ze
ludzie bedg sie czu¢ doceniani i sprawiedliwie traktowani. Nie zostanie
to osiggniete bez inkluzywnej kultury organizacyjnej, majgcej wptyw na
sposadb, w jaki pracownicy bedg rekrutowani, wprowadzani na stanowiska
pracy, motywowani i w jaki bedg sie rozwijac.

W 2017 roku weszta w zycie unijna dyrektywa 2014/95/UE2 (zmie-
niajgca dyrektywe 2013/34/UE3), ktéra naklada na duze spéiki gietdo-
we obowigzek ujawniania danych niefinansowych i informaciji na temat
roznorodnosci. Jesli takich dziatan w przedsiebiorstwie nie byto w roku
sprawozdawczym, to musi ono wskazac, dlaczego nie podjeto zadnych
krokoéw w kierunku tworzenia bardziej zréznicowanego srodowiska pra-
cy, bardziej zroznicowanych zespotdw, rad nadzorczych czy zarzgdow.
W Polsce zarzgdzanie roznorodnoscig sprowadza sie wtasciwie do czte-
rech jej wymiardw: ptci, statusu rodzinnego, niepetnosprawnosci i wieku.
W latach 2004—-2008 w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
i Inicjatyw Wspodlnotowych EQUAL zrealizowane zostaty projekty z zakre-
su rownosci szans i zarzgdzania roznorodnoscig w miejscu pracy, w tym
~Gender Index”, ,Sojusz dla pracy” (wyréwnanie szans osob 45+), ,Ro-
dzic pracownik” (promocja rozwigzan z work-life balance) czy kampania
spoteczna ,Niepetnosprawni — petnosprawni w pracy”. Przedsiebiorstwa
chetnie koncentrujg sie na programach sprzyjajgcych godzeniu przez
pracujgcych rodzicéw obowigzkéw zawodowych z opiekg nad dziec¢mi
(np. Bank Zachodni WBK realizowat projekt ,Bank przyjazny mamom?”,
Johnson & Johnson — program ,Pracujgca mama”, Microsoft — ,,Pracujgcy
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rodzic”). W roku 2008 firma outsourcingowa i konsultingowa Accenture
(dawny Andersen Consulting) zainicjowata ,Kobiecy akcent”, czyli pro-
gram edukacyjno-szkoleniowy przygotowany z mys$lg o studentkach
(Gryszko, 2009).

Czy nastgpita zmiana w tym zakresie na przestrzeni ponad 10 lat?
Najnowsze wyniki badan, dotyczgce zarzgdzania ré6znorodnoscig Diver-
sity IN Check z 2021 i 2022 roku wskazujg, ze obserwuje sie pewien
wzrost dojrzatosci pracodawcéw w podejsciu do zarzgdzania réznorodno-
Scig, zwtaszcza sygnatariuszy Karty R6znorodnosci. Niemniej przecietny
wskaznik Diversity & Inclusion dla podmiotéw, ktdre poddaty sie audytowi,
w 2021 roku wyniost 54,7 pkt. na 91,5 pkt. mozliwych do uzyskania, czy-
li 60% badanych firm spetniato kryteria zarzgdzania réznorodnoscig.
W 2022 roku byto ich 65% (przecietny wskaznik Diversity & Inclusion
osiggnat warto$¢ 62,7 pkt. na 96,5 pkt. mozliwych do zdobycia). Wcigz ak-
tualne jest wiec stwierdzenie, ze wielu sygnatariuszy Karty R6znorodnosci
ma trudnos$ci z wdrazaniem jej postanowieh w sposéb zadowalajgcy. Jest
to lepszy rezultat od uzyskanego w Barometrze Réznorodnosci w 2013
i 2014 roku, ale gorszy od oczekiwanego, szczegdlnie w sytuacji, gdy
badane firmy i instytucje, podpisujgc Karte Réznorodnosci, zobowigzaty
sie do wdrozenia procedur i programéw zmierzajgcych do budowania
inkluzywnej kultury organizacyjnej (FOB, 2022).

Konkludujgc, wdrazanie polityki zarzgdzania réznorodnymi zasobami
pracy dla wielu firm w Polsce wcigz jest duzym wyzwaniem, nawet dla
sygnatariuszy Karty R6znorodnosci. To wyzwanie w mniejszym stopniu
dotyczy procedur i strategii, a w wiekszym konkretnych programow z za-
kresu polityki réznorodnosci i inkluzywnosci (FOB, 2022). Stosowane
przez polskie organizacje strategie zarzgdzania réznorodnoscig wcigz
koncentrujg uwage na wybranym aspekcie DM. Nieliczne firmy w swo-
ich programach uwzgledniajg takie zagadnienia, jak: orientacja seksual-
na, przekonania religijne, réznorodnos$c¢ kulturowa, spoteczno-kulturowa
tozsamosc ptci, mniejszos¢ etniczna. Mozna pokusic sie o stwierdzenie,
ze caty czas mamy do czynienia z politykg réownych szans (EEO), ktéra
stanowi filar DM, ale nie jest z nig tozsama.
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Prekaryzacja zatrudnienia

Jestesmy bardziej podobni do mréwek niz do motyli.
Bardzo niewiele oséb moze znies¢ duzo wolnego czasu.

