Wprowadzenie

Brak miejsc pracy stanowi powszechny przedmiot troski, nie tylko pojedynczych oséb zanie-
pokojonych wlasng przysztoscig oraz swoich dzieci, ale takze wielu innych aktoréw naszego zy-
cia: panstw narodowych i samorzadéw lokalnych, partneréw spotecznych i organizacji spote-
czenstwa obywatelskiego, organizacji miedzynarodowych i Unii Europejskiej. Zagrozenie bezro-
bociem w obecnych czasach jest inne niz przed stu laty — mniej koniunkturalne a bardziej struk-
turalne, ale nadal istnieje. Ponadto rosnie zréznicowanie pracy pod wzgledem jej charakteru, for-
my, zabezpieczenia spolecznego i uzyskiwanego za nig wynagrodzenia. Praca moze by¢ dobra
i dajaca ludziom wiele satysfakcji, ale tez ,byle jaka”, wykonywana na czarno, czy uwlaczajaca
ludzkiej godnosci.

W krajach transformacji problemy zwigzane z pracg wystepujg w wiekszym stopniu niz w za-
mozniejszym $wiecie krajow zachodnich, poniewaz otwarcie sie na $wiat zewnetrzny, szybka mo-
dernizacja oraz budowa gospodarki rynkowej zwiekszyly ryzyko utraty dotychczasowej pracy
oraz braku pracy dla grup wchodzgcych dopiero na rynek pracy. Problemy z pracg ujawniajg sie
na tle trudnos$ci dostosowawczych do nowych technologii, firm, zawodéw i form pracy.

Trudnosci wystepujace na polskim rynku pracy sg obecnie spotegowane, poniewaz podaz
pracy jest relatywnie wyzsza niz w innych krajach europejskich na skutek wiekszego przyrostu
mtodych rocznikéw, w sytuacji zmniejszonego popytu na prace. Ponadto, struktura tej podazy nie
dostosowuje sie¢ w odpowiednim tempie do nowych i przysztych potrzeb gospodarczych. Dotyczy
to szczegdblnie kwalifikacji oraz mobilno$ci przestrzennej. Mozna wiec powiedzieé, ze Polska jest
przyktadowym krajem do analizy probleméw zwigzanych z praca, jako ze znajdujemy tu obecnie
wiekszo$¢ klasycznych i nowych probleméw przemian pracy oraz rozwoju rynku pracy.

Troska o prace jest jednym z waznych celéw aktywnoscisystemu Organizacji Narodéw Zjed-
noczonych. Niektére cechy prezentowanego raportu: podjecie w szerokim zakresie probleméw
zwigzanych ze spolecznym wymiarem pracy (praca z perspektywy potrzeb réznych grup popula-
cyjnych i rozwigzywania wspotczesnych kwestii socjalnych oraz szerokie uwzglednienie aspek-
tow edukacyjnych i partycypacyjnych dla tworzenia pracy, a takze dostosowywania si¢ do zmian
jej charakteru i sytuacji na rynku pracy), zblizaja ujecie raportu do szerokiej koncepcji zréwno-
wazonego rozwoju ludzkiego, sztandarowej koncepcji UNDP. W koncepcji tej przemiany ocenia-
ne sg przez pryzmat jednocze$nie trzech sktadnikéw rozwoju: wzrostu gospodarczego i dystrybu-
cji jego efektéw, rozwoju intelektualnego oraz statusu zdrowotnego populacji. Kazdy z tych sktad-
nikéw zwigzany jest z pracg. Praca jest jednocze$nie czynnikiem wzrostu i warunkiem korzysta-
nia z jego efektéw. Dla dobrej pracy niezbedna jest lepsza edukacja, a zmiany charakteru pracy
tworzg nowe wyzwania intelektualne. Praca jest kluczowym czynnikiem dobrej jakosci zycia
i zdrowia, a dobra kondycja i sprawno$¢ istotnie warunkujg charakter oraz efekty pracy. Z kolei
brak pracy dziata na czlowieka destrukcyjnie i podwaza podstawy egzystencji jednostek i rodzin.
Dlugookresowe bezrobocie jest bowiem jedng z zasadniczych przyczyn ubéstwa. W Milenijnych
Celach Rozwoju Narodéw Zjednoczonych zwalczanie ubGstwa zapisano jako pierwszy i podstawo-
wy cel aktywnosci spoleczenistw i panstw. W krajach europejskich ubdstwo spowodowane jest
gléwnie brakiem pracy i nieréwno$ciami w podziale dochodéw. W innych regionach $wiata jego
przyczyny sg bardziej podstawowe. Tkwig wniedorozwoju, ktéry oznacza gtdd, choroby, zagroze-
nie katastrofami ekologicznymi, brak dostepu do edukacji i dyskryminacje kobiet. Osiem Milenij-
nych Celéw Rozwoju Narodéw Zjednoczonych adresowanych jest przede wszystkim do krajéw roz-
wijajacych si¢ (developing countries): (1) wykorzenienie skrajnego ubdstwa i glodu, (2) catkowite
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upowszechnienie edukacji podstawowej, (3) wzmocnienie pozycji kobiet, przede wszystkim przez
pelny dostep do edukacji na kazdym poziomie, (4) redukcje umieralnosci niemowlat, (5) popra-
we zdrowia matek, (6) zwalczenie gléwnych choréb zakaznych: HIV/AIDS, malarii i innych, (7)
poprawa stanu $rodowiska, gtéwnie w zakresie zabezpieczenia dostepu do wody pitnej, zaprze-
stania niszczgcej eksploatacji zasobéw naturalnych oraz ograniczenia zamieszkiwania w slum-
sach, (8) utworzenie $wiatowego partnerstwa dla realizacji idei zréwnowazonego rozwoju ludz-
kiego, ktéremu wyznaczono zadania tworzenia warunkéw dla osiggania przyjetych celéw. Mile-
nijne Cele Rozwoju dla Polski, usytuowanej wérod krajow wysoko rozwinietych, oznaczaja nieco
inne priorytety w zwalczaniu ubdstwa. Gtéwnym z nich jest realny dostep do pracy. Jednocze$nie
jednak trzeba mie¢ $wiadomo$¢, ze takie osiggniecia i zdobycze, jak upowszechnienie edukacji,
poprawa stanu zdrowia czy wigksza rowno$¢ w przekroju plci nie sg dane raz na zawsze. Wyma-
gaja stalej uwagi w decyzjach politycznych. Nawet przejSciowe zaniedbania natychmiast sg wi-
doczne w pogorszeniu pozycji w rankingu krajéw $wiata zbudowanym w oparciu w wskaznik
rozwoju ludzkiego — HDI. Tak tez sie stalo w przypadku Polski. W 2002 r. pozycja kraju obnizyta
sie 0 dwa miejsca w stosunku do roku poprzedniego.