Gerald Brenan

Pandemia COVID-19 wstrzgsneta swiatowg ekonomig i rynkiem pra-
cy. Z jednej strony negatywnie wptyneta na poziom aktywnos$ci wiekszosci
gatezi gospodarek, z drugiej — ozywita popyt i podaz na ustugi za posred-
nictwem réznego rodzaju platform. Pierwsza cyfrowa platforma techno-
logiczna UberCab (obecnie Uber) zostata stworzona w 2009 roku. Jej
autorzy Travis Kalanick i Garrett Camp, majgcy problem ze znalezieniem
taksowki w Paryzu, wpadli na pomyst zamawiania transportu samochodo-
wego przez kojarzenie kierowcow z klientami korzystajgcymi z aplikacji.
Przedsiewziecie po raz pierwszy zostato zaprezentowane w 2011 roku
na festiwalu start-upéw South by Southwest i mimo podijetych staran nie
przyciggneto uwagi specjalistow z branzy innowaciji. Wynika z tego, ze
kazde rozwigzanie, nawet potencjalny hit technologiczny, musi czekaé
na odpowiedni moment. Uber wrécit na rynek dopiero w 2014 roku, kie-
dy przygotowat dwie aplikacje, dla konsumentow i dla kierowcow swiad-
czgcych ustugi przewozowe wtasnym samochodem. Dziatanie aplikacji
sprowadzato sie do wysytania zlecen klientow do kierowcoéw znajdujgcych
sie w poblizu i gotowych do realizacji owych zlecen, a za posrednictwo
Uber pobierat prowizje od kazdej zawartej transakcji. Gtdwnym zatoze-
niem bylto, ze przedsiebiorstwo bedzie wytgcznie firmg posredniczgca,
a nie przewozowa, co rownoczesnie zdejmowato z niego obowigzek zna-
kowania pojazdéw i stosowania sie do pozostatych wymogow rzgdowej
regulacji przewozu osob, ale réwniez zatrudniania kierowcéw (Kessler,
2019; Ostoj, 2020).

Majgc na uwadze omdwione wczesniej nowe ,,oblicza pracy” w czwar-
tej rewolucji przemystowej, w rozdziale 9 zostang przedstawione najwaz-
niejsze cechy charakteryzujgce wybrane aspekty tzw. ekonomii pracy
dorywczej, inaczej gig economy, i powigzanej z nig pracy prekaryjne;.
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Zostanie takze poruszony watek wspoétczesnego niewolnictwa, ktory to
termin odnosi sie m.in. do przymusowej pracy we wspotczesnym spote-
czenstwie. Powyzsze zagadnienia stanowig szczegdlng grupe konse-
kwencji zmian pracy w przemysle 4.0, dlatego zostanie im poswiecony
oddzielny rozdziat.

Gig economy, czyli gig ekonomia

W jezyku polskim gig economy okresla sie wieloma terminami. W li-
teraturze mozna znalez¢ sformutowania: ekonomia pracy dorywczej, go-
spodarka wolnych strzelcow, ekonomia na zgdanie, gospodarka pracy
na zlecenie czy gig ekonomia z gigerami. Samo pojecie gig w jezyku
angielskim ma szereg konotacji i jest ttumaczone jako: t6dz wyscigowa,
kabriolet, bieda, zlecenie lub krétkoterminowy projekt. Etymologia terminu
takze do konca nie jest jasna. Niekiedy wskazuje sie, ze zrédtem stowa
gig jest slang amerykanskich muzykéw jazzowych z lat 20. XX wieku
okreslajgcych w ten sposob pojedyncze koncerty (tzw. zajecie na jeden
wieczor), ktére traktowali jako okazje do zarobienia pieniedzy (Bryant,
2020). Réwnoczesnie mozna znalez¢ wzmianke o uzyciu stowa gig przez
amerykanskiego powiesciopisarza Jacka Kerouaca w znaczeniu ,jakiejkol-
wiek tymczasowej, ptatnej pracy”, co miato nawigzywac do okresu zycia
artysty, kiedy ten, podrézujgc po Stanach Zjednoczonych, podejmowat
sie rozmaitych aktywnosci, by zdoby¢ $rodki do zycia.

Rozwéj gig economy przypada gtéwnie na lata 2008-2009 (szczyt
kryzysu finansowego na swiecie), kiedy ludzie zostali zmuszeni do an-
gazowania sie w przejsciowe zajecia o charakterze projektowym lub za-
daniowym wobec braku lepszej alternatywy lub z powodu utraty pracy.
Pdzniej, mimo ozywienia koniunktury, okazato sie, ze wielu pracujgcych
nie zmienito swojego statusu, dlatego do 2009 roku gig economy byto
kojarzone z gospodarkg opartg na podejmowaniu przejsciowych, sezo-
nowych prac. Dopiero po 2011 roku, za sprawg rozwoju cyfrowych plat-
form komunikacyjnych, doszto do przetomu i okresleniem gig economy
zaczeto nazywac ,koordynowanie dziatan wielu niezaleznych, dziatajgcych
oddzielnie ustugodawcéw ze zgtaszanym popytem na dang ustuge, za
posrednictwem specjalnie stworzonej do tego celu cyfrowej platformy tech-
nologicznej” (Ostoj, 2020, s. 20). Zdaniem Miedzynarodowej Organizaciji
Pracy (MOP) najwazniejszg skladowg segmentu gig ekonomii sg platfor-
my cyfrowe, ktére dotyczg zaréwno platform internetowych, kierujgcych



Prekaryzacja zatrudnienia 117

zadania do geograficznie rozproszonej grupy, jak i platform lokujgcych
okreslone ustugi na terenie gtdéwnie wiekszych miast.