Troska o prace ma ogromnej wagi wymiar polityczny. Praca jest ciggle podstawg integracji
spolecznej, a jej brak w skali masowej stanowi zagrozenie dla pokoju spolecznego i demokracji.

Praca moze mie¢ r6znorodny charakter, moze by¢ zrédtem wielu warto$ci, przysparzac sa-
tysfakcji i zarobku, ale tez moze by¢ duzym obciazeniem i przyczyng cierpienia. W gospodarce
rynkowej wymowniejsza stala sie cena pracy. Jednak nie zawsze ma ona warto§é rynkows.

Prace nierynkowa widzimy najcze$ciej w domu. Nazywamy ja pracg domowa lub pracg nie-
oplacang. Jest to zaopatrywanie gospodarstwa domowego (zakupy), przygotowywanie zywnosci
i podawanie positkéw, jest to wyposazanie i sprzatanie mieszkania, pranie i prasowanie odziezy,
opieka nad dzieémi i pielegnowanie chorych oraz utrzymywanie kontaktéw rodzinnych i towa-
rzyskich.

Praca nieoplacana to takze praca spoteczna, wykonywana na rzecz jakiej$ spolecznosci:
w osiedlu, w miescie, dla jakiej$ grupy, ktérg sie wspomaga.

Duzym problem wspoétczesnego $wiata jest praca wykonywana w szarej strefie, czy wrecz ,na
”
czarno”.

Mimo ze wspélczesne paristwo w gospodarce rynkowej nie przyjeto na siebie odpowiedzialno-
$ci za zapewnienie pelnego zatrudnienia, zaczelo stosowaé liczne instrumenty wspierania pracy
i zwalczania bezrobocia. Koncepcje, ktore leza u podloza tej aktywnosci panistwa, zaczynaja sie
uktadaé¢ w pewng filozofie spoleczna, nazywang filozofig pafistwa pracy (workfare state) - w od-
r6znieniu od koncepcji panistwa opiekurniczego (welfare state). Koncepcja ta narodzita sie jako od-
powiedz na deficyt pracy w jej tradycyjnej formie — socjalnie zabezpieczonej i wysokozorganizo-
wanej pracy przemystowej- oraz jako odpowiedz na ograniczanie panstwa opiekuficzego!. Wyso-
ko wydajna praca przemystowa jako dominujaca forma epoki industrialnej ustepuje miejsca pra-
cy o charakterze ustugowym. Ustugi sg rézne: wyspecjalizowane, wymagajace bardzo wysokich
kwalifikacji i precyzyjnej organizacji oraz prostsze — wymagajace bardziej sily i uwagi niz intelek-
tu. To istotnie réznicuje rynek pracy. Mamy do czynienia ze znaczng jego segmentacja. Na takim
rynku pracy socjalne zabezpieczenie pracownika nie jest juz powszechne. Swiadczenia spoleczne
stajg sie mniej dostepne i szanse uzyskiwania dochodéw ze $wiadczen coraz bardziej ograniczone.

Praca w warunkach rynkowych silnie sie réznicuje. W Polsce coraz bardziej widoczny jest po-
dzial na prace stalg (etatowa) i prace niestalg (umowa okresowa, kontrakt zadaniowy, praca tym-
czasowa, praca dorywcza, itp.). Ten dychotomiczny podzial poczatkowo byt zbiezny z podziatem
na prace w sektorze publicznym i prywatnym. Obecnie takze w sektorze publicznym pojawily sie
inne formy pracy niz staly etat.

Praca jest podstawg dochodu i dzieki temu zapewnia warunki egzystencji i rozwoju pracujgcym
oraz ich rodzinom. W warunkach systemu kapitalistycznego pojawily sie grupy, ktére utrzymujg sie
nie tylko z pracy, lecz takze z kapitatu i posiadanego majatku, np. wynajmujac domy i mieszkania.
Trudno oszacowad, jak duza jest to grupa, tym bardziej, ze ten rodzaj dochodu jest na ogét taczony
z dochodami z pracy czy $wiadczen spolecznych.

! Koncepcja workfare pochodzi z USA. Pierwotnie byta zwigzana z programami welfare-for-work, w ktérych chodzito o zo-
bowigzanie $wiadczniobiorcy do zrobienia czego$ dla siebie na rzecz usamodzielnienia, nastepnie zostala rozszerzona
i przyjeta jako alternatywa dla biernej polityki socjalnej (Standing 2002).
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W warunkach rynkowych krajéw transformacji tzw. ,przyzwoita praca” (lub ambitniej — god-
na praca) staje sie dobrem deficytowym dla wielu grup ludnosci, szczegélnie gdy kandydaci do
pracy nie posiadajg odpowiednich kwalifikacji, do§wiadczenia, czy posiadajg cechy utrudniajgce
wykonywanie pracy w warunkach standardowych, szczegdlnie osoby niepelnosprawne. Tymcza-
sem praca dla takich oséb jest nie tylko Zrédlem niezbednego dochodu. Posiada takze znaczenie
terapeutyczne i jest warunkiem spolecznej integracji. Pojawia sie potrzeba przygotowania i przy-
stosowania do rynku pracy grup z mniejszg zatrudnialno$cig. Zmieniajg sie funkcje panstwa:
z panstwa bardziej ostaniajacego, przeksztalca sie ono w panstwo wspierania pracy, tj. wspiera-
nia aktywnoSci przygotowujacej do pracy i wspierania uczestnictwa w wykonywaniu pracy.