W zwigzku z powyzszym praca w gig economy odnosi sie zarow-
no do swiadczenia ustug specjalistycznych i wymagajgcych wysokich
kwalifikaciji, jak réwniez do wykonywania prostych zadan, czesto zleca-
nych za posrednictwem aplikacji mobilnych. Dieter Bogenhold, Robert
Klinglmair i Florian Kandutsch (2017) wyréznili dwa rodzaje aktywno-
Sci zawodowej w gig economy: dziatalno$¢ online realizowang zdalnie
i dziatalnos¢ offline zgtaszang przez aplikacje mobilne, ale wykonywang
w tradycyjny sposob, poza siecig. Okazuje sie, ze gospodarka pracy na
zlecenie ksztattuje popyt tak na prace wykwalifikowang, jak i rutynowa,
czesto fizyczng, co potwierdza hipoteze o polaryzacji rynku pracy, czyli
rosngcym zapotrzebowaniu na wysokie, jak i niskie kwalifikacje zawodo-
we i malejgcym zapotrzebowaniu na sredni poziom kwalifikacji (Arendt,
2015). Niejednorodnos¢ pracy w ekonomii na zgdanie jest widoczna
w bogactwie jej klasyfikacji. Tabela 8 przedstawia r6zne sposoby kate-
goryzowania pracy w gig economy z uwagi na zasieg i jej lokalizacje,
charakter pracy, wielko$¢ realizowanych zadan, sposéb wynagradzania
czy rodzaj zadania.

Tabela 8
Wybrane klasyfikacje pracy w gig economy

Lp. Kryterium Wybrane klasyfikacje pracy w gig economy
1 2 3
1 | ze wzgledu na zasieg — praca na odlegto$¢ (w siedzibie ustugodawcy),
i lokalizacje dziatania ustugi sa realizowane online w skali globalnej

— praca na zamowienie w skali lokalnej jako ustugi
domowe lub pokrewne

— praca w formie ustug przewozowych realizowanych
mobilnie w skali lokalnej

2 | ze wzgledu na charakter | — praca kreatywna
pracy — praca powtarzalna w postaci mikrozadan
— praca manualna

3 | ze wzgledu na wielko$¢ | — projekty
realizowanych zadan — mikrozadania przyjmujgce posta¢ rutynowych prac
realizowanych online lub prac manualnych offline

4 | ze wzgledu na sposob | — praca wynagradzana na podstawie wynikow,

wynagradzania np. przedstawionego projektu

— praca wynagradzana na podstawie stawki
godzinowej lub za pojedyncza drobng ustuge
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Tabela 8 (cd.)
1 2 3
5 |ze wzgledu na rodzaj - ustugi specjalistyczne
wykonywanych zadan - prace biurowe i wprowadzanie danych

— prace tworcze i multimedia

- sprzedaz i wsparcie marketingowe
- rozwoj oprogramowania i technologii
— pisanie i ttumaczenia

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie de Groen et al. (2018); De Stefano, & Aloisi
(2018); Kassi, & Lehdonvirta (2016); Ostoj (2020).

W gig economy pracownicy mogg wykonywac¢ swojg prace w salach
wyktadowych, fabrykach czy gospodarstwach rolnych, pracujgc za niskie
stawki jako opiekunowie oséb starszych czy tymczasowi pracownicy fizycz-
ni, ale takze za wysokie — jako ksiegowi, wydawcy, doradcy biznesowi
czy pracownicy IT. Z raportu Brhmie Balaram, Josie Warden i Fabiana
Wallace’a-Stephensa (2017) wynika, ze wiekszosc¢ ,gigeréw” (62% re-
spondentéw) traktuje ten rodzaj aktywnosci zawodowej jako dodatek do
statej pensji. W grupie tej dominujg mezczyzni (69%) oraz osoby w wieku
od 31 do 54 lat (52%). W Polsce gospodarka wolnych strzelcow takze jest
realizowana przez dodatkowe zatrudnienie (71%), na podstawie umowy
0 prace na czas okreslony, samozatrudnienie, umowy cywilnoprawne, ale
réwniez bez umowy. Zdecydowang wiekszos¢ ,gigeréw” w Polsce stano-
wig mtodzi mezczyzni, w przewazajgcej mierze narodowosci polskiej (do
78%). Wsrod zagranicznych pracownikéw platform przewazajg Ukraincy
(od 20% do 31%), a inne narodowosci — Biatorusini, Rosjanie, Hindusi,
Banglijczycy oraz Nepalczycy — stanowig maksymalnie 10% (Owczarek,
2022). James Manyika i wspétpracownicy (2016) wyodrebnili cztery ro-
dzaje tzw. niezaleznych pracownikéw. Chodzi mianowicie o ,gigeréw”, dla
ktérych ten rodzaj aktywnos$ci stanowi gtéwne bgdz dodatkowe Zrodto do-
chodu oraz dla ktérych taka praca jest wyborem lub koniecznoscia. Tego
typu rozréznienie ma kluczowe znaczenie dla jakosci zycia i dobrostanu
psychicznego. Nalezy réwniez wspomnie¢, ze w definicje gospodarki
wolnych strzelcow nie wpisujg sie bezrobotni poszukujgcy pracy statej
lub czasowej korzystajgcy z internetowego posrednictwa pracy, osoby,
ktore przez Internet Swiadczg ustugi sprzedazowe oraz pracownicy kon-
taktujgcy sie z pracodawcg online (Lepanjuuri, Wishart, & Cornick, 2018;
Ostoj, 2020).

Dzisiaj na rynku pracy spotykajg sie przede wszystkim trzy generacje
— pokolenie X, Y i Z — i to one wspierajg aktywnie rozwoj gig economy.
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O ile o przynaleznosci do poszczegdlnych generacji decyduje data uro-
dzenia, o tyle o byciu pracownikiem tzw. gospodarki wolnych strzelcéw
decydujg potrzeby. ,Gigerami” najczesciej sa przedstawiciele pokolenia Y
i Z. Ci ostatni cenig sobie elastycznos$¢, niezaleznosc, a przede wszystkim
potrzebe rozwoju zawodowego, podczas gdy pracownicy w wieku 40+
szukajg nowych i bardziej optacalnych form wspétpracy. W ujeciu global-
nym gig economy rozwija sie najszybciej na rynku amerykanskim. Szacuje
sie, ze w Stanach Zjednoczonych 35% amerykanskiej sity roboczej to ,gi-
gerzy”, a do roku 2027 bedzie ich wiecej niz 50% wszystkich pracujgcych.
Jezeli chodzi o polski rynek pracy, to chociaz Polacy preferujg zatrudnienie
na podstawie umowy o prace, ktéra daje im poczucie stabilnosci i bez-
pieczenstwa, to rownolegle obserwuje sie rosngce statystyki dotyczgce
samozatrudnienia. W 2021 roku zjawisko to osiggneto w Polsce poziom
19,7% i byt to trzeci najwyzszy wynik w Europie, po wskazniku samoza-
trudnienia we Wtoszech (21,8%) oraz w Grecji (31,8%). Dla poréwnania:
w Czechach samozatrudnienie wyniosto 15,9%, w Hiszpanii i w Holandii
—15,8%, w Portugalii — 15,5%, a w Szwajcarii — 15,3%. Sredni wskaznik
samozatrudnienia w Unii Europejskiej oscylowat wokot 14,5% (OECD,
2022). Dane Centralnej Ewidenciji i Informacji o Dziatalno$ci Gospodarczej
(CEIDG) takze potwierdzajg rosngce zainteresowanie samozatrudnie-
niem. Oczywiscie nie wiadomo, jakg czes¢ z nich stanowig ,gigerzy”, ale
z pewnoscig gig ekonomia na state zawitata na polskim rynku pracy (EY
& GIGLIKE, 2021). Niestety przepisy prawa nie nadgzajg za opisanym
tempem zmian i ,gigerzy” sg narazeni na prekaryzacje zatrudnienia, co
bedzie przedmiotem analizy kolejnego podrozdziatu.

Praca prekaryjna

Pojecie prekariatu pojawito sie w naukach spotecznych w latach 80.
XX wieku. Mimo wspoétczesnego pochodzenia nazwy, bedgcej kombinacijg
stéw ,niepewny” (ang. precarious) i ,proletariat” (ang. proletariat), instytu-
cja prekariatu wywodzi sie ze starozytnego Rzymu, w ktérym prekarium
oznaczato zgode wiasciciela na uzywanie jego rzeczy, ziemi przez pre-
kariusza. Prekariusz nie ptacit za to ,uzyczenie”, ale rownoczes$nie nie
posiadat zadnej prawnej ochrony (Florczak, & Otto, 2019). W dzisiejszych
czasach prekariat jest definiowany jako stan braku pewnosci, statosci
i stabilnosci, chroniczna niemoznosc¢ przewidzenia przysztosci z towarzy-
szacym jej lekiem, ze z pracg bedzie tylko gorzej. Prekariat nie odnosi sie
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do konkretnej klasy czy grupy spotecznej, czyli moze dotkng¢ kazdej ak-
tywnosci zawodowej. Trudno jest okresli¢ granice tego pojecia, poniewaz
w roznych systemach spotecznych i prawnych obowigzujg rozne granice
prekaryjnosci, a ponadto jak okresli¢ spektrum niepewnosci i niestatosci?

Niemniej Guy Standing (2011), brytyjski ekonomista i ekspert MOP,
opisat kluczowe cechy prekariatu w publikacji The Precariat: The New
Dangerous Class (2011). Wymienit w niej siedem form zabezpieczen,
ktorych brakuje prekariuszom. Chodzi mianowicie o zabezpieczenie rynku
pracy, czyli mozliwos¢ pracy zarobkowej zmierzajgcej do petnego zatrud-
nienia. Dalej mowa jest o zabezpieczeniu zatrudnienia, czyli ochronie
przed arbitralnym zwolnieniem, jak i prawnych regulacjach obecnych przy
rekrutacji i derekrutacji pracownikéw. Nastepnie G. Standing (2011) wska-
zuje, ze prekariuszom brakuje zabezpieczenia miejsca pracy, rozumia-
nej jako zdolnos$¢ utrzymania niszy w zatrudnieniu, oraz zabezpieczenia
reprodukcji umiejetno$ci w postaci mozliwosci podnoszenia kwalifikaciji
zawodowych. Pigty rodzaj deficytu w pracy prekaryjnej odnosi sie do
bezpieczenstwa w pracy, czyli ochrony przed wypadkami i chorobami,
nietypowymi godzinami pracy. Kolejna forma to zabezpieczenie docho-
du, majgce redukowac nierownosci i luki ptacowe dzieki mechanizmowi
ustalania ptacy minimalnej oraz indeksaciji ptac. Ostatni rodzaj zabezpie-
czenia, ktérego brakuje prekariuszom, stanowi prawo do reprezentacji
w postaci mozliwos$ci zrzeszania sie w niezalezne zwigzki zawodowe
(Godlewska-Bujok, 2014). Zdaniem Standinga (2011) immanentng cechag
pracy prekaryjnej jest brak tozsamosci zwigzanej z pracg. Prekariuszowi
moze towarzyszyc¢ brak poczucia przynaleznosci do spotecznosci zawo-
dowej, ktéra w przesztosci swoje normy i wartosci opierata na kodeksie
etycznym. Wtdrnie moze to nasila¢ poczucie alienacji i instrumentalnego
traktowania, a co za tym idzie przekonania o braku intereséw zbiorowych
w zatrudnieniu i minimalizowaniu roli organizacji (Godlewska-Bujok, 2014).