Podejscie do wspierania pracy jest rézne. Z pewnym uproszczeniem mozna wskazaé dwa.
Jedno - amerykanskie — z niewielkim wsparciem bezpos$rednim, charakteryzuje sie znaczng swo-
bodg tworzenia firm, elastycznoS$cig zatrudnienia oraz bardzo zréznicowanymi warunkami pra-
cy pod wzgledem wynagradzania i praw pracowniczych. W jego wyniku praca jest bardziej do-
stepna (niskie bezrobocie), pracownicy bardziej mobilni, ale normy pracy moga by¢ wysrubowa-
ne, a stosunki pracy nie gwarantujace dobrego samopoczucia, a nawet godnosci. Drugie podej-
Scie - europejskie — charakteryzuje si¢ dobrymi warunkami i stosunkami pracy oraz wysokimi za-
robkami dla pracownikéw wykwalifikowanych i wydajnych. Grupy majace trudnosci z zatrudnie-
niem oraz mniej wykwalifikowane i wydajne (o tzw. niskiej zatrudnialnosci), jesli nie utrzymuja
sie na otwartym rynku pracy, to korzystaja z réznych form wspieranego zatrudnienia. Gdy nie po-
dejmujg pracy, to korzystajg tez z rozbudowanych $wiadczen socjalnych.

W Europie Zachodniej postanowiono zmieni¢ dotychczasowg polityke wobec pracy. Zmiana
ta zostata zaprogramowana w Europejskiej Strategii Zatrudnienia, a nastepnie w Europejskiej Stra-
tegii Zwalczania Ubdstwa i Wykluczenia Spolecznego zwanej tez Strategiq Integracji Spolecznej
(Strategia Lizboriska i Agenda Socjalna 2000). Propaguje si¢ i motywuje panstwa UE do prowadze-
nia takiej polityki rynku pracy, aby zwiekszy¢ dostep do pracy dla wszystkich, takze tych z duzy-
mi trudno$ciami zatrudnienia: mniej wydajnych, mniej wykwalifikowanych, mniej do§wiadczo-
nych, niepelnosprawnych, dyskryminowanych. Ten zwrot w polityce UE ma dwa aspekty. Jeden
- ekonomiczny, dotyczy wysokich kosztéw utrzymywania oséb niepracujacych, wymagajacych
coraz wickszej redystrybucji dochodéw na ich rzecz, co zmniejsza konkurencyjnosé gospodarki.
Zamiast im placi¢ $wiadczenia, taniej bedzie tworzy¢ im miejsca pracy, nawet mniej wydajne
i wymagajgce dofinansowania. Drugi - polityczny, zwigzany jest z obawg o demokracje. Grupy
wylgczone sg bowiem bardziej podatne na manipulacje skrajnych opcji politycznych, poniewaz
sa mniej poinformowane, mniej spolecznie zaangazowane i niejednokrotnie catkowicie wyklu-
czone z gléwnego nurtu Zycia spolecznego.

Raport ,W trosce o prace” podejmuje problem dramatycznej zmiany charakteru pracy i struk-
tury rynku pracy w sytuacji kraju poddanego czterem wielkim procesom: transformacji gospodar-
czej i ustrojowej, modernizacji, integracji z krajami UE oraz globalizacji. Jego celem jest pokaza-
nie zasadniczych kierunkéw przemian pracy oraz wyjasnienie negatywnych trendéw w ksztalto-
waniu sytuacji na rynku pracy: spadku liczby pracujacych i wzrostu bezrobocia, w tym — bezrobo-
cia dlugookresowego. Réwnolegle w raporcie podjeta zostata analiza mozliwych i pozadanych po-
lityk przeciwdzialania i fagodzenia negatywnych tendencji. Polityka ta jest kierowana nie tylko do
rzadu, ktéry nadal posiada znaczne mozliwosci dziatania, ale ich nie wykorzystuje, gdyz albo re-
alizuje inne priorytety, albo dziala nieskutecznie. Aktywnych aktoréw na rynku pracy mamy wie-
cej: partnerzy spoleczni, samorzad terytorialny, system bankowy, organizacje spoleczenstwa oby-
watelskiego. Jak ich dziatania wplywaja na rynek pracy? Czy troska o prace nie moglaby by¢ tak-
ze ich kryterium dzialania? W raporcie poszukuje sie takze odpowiedzi na te pytania. Jednocze-
$nie w raporcie przedstawiono polityke wobec pracy organizacji miedzynarodowych i UE.

Struktura raportu pozwala na rozpoczecie analizy procesu zmiany pracy i sytuacji na rynku
pracy od spraw ogélnych: analizy tendencji uniwersalnych i specyficznych dla kraju transforma-
cji, wyzwan, jakie tworzy ta zmiana wobec edukacji oraz warunkéw pracy i zabezpieczenia spo-
tecznego, a szczegdlnie finansowania systeméw emerytalnych, a takze konsekwencji w dziedzinie
ubdstwa i wykluczenia spolecznego. W raporcie przeanalizowano réwniez podstawowe tenden-
cje w polityce wobec pracy podstawowych uczestnikéw proceséw decyzyjnych dotyczacych ryn-
ku pracy: nie tylko rzadu, ale takze samorzad6w terytorialnych i partneréw spotecznych.

Raport podejmuje tez zagadnienie pracy dla réznych grup w przekroju zmiennych, ktére roz-
nicujg ich sytuacje na rynku pracy: pte¢ (praca kobiet i mezczyzn), wiek (praca mtodych i star-
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szych), miejsce zamieszkania (wie$ i miasto). Przedstawia tez trudnos$ci z pracg w sytuacji niepel-
nosprawnosci oraz wykluczenia spotecznego.