Wzrost prekaryzacji zatrudnienia jest spowodowany globalizacja, uela-
stycznieniem form pracy i zatrudnienia oraz postepem w zakresie technolo-
gii informacyjno-komunikacyjnych. W zwigzku z tym praca prekaryjna ksztat-
tuje sie w dwoch przeciwstawnych kierunkach. W krajach rozwijajgcych sie
przyjmuje forme pracy nierejestrowanej lub nieformalnej, z kolei w krajach
rozwinietych moze dotyczy¢ gig economy. Zwiekszanie elastycznosci rynku
w Polsce przez dtugi czas byto rozpatrywane jako wazny aspekt gospo-
darki wolnorynkowej, ale nadejscie kryzysu ekonomicznego w 2008 roku
spowodowato, ze wzmiankowane formy staty sie sposobem tagodzenia
potencjalnych trudnosci ekonomicznych, co w efekcie prowadzito do nad-
uzywania uméw o prace na czas okreslony oraz uméw cywilnoprawnych.
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Na podstawie danych zebranych z GUS i cyklicznie prowadzonych
badan panelowych na temat warunkéw i jako$ci zycia Polakéw Anna Nie-
wiadomska (2017) podjeta prébe opisu przyczyn i skali prekariatu w Pol-
sce. Badaczka sformutowata kilka waznych wnioskéw w tym obszarze,
zwracajgc uwage, ze mimo dominacji trwatego stosunku pracy utrzymuje
sie wzglednie wysoki udziat Polakéw zatrudnionych na podstawie uméw
na czas okreslony. Co wiecej, praca prekaryjna w Polsce dotyka gtéwnie
osoby mtode, czesto zatrudniane przez pracodawcow na podstawie umow
cywilnoprawnych. Dodatkowo udziat pracujgcych Polakéw o dochodach
ponizej progu zagrozenia ubdstwem, mimo odnotowanej w ostatnich la-
tach tendenc;ji spadkowej, dotyczy ponad 10% zatrudnionych. W kon-
sekwencji coraz wiekszy segment stanowig pracownicy, ktérych mozna
okresli¢ mianem prekariuszy, zatrudnionych na wysoce niestabilnych wa-
runkach pracy, czesto bez odpowiednich zabezpieczen socjalnych i nisko
wynagradzanych.

Pomimo wymiernych skutkéw gospodarczych i spotecznych prekary-
zacji zatrudnienia praca prekaryjna nadal nie stanowi autonomicznej kon-
cepcji prawnej w systemie prawa pracy Unii Europejskiej. Niemniej z uwagi
na rosngcgy liczbe osdb czesciowo lub catkowicie pozbawionych ochro-
ny zostaty wprowadzone przepisy, w cze$ci wymuszone przez Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej i Komisje Europejskg. W obecnie obo-
wigzujgcym stanie prawnym zawieranie umow na czas okreslony jest
podwdjnie ograniczone, poniewaz tgczny czas zatrudnienia na podstawie
takiej umowy nie moze przekroczy¢ 33 miesiecy, a fgczna liczba uméow
nie moze by¢ wieksza niz 3, niezaleznie od przerwy pomiedzy kolejny-
mi umowami. Wzmiankowana zasada ,33/3” nie ma jednak charakteru
bezwzglednego i nie dotyczy sytuacji umowy na zastepstwo, prac o cha-
rakterze dorywczym lub sezonowym, kadencyjnosci zatrudnienia czy
obiektywnych przyczyn wskazanych przez pracodawce i zgtoszonych do
wiasciwego inspektora pracy (Pisarczyk, & Torbus, 2019).

Rézne sektory, w ktérych dziatajg platformy internetowe, wcigz pozo-
stajg nieuregulowane w Polsce. Potrzeba takich regulacji byta jednym z te-
matdw, nad ktérymi pracowat Parlamentarny Zespot ds. Przyszitosci Pracy
w Sejmie RP. W marcu 2021 roku Komisarz Praw Cztowieka wystosowat
oficjalne pismo do Ministra Rozwoju, Pracy i Technologii z prosba o ure-
gulowanie pracy na platformach w Polsce. W liscie odnidst sie do niejasnej,
tréjstronnej relacji pomiedzy platformami internetowymi, pracownikami i klien-
tami, ktéra wymaga prawnego zdefiniowania i uregulowania. Podkreslit, ze
pracownicy platform nie sg obecnie objeci wystarczajgcg ochrong zatrud-
nienia lub ochrong socjalng, a niepewnos¢ zatrudnienia, nieregularnos¢
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dochodéw i brak odpowiednich gwarancji zabezpieczenia spotecznego
czynig takg prace niepewng. W odpowiedzi na wniosek ztozony w kwiet-
niu 2021 roku Ministerstwo Rozwoju, Pracy i Technologii, powotujgc sie
na obowigzujgce w polskim prawie przepisy ogélne zawarte w polskim
Kodeksie pracy i Kodeksie cywilnym, stwierdzito, ze nie ma potrzeby
wprowadzania szczegolnych regulacji dotyczgcych pracy na platformie.
W grudniu 2021 roku Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych
(OPZZ, 2021) oraz NSZZ ,Solidarnos¢” (2021) w ramach konsultacji spo-
tecznych zorganizowanych przez polski rzgd zgtosity uwagi do projektu
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady Europy w sprawie poprawy
warunkéw pracy w sektorze pracy przy uzyciu platformy (2021). General-
nie uwagi byty raczej wspierajgce i zgodne ze stanowiskiem Europejskiej
Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych (ETUC). W styczniu 2022 roku uwagi
w procesie konsultacji zgtosita rowniez Konfederacja Lewiatan (2022).
Zasadniczo organizacja zajeta krytyczne stanowisko, wyrazajgc niezado-
wolenie z zapiséw projektu dyrektywy dotyczgcych domniemania statusu
zatrudnienia. Swoje uwagi zgtosity rowniez Federacja Przedsigbiorcéw
Polskich oraz Zwigzek Przedsiebiorcow i Pracodawcéw, jednak nie sg
one dostepne publicznie. W lutym 2022 roku rzad polski wydat oficjalne
os$wiadczenie dotyczace projektowanej dyrektywy, w ktérym popart ogéing
intencje ochrony pracownikoéw platform oraz proponowane rozwigzania
odnoszgce sie do spotecznych, gospodarczych i finansowych skutkéw
regulacji. Z uzasadnieh zawartych w oswiadczeniu mozna sformuto-
wac wniosek, ze rzad polski popiera swobode zawierania umow miedzy
stronami, ale w przypadku sporu o forme umowy miedzy platformami
a pracownikami, ci ostatni majg prawo dochodzi¢ swoich praw w sgdzie
(Owczarek, 2022).

Wspéiczesne niewolnictwo

Szczegolng grupe konsekwencji zmian pracy w przemysle 4.0, obok
prekaryzacji zatrudnienia, stanowi wspétczesne niewolnictwo. Okreslenie
to odnosi sie do sytuacji, w ktoérej osoba pozostaje pod kontrolg innej
osoby, stosujgcej przemoc, a jej celem jest wyzysk. | chociaz niewolnic-
two jest zdelegalizowane, to wystepuje w wielu krajach jako trudne do
zwalczenia bezprawne zjawisko. Jak wynika z Global Slavery Index (dane
z 2023 roku), na $wiecie zyje ponad 50 milionéw niewolnikéw. W sa-
mych Stanach Zjednoczonych jest ich ponad 1 milion, w Polsce wedtug
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tych samych szacunkow — 209 tysiecy pracujgcych w warunkach pracy
przymusowej. Kraj z najwyzszym odsetkiem niewolnikéw na swiecie to
Korea Poétnocna, w ktorej czes¢ osob jest zmuszana do pracy na miejscu,
wiekszos¢ jednak jest wysytana za granice (Walk Free, 2023). Wspotczes-
ne niewolnictwo to nie tylko szwalnie w Argentynie i Brazylii, Chinach
i Wietnamie, ale takze rybotéwstwo w Tajlandii i Japonii, plantacje kakao
na Wybrzezu Kosci Stoniowej czy fabryki AGD w Chinach czy w Malez;ji.
W Polsce takze wystepuje ryzyko pracy niewolniczej.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze niewolnictwo moze przyjmowac forme
pracy przymusowej, ale takze dotyczy aranzowania matzenstw wbrew
woli, handlu ludzmi, zmuszania do prostytucji, wykorzystywania ludzi do
wytudzania $wiadczenh czy kredytow za granicg. Istotng kwestig jest roz-
réznienie, kiedy mamy do czynienia z naruszeniem praw pracowniczych,
a kiedy z pracg przymusowg. Pomocne w tym rozgraniczeniu pozostajg
tzw. wskazniki pracy przymusowej, posegregowane na szes¢ kategorii:

1) rekrutacja z uzyciem oszustwa;

2) rekrutacja z uzyciem przymusu;

3) rekrutacja wskazujgca na wykorzystanie zaleznosci;

4) wskazniki wykorzystania (np. niebezpieczna praca, niska ptaca

lub jej brak, nieprzestrzeganie prawa pracy i podpisanej umowy);

5) wskazniki stosowania przymusu w miejscu docelowym;

6) wskazniki wykorzystywania zaleznosci w miejscu docelowym.

Wystgpienie nawet silnego, ale pojedynczego wskaznika oznacza, ze
mamy do czynienia z naruszeniem praw pracowniczych lub innych prze-
piséw. Obecnos$¢ co najmniej dwdch silnych wskaznikéw jest przejawem
pracy przymusowej (Faracik, & Dawid-Olczyk, 2021).

Za gtdbwnag przyczyne wspotczesnego niewolnictwa uznaje sie ubo-
stwo. W krajach ubogich, w ktérych brakuje edukac;ji i praworzgdno$ci,
mogqg pojawic sie srodowiska sprzyjajgce akceptacji niewolnictwa. Ty-
sigce ludzi pracuje w warunkach niewolniczych w takich branzach, jak
goérnictwo, rolnictwo i przemyst, wytwarzajgc towary przeznaczone do
konsumpcji krajowej lub na eksport. Sytuacje dodatkowo pogorszyta
pandemia. W ciggu ostatnich dwéch dziesiecioleci, kiedy niewolnictwo
stato sie szerzej uznawane za niebezpieczne zjawisko, wiele organizaciji
rzgdowych zaczeto podejmowac dziatania w celu rozwigzania tego pro-
blemu. Liderami w walce z niewolnictwem pozostajg: Wielka Brytania,
Australia, Holandia, Portugalia, Stany Zjednoczone, Irlandia, Norwegia,
Hiszpania i Szwecja. Z kolei o najwigkszg bierno$¢ w tej kwestii oskarzane
sg rzgdy Korei Poétnocnej, Erytrei, Iranu, Libii, Somalii, Gwinei Réwniko-
wej i Rosji (Walk Free, 2023). Regulacje prawne dokonywane w krajach
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europejskich majg duze znaczenie dla przedsiebiorcéw, rowniez polskich.
Wiele polskich firm juz znalazto sie w sytuacji, w ktérej warunkiem wspét-
pracy z duzg zagraniczng firmg byto wykazanie, ze posiada procedury
minimalizujgce ryzyko pracy przymusowej. Z drugiej strony wdrazanie
odpowiednich sposobdw przeciwdziatania per se niewolnictwu utatwia,
a czasem wrecz umozliwia pozyskanie partnera biznesowego (Faracik,
& Dawid-Olczyk, 2021).