Istotng cze$cig raportu sg nowe szacunki indeksu rozwoju spotecznego (HDI). Podjeto w ich
proébe wlaczenia elementéw dotyczacych aktywno$ci ekonomicznej spoleczenstwa — pracy.

Raport jest produktem spolecznym. Na uspoleczniony proces powstawania raportu sklada
si¢ kilka faktow.

Po pierwsze - konspekt raportu (outline) byt przedmiotem szerokiej konsultacji spoteczno-e-
ksperckiej. Proces konsultacji zapowiedziany i zapoczatkowany zostal na specjalnie
zorganizowanej konferencji Biura UNDP w Polsce — w marcu 2003 r., a jego wyniki podano do
wiadomosci 24 czerwca 2003 r. na konferencji prasowej.

Po drugie - raport powstal w wyniku zaangazowania szerokiego zespotu autorskiego. Ponad
50 os6b przygotowywato teksty zrédtowe, dane statystyczne oraz informacje szczegétowe o kon-
kretnych faktach czy aktywnosciach zamieszczanych w ramkach.

Po trzecie — na potrzeby raportu wykonane zostaly specjalne rozpoznania. Jako ze przemia-
ny pracy pod wplywem proceséw transformacji (przeprowadzanych reform) oraz akcesji nie sg
jeszcze przedmiotem dostatecznie udokumentowanych badan naukowych, czy nawet opracowan
eksperckich, redaktorzy raportu we wlasnym zakresie przeprowadzili wstepne rozpoznania me-
toda wywiadéw ustrukturyzowanych z podstawowymi uczestnikami rynku pracy - z partnerami
spolecznymi: zwigzkami zawodowymi (trzema gléwnymi centralami: Solidarno$cig, OPZZ oraz
Forum Zwiazkéw Zawodowych), organizacjami pracodawcéw (KPP, Zwigzkiem Rzemiosta Pol-
skiego i PKPP), przedstawicielami lokalnych samorzadéw (w Poznaniu, Wroctawiu i Eomzy) oraz
organizacjg reprezentujacg system bankowy (Zwigzkiem Bank6éw Polskich).

Po czwarte - kolejne rozdzialy raportu zamieszczane byly na specjalnie utworzonej stronie
internetowej: www. undp. org. pl/nhdr/2003. Do 15 marca 2004 r. mozna bylo zglasza¢ uwagi
i przekazywac je redaktorom raportu. W ten sposéb raport dotart do wielu zainteresowanych $ro-
dowisk. Niektére z wnioskéw oraz uwag zostaly uwzglednione jeszcze przed zdjeciem raportu ze
strony internetowe;.

Konspekt raportu oraz podstawowe problemy jego tresci byly tez przedmiotem konsultacji
przeprowadzonej w Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Skorzystano z uwag i sugestii wielu wy-
bitnych ekspertéw tej organizacji: F. Buttlera, P. de Lame, A. Nesporovej, K. Hagemejera, D. Vau-
ghan-Whiteheada, P. Auera, B. Murray i L.L. Lim.

Raport poddany zostat tez procesowi recenzji. 18 maja 2004 r. zorganizowana zostata konfe-
rencja w Ministerstwie Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, na ktérej recenzenci: Irena Ko-
towska i Bartlomiej Piotrowski zapoczatkowali kolejng runde dyskusji. Wnioski z tej dyskusji
oraz przestane po niej uwagi doprowadzily do przygotowania kolejnej - finalnej wersji raportu.
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Rozdziat I

Przemiany pracy na obecnym etapie rozwoju
gospodarczego

1. Pojecie pracy i jej znaczenie w zyciu czlowieka

Praca - to dziatalno$¢ cztowieka zmierzajaca do wytworzenia débr i ustug, ktére majg mu za-
pewni¢ warunki egzystencji i rozwoju. W rozwoju ludzkosci dziatalno$é ta podlegata wyraznej
ewolucji. Zmienialy sie warunki pracy oraz stosunki miedzyludzkie, w ktérych sie odbywala.
Zmienialo sie tez znaczenie pracy - stawala si¢ ona coraz wyrazniej dziatalnoscia celows czto-
wieka, zwigzana z jego rozwojem. W pierwszych etapach cywilizacji istotg procesu pracy bylo za-
pewnienie mozliwosci przezycia, a dopiero péZniej mozliwo$é wytworzenia i przechowania nad-
wyzek produkcji. Ich powstanie stworzyto mozliwos$é wigkszej skali wymiany i mniej lub bardziej
celowego rozwoju ekonomicznego oraz spolecznego.

Swiadomo$¢ znaczenia pracy dla rozwoju czlowieka powstala stosunkowo pézno. Istniejace
wezesniej cywilizacje i kultury rozwijaly sie tak diugo, jak dtugo dominowata w nich zgodnosé
$wiadomosci z warunkami realizacji pracy, jako najwazniejszego elementu przetrwania. Brak
przystosowania w sferze $wiadomos$ci, zmiana warunkdéw, niszczaca konkurencja innej wysoko
rozwinietej cywilizacji lub takie przyczyny jak kataklizm przyrodniczy, wojenny, powodowaly nie-
mozno$¢ utrzymania dotychczasowego modelu zycia. To z kolei prowadzito badZ do upadku,
badz do ewolucyjnych przeksztalcen w zakresie stosunkéw pracy.

Taka sytuacja wystepowata w réznych okresach i w odmiennej skali w poszczegélnych regio-
nach $wiata. Mozna tu przypomniec, ze w okresie dominacji pracy niewolniczej czy tez wiejskiej,
gdy gospodarstwa rolnicze zabezpieczaly gtéwnie wytwarzanie produktéw niezbednych dla utrzy-
mania producenta i jego najblizszych, przekazujgc wladzy stosunkowo niewielkg cze$¢ produkcji
jako swoistg rezerwe na wypadek zdarzen losowych, zarzadzanie nig pozwalato utrzymacé tylko
bardzo nieliczne elity wojskowe oraz administracyjne. Mozliwosci produkeyjne, skala wytworze-
nia nadwyzek, jak i ich wykorzystywanie w dtuzszym okresie, decydowaly o znaczeniu ekonomicz-
nym danej cywilizacji. Ograniczenia w tym zakresie byly przezwyciezane bardzo wolno. W pracy
ludzkiej dostrzegano tylko aspekty ilosciowe, nie dostrzegano jej aspektéw jakosciowych zwigza-
nych ze zmiang $wiadomosci czlowieka, zmiang zachowan dotyczacych organizacji produkcji,
a takze konsumpcji.