Prekaryzacja zatrudnienia — perspektywa psychologiczna

Prekaryjno$c jest pojeciem relacyjnym, poniewaz odnosi sie do okres-
lonej wizji zatrudnienia uznawanego za standardowe w danym porzadku
formalno-prawnym, opartym na stabilnej pracy i silnych wieziach spotecz-
nych (Castel, 2000). W literaturze przedmiotu najczesciej sg wymieniane
trzy konteksty prekaryzacji zatrudnienia: temporalny, przestrzenny i spo-
teczny (Hardy, 2015).

Po pierwsze, jesli wzigé pod uwage wymiar czasowy, za punkt odnie-
sienia przyjmuje sie charakterystyczng dla danego panstwa czy regionu
sytuacje pracownikéw z przesztosci. | chociaz zwolennicy tego podej-
Scia prace prekaryjng traktujg jako nowe zjawisko, rowniez w Polsce, to
o istnieniu pracownikéw funkcjonujgcych na marginesie rynku, zyjgcych
z dorywczego zarobku we wczesnym okresie industrializacji pisata w la-
tach 60. XX wieku Nina Assorodobraj-Kula (1966). Po drugie, prekaryjnosc
moze by¢ warunkowana przestrzennie i wtedy punktem odniesienia stajg
sie inne spoteczenstwa i charakterystyczne dla nich warunki zatrudnie-
nia. Dla przykfadu, w Indiach kategorig bliskoznaczng pracy prekaryjnej
jest praca nieformalna, w ramach ktorej zarobkuje zdecydowana wigk-
sz0$¢ pracujgcych. Po trzecie, prekaryjne zatrudnienie mozna réwniez
analizowac z perspektywy danego spoteczenstwa i jego wewnetrznego
zréznicowania pod wzgledem warunkow pracy. W tym kontekscie grupa
outsideréw obejmuje bezrobotnych, ale takze pracujgcych, ktérzy majg
niestabilne miejsca pracy, czesto w sektorze nieformalnym. W Polsce, tak
jak na $wiecie, prekaryzacja zatrudnienia wigze sie z wiekiem, poniewaz
miodzi i wyksztatceni ludzie czesto podejmujag prace ponizej kwalifikacji
i aspiraciji, ale prekariat ujawnia sie rowniez wsréd imigrantéw, mniejszo-
Sci etnicznych, uchodzcéw oraz niektérych oséb z niepetnosprawnoscia
(Broughton et al., 2016; Kiersztyn, 2015).

Miedzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour Offi-
ce, 2012) podkresla, ze prekaryzacja zatrudnienia jest konsekwencijg
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propagowania przez pracodawcow praktyk, ktére polegajg na przeno-
szeniu odpowiedzialnosci i ryzyka za procesy produkcji na pracownika.
Mozna przy tym wskaza¢ dwie zmienne istotnie nasilajgce niepewnosé
— kluczowg ceche prekariatu. Jedng z nich jest okreslony czas trwania
umow o prace, drugg — nieprzejrzysty charakter stosunkéw pracy, np.
w wypadku podwykonawstwa, zatrudnienia za posrednictwem agenc;ji
pracy tymczasowej, platformy internetowej czy aplikacji mobilnej.

Jak wynika z badan, szereg 0s6b zatrudnionych w gig economy nara-
zonych jest na wieksze ryzyko wystgpienia wyzszego poziomu niepokoju,
negatywnych postaw wobec pracy, a nawet depresji (Quesnel-Vallée et al.,
2010; Shoss, 2017). Co wiecej, pracujgcy w warunkach prekariatu utrzy-
mywali, ze wszechobecna niepewnos¢ pracy i ptacy negatywnie wptywa
na ich zycie rodzinne i osobiste, co przejawia sie pézniejszym wchodze-
niem w relacje partnerskie i odraczaniem decyzji o posiadaniu potomstwa
(Lewchuk, 2017). Z drugiej strony mozna znalez¢ analizy, np. Bénédicte
Apouey i Marka Stabile’a (2020), prowadzone z udziatem samozatrudnio-
nych kierowcéw w Wielkiej Brytanii, ktore wskazywaty na mniejszg licz-
be skarg wzmiankowanych ,gigeréw” na stan ich zdrowia psychicznego,
a nawet deklarowanie wiekszego zadowolenia z zycia. Rbwnoczes$nie
Melissa G. Keith, Peter D. Harms i Alexander C. Long (2020) przygotowa-
li swoisty wykaz obcigzen i zasobdw pracy prekaryjnej, w ktérym zwracali
uwage z jednej strony na wielo$¢ wymagan, niepewnos¢ zatrudnienia,
alienacje oraz prace emocjonalng, z drugiej — na autonomig, réznorodnosc¢
zadan oraz mozliwo$¢ dopasowania pracy do siebie i swoich mozliwosci.

Alejandra Vives ze wspétpracownikami (2010) przygotowali nawet
kwestionariusz do oceny stopnia prekariatu — EPRES Il (ang. Employ-
ment Precariousness Scale Il), przettumaczony na jezyk polski jako Skala
prekaryjnego zatrudnienia. W toku badan Vives et al. (2010) dowiedli, ze
wiasciwe i pewne stosunki pracy sg waznymi czynnikami, ksztattujgcymi
dobre samopoczucie i zdrowie psychiczne pracownika, a prekaryjne wa-
runki nasilajg stres zawodowy i niezadowolenie z pracy. Podobne analizy
w Polsce przeprowadzity Aleksandra Stachura-Krzysztatowicz i Paulina
Baranska (2022) z udziatem freelanceréw, pracownikéw platformowych
oraz zatrudnionych na umowy o prace. Wprawdzie wszystkie przebadane
grupy w matym stopniu do$wiadczaty prekaryzaciji zatrudnienia, ale row-
noczesnie pracownicy platformowi i freelancerzy wskazywali na realizo-
wanie swoich obowigzkéw zawodowych w gorszych warunkach z powodu
tymczasowosci pracy, mniejszego udziatu w podejmowaniu decyzji zwig-
zanych z zatrudnieniem oraz wiekszego ryzyka niewtasciwego traktowa-
nia przez przetozonych. Co wiecej, z przytoczonych badan wynikato, ze
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pracownicy nowych form pracy w poréwnaniu z tradycyjnymi cechowali
sie gorszym samopoczuciem, mniejszym zadowoleniem z pracy, nizszymi
poczuciem szczescia i pozytywng wizjg przysztosci, przy czym w odroz-
nieniu od typowego zatrudnienia dysponowali wiekszg iloscig czasu na
zajmowanie sie przyjemnymi sprawami, jak i szybciej wracali do formy
po doswiadczeniu stresu (Stachura-Krzysztatowicz, & Baranska, 2022).

Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych oraz Organizacja
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju wymieniajg, ze na poziomie pan-
stwa powinny zostaé przygotowane europejskie ramy prawne dla nowych
form pracy i zatrudnienia, nadajgce osobom w nich pracujgcym prawa
zblizone do tych, jakie majg pracownicy tradycyjni. Z prekariatem jednak
wigze sie pewien dylemat. Czy lepsze jest promowanie jakiegokolwiek
zatrudnienia, czy tez winno sie dgzy¢ do zatrudnienia objetego ochrong,
co prawdopodobnie wptynie na potencjat tworzenia nowych miejsc pracy?
W tym ujeciu praca prekaryjna jawi sie jako opozycja dla bezrobocia.
| chociaz wspotczesne prawo pracy prébuje radzi¢ sobie z prekaryzacjg
zatrudnienia, moze nalezatoby sie zastanowic, czy mozna te tendencje
odwrdci¢ i czy caty rynek pracy nie zmierza w kierunku zastepowania
pracy pewnej pewnoscig posiadania pracy niepewnej (Piszczek, 2019).



Zakonczenie

Celem publikacji byto szczegétowe przedstawienie modyfikacji, jakie
zachodzg w obszarze pracy w czasach czwartej rewolucji przemystowe;.
Nie tylko chodzito o omdwienie, ale réwniez pokazanie psychologiczne;j
perspektywy tych przeobrazen. Poswigecanie uwagi powyzszym zagadnie-
niom jest wazne z naukowego i praktycznego punktu widzenia. JesteSmy
bowiem u progu piatej rewolucji przemystowej, a to oznacza kolejne wy-
zwania w obszarze pracy, zawodu i kariery. Co pojawi sie w miejsce
kariery hybrydowej, wielopracy i ,gigerow”? Czy faktycznie obserwujemy
dualizacje rynku pracy i zmierzch $redniego poziomu kompetenc;ji?

Obecnie duzo sie méwi i pisze o roli sztucznej inteligencji we wspot-
czesnym swiecie. Czy moze zastgpi¢ cztowieka i przyczyni¢ sie do redukgiji
miejsc pracy? Czy bedzie raczej narzedziem informacyjnym, wspiera-
jacym jego dziatania? Niewielu zdaje sobie sprawe, ze sztuczna inteli-
gencja nie jest kategorig jednorodng. Czym innym jest bowiem gteboka
sztuczna inteligencja, a czym innym waska. Gteboka Al (do ktérej po-
wstania jest jeszcze daleko) ma posiadac zdolnos¢ uczenia sie i roz-
wigzywania ztozonych problemoéw. Waska Al, ktorej rozwdj obserwuje
sie w postaci ChatuGPT, stanowi rodzaj algorytmow zaprojektowanych
i zaprogramowanych do wykonywania wasko okreslonych zadan. Dzieki
waskiej Al cztowiek moze wzmacnia¢ swoje zdolnosci i zyskuje pomoc-
nego cyfrowego asystenta. Niemniej obok zalet nalezy takze wskazac na
pewne zagrozenia. Mowa o sytuacjach, w ktérych w procesie podejmowa-
nia decyzji cztowiek bedzie bardziej ufat swojej intuicji i doswiadczeniu niz
najlepszym rozwigzaniom proponowanym przez algorytm, tylko dlatego,
ze zostat wygenerowany przez Al, z drugiej strony uzytkowanie tego typu
narzedzi takze moze prowadzi¢ do bezrefleksyjnosci, a nawet pogtebiania
réznic spotecznych.
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Czy to oznacza, ze mamy negowac role sztucznej inteligencji
w ksztattowaniu rynku pracy? Zdecydowanie nie, a sposobem na to jest
zrozumienie, na czym polegajg rézne ,oblicza pracy” w przemysle 4.0.
| chociaz wybiegamy w przyszto$¢ technologii kognitywnych i wspétpracy
z inteligentnymi robotami u boku cztowieka, to w dalszym ciggu w wielu
organizacjach brakuje cato$ciowego ujecia, wizji i dojrzatosci, a bada-
czom — nowych sposobdéw konceptualizacji i operacjonalizacji zmiennych.
W zwigzku z powyzszym nim wejdziemy w pigtg rewolucje technologicznag,
powinnidmy zrobi¢ uzytek z jej poprzedniej odstony.
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