Reformacja stworzyta podstawy do innego postrzegania pracy, uczynita z niej zasadniczy ele-
ment i symbol rozwoju — miare wartosci cztowieka. Uswiadomienie i docenienie roli pracy jako ce-
lowej i zorganizowanej dziatalnosci ludzkiej stworzyto podwaliny dla rewolucji przemystowe;.

Docenienie roli pracy, wysokie warto$ciowanie cech zachowan zwigzanych z dobrg jej reali-
zacja spowodowaly nieprawdopodobny, skokowy wzrost wydajno$ci pracy. Tym samym powstaly
mozliwo$ci wytworzenia nadwyzek w znacznie wigkszej skali oraz ich racjonalnego zagospoda-
rowania. Okres ten, umownie nazywany rewolucjg przemystows, wigzat sie z docenieniem roli
pracy w sferze nie tylko produkcji, ale jej organizacji. Coraz wyrazniej zaczeto dostrzegaé ko-
nieczno$¢ przygotowania do jej lepszej realizacji (rozwdj szkolnictwa). Ilo§¢é pracy, ale i w coraz
wiekszym stopniu jej jako$¢ 1 przypisane temu efekty, staly sie waznym identyfikatorem wartosci
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czlowieka. Stopniowo zaczeto w pracy i przygotowaniu do niej widzie¢ Zrédto rozwoju osobowo-
$ci czlowieka i jego podmiotowosci. Coraz wyraZniej dostrzegano i akcentowano potrzebe samo-
dzielnego dostosowywania sie cztowieka do zmian, konieczno$¢ ograniczenia instytucjonalnych
barier mobilno$ci. Zaczeto wyraznie identyfikowaé ludzi przez rodzaj wykonywanej pracy — za-
wdd, ktéry pozwalal poréwnywaé osiggniecia wlasne z dokonaniami innych.

Praca czlowieka stawala si¢ stopniowo nie tylko elementem identyfikacji, ale i réznicowania
ludzi. Jej jakos¢ stata sie miarg wartosci cztowieka, wyznacznikiem sensu zycia. Znaczenie czlo-
wieka zaczeto mierzy¢é miedzy innymi wptywem, jaki jego praca wywiera na mozliwo$ci dziata-
nia i rozwoju innych ludzi.

2. Rewolucja przemystowa a praca

Rewolucja przemystowa w krajach, ktére stworzyly warunki Swiadomos$ciowe i spoteczne dla
jej rozwoju, przyniosta gwaltowny wzrost wydajnos$ci pracy. Mozna go uznac za efekt swoistej sy-
nergii zwigzanej z dwoma czynnikami:

* Wynalazkami i ich coraz to szybszym wdrazaniem, ktore nie tylko uniezaleznialy cztowie-
ka od sit przyrody, ale zwielokrotnialy mozliwosci przemieszczania sie, komunikowania
oraz zwiekszaly znaczenie organizacji.

* Wydluzaniem czasu pracy. Praca stala sie¢ mozliwa przez caly rok, niezaleznie od warun-
kéw klimatycznych. Wystarczy tu przypomnieé, ze w Europie, ze wzgledéw klimatycz-
nych, na roli mozna bylo pracowaé¢ maksymalnie 180 dni w roku, gdy tymczasem w prze-
mysle pracowano okoto 300 dni'.

Wzrost wydajnosci pracy i zwigzany z nim wzrost dochodu narodowego w krajach europejskich,
takich jak: Anglia, Niemcy, Francja i inne kraje Europy Zachodniej oraz USA, taczyly si¢ z masowym
przemieszczaniem ludnosci i tworzeniem duzych o$rodkéw miejskich. Réwniez stosunek do pracy
ulegl zmianie. Praca stopniowo tracita swdj mistyczny charakter, przestawala by¢ zobowiagzaniem
wobec wlaciciela, stawata si¢ towarem. Pracownicy zaczeli dostrzegaé, ze warunki pracy, ktére by-
ly mozliwe do przyjecia w rolnictwie (nieokreslony czas pracy, praca kobiet i dzieci), staly sie trudne
do akceptacji w warunkach produkeji przemystowej. Kwestia podziatu rosngcych nadwyzek produk-
cji stawala sie¢ mniej lub bardziej wyraznym zarzewiem konfliktu i na tym tle nalezy rozpatrywaé
wzrost znaczenia panstwa jako regulatora stosunk6w pracy, a takze jako pracodawcy coraz wigkszej
grupy zatrudnionych urzednikéw, wojskowych, policjantéw oraz innych stuzb?.

Rewolucja przemystowa na tym etapie spowodowala istotne zmiany w poziomie zycia pomie-
dzy panstwami, jak tez wewnatrz panstw. Stracily na znaczeniu ograniczenia stanowe, w warun-
kach rodzacej sie¢ demokracji i rynku pojawily sie inne podzialy, np. zwigzane z mozliwoscig ela-
stycznego dysponowania kapitalem finansowym i zasobami pracy. Nastepowata koncentracja lud-
nosci w oSrodkach przemystowych, wzrastata réwniez koncentracja dochodéw, rozwijaly sie sto-
sunki rynkowe. Przyczyng tego byl nie tylko wzrost produkcji przemystowej przeznaczonej na wy-
miang, sprzedaz, lecz réwniez koniecznosé zakupu zywnosci, innych produktéw i ustug niezbed-
nych dla utrzymania sity roboczej?.

Rynek z wielu powodéw nie uwzgledniatl specyfiki stosunku pracy w warunkach nieré6wno-
$ci partnerdw, stad stopniowo narastala potrzeba regulacji warunkéw podejmowania i realizo-
wania pracy. Prawo pracy narodzilo sie wiec wraz z pojawieniem na szeroka skale najemne;j si-
ly roboczej, tj. zatrudnienia rozumianego jako wykonywanie pracy za okre$long ptace. Sprze-
daz okreslonego potencjatu pracy stawata sie podstawowg formg umowy o prace. Pojawily sie

! Praca w okresie feudalizmu w pozostatych dniach roku polegata na $wiadczeniu ustug, ktére miaty mniej lub bardziej
obligatoryjny charakter np. budowa obiektéw dla pana feudalnego czy kosciotéw lub innego rodzaju postugi.

2 Na tym tle nalezy rozpatrywa¢ sformutowanie w 1877 r. reguty A.Wagnera méwiacej o tym, ze w miare wzrostu dochodu
narodowego na mieszkarca, coraz wigkszg cze$¢ tego dochodu przejmuje panstwo (cytowane za Castles 1999, s. 2).

3 Warto tu przypomnie¢, ze takie pojecia jak minimum biologiczne umozliwiajace przezycie czy pojecie ptacy minimalnej
jako warunkujacej utrzymanie zdolno$ci pracownika do dalszej pracy zostaly sformutowane dopiero na przetomie XIX
i XX wieku.
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kolejne problemy wymagajace regulacji: warunki realizacji pracy, prawa pracownika oraz jego
podmiotowosé?,

Trudno$ci w zakresie uzgodnienia uméw o prace, a przede wszystkim dostrzegana przez
r6zne grupy spoleczne konieczno$¢ regulacji warunkéw pracy, staly sie przyczyng zwiekszenia
zakresu interwencji panstwa. Kwestia udziatu pracownikéw w osigganych przez przedsiebior-
céw zyskach, jak tez poprawa warunkéw pracy, zyskatly tym bardziej na znaczeniu, ze pojawi-
ty sie wtedy zwigzki zawodowe. Ich znaczenie i wplyw nie od razu spotkaty sie z uznaniem pra-
codawcéw, ktérzy uwazali, ze kwestia umowy o prace ma charakter indywidualny. Wzrost kon-
fliktéw w tym zakresie spowodowat konieczno$¢ interwencji pafistwa. Regulacje zmierzaly do
wyeliminowania w pierwszym rzedzie pracy dzieci oraz do okreslenia warunkéw pracy kobiet
i mezczyzn. Interwencja panstwa byta wiec wywotana w duzym stopniu wzgledami moralny-
mi. Inny powdd interwencji to zapobieganie potencjalnemu konfliktowi praca — kapital. Inter-
wencja panstwa stala sie mozliwa réwniez dlatego, ze panstwo przez caly XIX w. przejmowa-
fo w postaci podatkéw coraz wigksza cze$¢ dochodu narodowego. Tak wiec pafistwo réwniez
ze wzgledéw ekonomicznych bylo zainteresowane unikaniem konfliktu miedzy pracownikami
a pracodawcami.

Zmiany w organizacji pracy w okresie rewolucji przemystowej prowadzily nie tylko do
wzrostu pracy najemnej, ale takze do jej znacznej dywersyfikacji. Coraz liczniejsza grupa
pracownikéw miata coraz mniejsze szanse identyfikacji z wytworzonym produktem, a
wprowadzenie tzw. naukowej organizacji pracy doprowadzilo do depersonalizacji pracy. Nie
zmienily tego stanu rzeczy liczne préby pracodawcéw, aby zwigzaé pracownika z zaktadem pracy
(paternalizm). Wzrost wydajno$ci pracy nie szedl wiec w parze ze zwigkszaniem sie mozliwo$ci
rozwoju zawodowego duzej grupy pracownikéw. Pracownicy ci traktowali prace jako Zrédlo
egzystencji, a nie jako szanse rozwoju. Tego dylematu nie rozwigzaly tez pézniejsze proby zmian
organizacji pracy.

Fordyzm, czyli tzw. naukowa organizacja pracy, spowodowata dominacje nie tylko sztywnych
norm czasu pracy, wyraznego okreslenia zachowan i wydajnosci, ale uksztaltowata tez sztywne
struktury organizacyjne, wyrazny podzial na prace umystows i fizyczng oraz koncepcyjng i wy-
konawcza. Konsekwencjg dominacji fordyzmu w wielkich zaktadach pracy stalo sie tez powsta-
nie zréznicowanych zwigzkéw zawodowych. Fordyzm przybieral wiele réznych form, np. amery-
kanska czy komunistyczna. Jego wielki wplyw wigzat si¢ z faktem rozwoju specjalizacji i standa-
ryzacji jako Zrédta wzrostu wydajnosci produkcji. Jego sita polegala nie tylko na wysokiej wydaj-
noéci pracy, ale i na tym, ze znajdowat odpowiedniki w instytucjach publicznych, np. w systemie
szkolnym (system klasowo-lekcyjny), w systemie biurokratycznym panstwa (wojsko, policja,
urzednicy) czy w zwigzkach zawodowych. Struktury organizacyjne wyroste na gruncie fordyzmu
mialy swe konsekwencje w zachowaniach organizacji. Zwiazki zawodowe na przyktad bronity in-
teres6w tylko okreslonych grup pracownikéw, czesto kosztem zatrudnionych w innych sektorach
lub zatrudnionych okresowo, czy na niepelnym etacie, przyczyniajac si¢ do wytworzenia silne;
kultury korporacyjnej, ktérej waznym elementem staly si¢ umowy zbiorowe.

Naukowa organizacja pracy wywolywata istotne zmiany w zakresie norm zatrudniania, or-
ganizacji oraz metod zarzadzania i reprezentacji, w tym w zarzadzaniu interesami pracownikéw.
Najbardziej widoczne zmiany dotyczyty norm czasu pracy. Tygodniowy czas pracy stopniowo ule-
gal skréceniu do 40 godzin. Szczytowy rozwdj naukowej organizacji pracy przypada w krajach
wysoko rozwinietych na lata 1945-1973.

3. Praca w spoleczenstwie postindustrialnym
i w nowej gospodarce

Wspélczesne zmiany w sferze pracy, opisywane jako charakterystyczne dla epoki postfor-
dowskiej i postindustrialnej, mozna w duzym skrécie okresli¢ nastepujgcymi hastami: elastycz-
ne godziny pracy, praca zespotowa (w odréznieniu od automatycznej pracy przy tasmie), stan-

4 Szerzej na temat pisza m.in. Zielinski (1986, ss. 72-74 i 1998) i Ptaza (1998, ss. 86-87).
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daryzacja procedur zarzadzania i orientacja na konsumenta (i klienta) oraz zréznicowane i co-
raz bardziej elastyczne formy organizacji firm z coraz bardziej widoczng tendencja do tworze-
nia rozwigzan typu ad hoc, do realizacji projektéw (adhocracy) (Jorgensen 2000). Zmiany te to-
warzyszg przeksztalceniom w dziedzinie charakteru pracy, nowym stosunkom pracy i struktu-
rom pracujgcych oraz wplywaja na powstawanie nowego prawa pracy. Gléwne zjawiska i ten-
dencje opisane sg ponize;j.

Praca o charakterze ustlugowym

Zmiany w zakresie i sposobach realizacji pracy w ostatnich dziesigtkach lat w krajach wyso-
ko rozwinietych tgczyly sie ze wzrostem udziatu pracujgcych w ustugach wéréd ogétu czynnych
zawodowo. Philip Sadler wigze to z wystepowaniem nastepujacych tendencji:

* Wzrostem zamoznos$ci spoleczenistwa, ktéry generuje popyt na ustugi zwigzane z turysty-
kg, konsumpcja artykuléw spozywczych oraz obstuga finansows.

* Starzeniem sie populacji, co generuje popyt na ustugi lecznicze i opiekuncze.

* Rozwojem sektora publicznego: wzrostem administracji publicznej, zatrudnionych w sek-
torze o$wiaty, w sferze socjalnej oraz pracujgcych w sferze bezpieczenstwa.

* Pojawianiem sie nowych towaréw i produktéw, generujgcych popyt zaré6wno na nowe
ustugi, jak i rozw6j niektérych istniejacych w mniejszym zakresie wezesniej (np. Internet
i ubezpieczenia) (Sadler 1997, ss. 44-45).

Uslugi s rézne i zatrudnienie w ustugach wymaga bardzo réznych kwalifikacji — od najwyz-
szych w sektorze finansowym czy informatycznym do prostych, np. przy utrzymywaniu porzad-
ku i czysto$ci. Ponadto, zmienia si¢ struktura ustug pod wplywem pojawiania sie nowych produk-
téw oraz technologii, np. pojawienie sie i upowszechnienie samochodu zmniejszylto ustugi kole-
jowe, a telewizor, video i kino domowe zmniejszylo liczbe tradycyjnych kin. Ogélnie mozna po-
wiedzieé, ze zatrudnienie maleje w tych sektorach ustug, ktére mogg by¢ realizowane samodziel-
nie poprzez posiadanie $rodka wielokrotnego uzytku, a wzrasta w obstudze nowych produktéw
i technologii.

Zmiany w strukturze ustug dokonuja sie takze pod wptywem wzrostu kosztéw ich §wiad-
czenia zwigzanych z og6élnym podnoszeniem poziomu plac - takze pracownikéw ustugowych.
W tych dziatach ustug gdzie ptace, a w konsekwencji koszty, sa wysokie — zmniejsza sie¢ licz-
ba potencjalnych klientéw ustug. Popyt na ustugi nie znika - realizowany jest w szarej strefie
(niejednokrotnie przez pracownikéw z zagranicy), albo przemieszcza sie, np. jesli droga ustu-
ga dotyczy serwisu jakiego$ produktu, nastepuje jego szybsze zuzycie moralne; niektérych
produktéw nie oplaca sie naprawiaé, kupuje sie produkty nowe. Wowczas ustuga przenosi sie
do handlu zuzytymi produktami lub ich cze$ciami, a w koncu - do dziatu ztomowania i utyli-
zacji zuzytych produktow.

W wielu nowoczesnych sektorach ustug postep techniczny generuje tak znaczny wzrost wy-
dajnosci pracy, ze pomimo wzrostu ekonomicznego znaczenia tych sektoréw, zatrudnienie w nich
spada. Jednocze$nie jednak ustugi przenosza sie do przemystu i rolnictwa. Stosowanie nowocze-
snych technologii w tych dziatach wymaga zatrudniania w wigkszym zakresie pracownikéw ustu-
gowych. Nie zawsze ich praca wykonywana jest w formie outsourcingu?.

Wzrost zatrudnienia w ustugach nie przeklada sie dotychczas w sposéb jednoznaczny na
wzrost dochodu narodowego. Stanowi to odzwierciedlenie faktu, ze w ustugach decydujace zna-
czenie ma jako$¢, a nie ilo$¢ oraz to, ze majg one wpltyw posredni na wzrost dochodu narodowe-
go, natomiast decyduja o standardzie zycia, poziomie tzw. dobrostanu spotecznego.

Wzrost znaczenia ustug oraz pracy ustugowej jest tendencja uniwersalng. Skutkiem duzej
zmiennos$ci struktury pracy ustugowej problemem jest dostosowanie sie do tego procesu: szybkie
zmiany zawodu, inne warunki pracy. Powstaje konieczno$¢ zmian obowiazujacych zasad pracy.

5 Przy szacowaniu wielkoéci udziatu zatrudnionych w ustugach trzeba pamietaé o wykonujacych prace ustugowa a
zatrudnionych w przemysle lub rolnictwie. Nie jest to najczesciej odnotowywane w statystykach, cho¢ ma wyraznie
tendencje rosnaca.
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Jest to powodowane specyficznymi cechami realizacji ustug, ktére wymuszaja inng organizacje
pracy. Cechy te sa nastepujace:

uslug nie mozna magazynowaé, czyli wytwarza¢, mozna co najwyzej przygotowaé pewien
potencjat do ich realizacji, ale trzeba sie zawsze liczy¢ z duzg fluktuacjg w zakresie skali
ich realizacji;

ustuge ocenia sie dopiero po wykonaniu, stad tez konieczne jest wyrazne okreslenie stan-
dardu i zaufanie, Ze on zostanie dotrzymany;

niewla$ciwie wykonanej ustugi nie mozna zamieni¢ na inng, mozna co najwyzej oferowac
rekompensate;

ustugi $wiadczy sie w réznych miejscach, tj. coraz czesciej tam gdzie znajdujg sie klienci,
co ogranicza mozliwo$ci nadzoru;

w procesie $§wiadczenia ustugi wchodzi sie w kontakt z klientem, co wymaga komunika-
tywnosci i uwzgledniania zmian zyczen klienta wplywajacych na cene ustugi;

istotng cechg $wiadczenia ustugi jest wspotdziatanie z klientem w celu nauczenia go ob-
stugi 1 samoobstugi oferowanego produktu (Sadler 1997, ss. 98-102).

Ustugi wymagajg innej organizacji pracy niz w przemysle, wymuszajg okresowg dyspozycyj-
no$¢ oraz wiekszg elastyczno$é zatrudnienia. Praca w ustugach jest trudna do planowania,
zmienna, wymaga obok umiejetnosci $wiadczenia ustugi, posiadania pewnych cech osobowosci
pracownika, ktére pozwalajg na dobry kontakt z klientem.

Praca etatowa, okresowa i dorywcza

W epoce industrialnej dominowata najemna praca etatowa. Obecnie jesteSmy $wiadkami
zmniejszania sie zakresu tej formy pracy. Przyczyng jest presja na ograniczanie znacznych kosz-
tow pracy etatowej, ktora nie dostosowuje si¢ zbyt szybko do zmieniajgcej sie organizacji pracy.
W konsekwencji znaczenie pracy etatowej maleje. W pierwszym rzedzie rozwineta sie forma za-
trudniania na czeSci etatu z ograniczong — w stosunku do pracy pelnoetatowej — ochrong socjal-
ng. Na terenie UE 18% pracownikéw pracuje na czesci etatu. Sa to na ogét kobiety. Wérdd pra-
cujacych kobiet 1/3, a wéréd mezczyzn - tylko 6% pracuje na czesci etatu (European Commission
2002). Jednak réwnolegle do pracy na czesci etatu wystepuje zjawisko wykonywania dodatkowej
pracy najemne;j (takze drugi i trzeci etat) wykonywanej przez pracownikéw etatowych. Niejedno-
krotnie sg oni lepiej przygotowani niz nowi pracownicy nie znajacy zakladu pracy czy specyfiki
zadania, ktore majg wykonaé. Chcgc ograniczyé to zjawisko i zacheci¢ do zatrudnienia nowych
pracownikéw, mamy tez do czynienia z dzialaniami wlgczania ich do pracy, ale nie wigzania zbyt
Scisle z oficjalnym zatrudnieniem (Cavalle/Preface 1998). Dla pracownikéw starszych wprowa-
dza sie z kolei $wiadczenia o charakterze socjalnym w celu zrekompensowania utraty/zmniejsze-
nia zatrudnienia etatowego. Ma to spowodowac zlagodzenie oporu przeciwko ograniczaniu za-
trudnienia etatowego.

W ostatnich latach rozwijajg si¢ tez nieetatowe i niestandardowe formy zatrudnienia (zwane
nietypowymi): zatrudnienie okresowe (praca terminowa i czasowa) oraz praca zadaniowa. W for-
mie niestandardowego zatrudnienia wykonywane sg zaréwno liczne prace wysoko specjalistycz-
ne oraz tworcze, ale coraz czeSciej takze niskoptatne prace proste sprowadzajgce sie do realiza-
cji szybkich zadan nie wymagajacych posiadania kwalifikacji np. rozwozenie pizzy czy rozdawa-
nie ulotek. Szacuje sig, ze praca terminowa (na podstawie umowy o prace zawartej na czas okre-
$lony) obejmuje 13% og6tu zatrudnionych na terenie UE (European Commission 2002), nato-
miast praca czasowa (wynajem pracy) zaledwie 1-2% (European Foundation... 2002a). Popyt
przedsiebiorstw i instytucji publicznych na prace typu wynajem pracownika od agencji pracy cza-
sowej jest rosnacy. Ta forma pracy nie znajduje jednak akceptacji zwigzkéw zawodowych i do$é
trudno uregulowac jej zasady w ramach dialogu spotecznego, takze na szczeblu europejskim (Ma-
tey-Tyrowicz 2003).

W przypadku prac wymagajacych wysokich kwalifikacji, ich realizacja jest najczesciej zwia-
zana z istnieniem wolnych zawod6éw. Natomiast wykonywanie ustugowych prac prostych taczy
si¢ z istnieniem tzw. rezerwowej grupy potencjalnych pracownikéw (bezrobotnych, emerytéw,
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Elastycznos$¢ zatrudnienia (job flexibility)

Literature w dziedzinie ekonomiki pracy w ostatnich latach zdominowaty badania dotyczace tzw. elastycznosci
rynku pracy. Termin elastycznosci odnosi sie do wielu aspektéw pracy (organizacji, czasu pracy, wynagradzania,
funkcji pracy itd., patrz Standing 2000 i 2002). Szczegblne znaczenie ma elastyczno$¢ zatrudnienia (nazywana tez
numerical fexibility), ktéra oznacza zmiane stosunkow pracy w celu dostosowania realizacji pracy do zmienionych
warunkéw dzialania firm. Jak argumentuja niektérzy autorzy (np. Pissarides 2001), sprostanie wzrostowi konku-
rencyjnosci (glownie na skutek globalizacji) wymaga elastycznego rynku prac,. Z tego powodu istotne jest zatrud-
nianie na warunkach sprzyjajacych efektywniejszemu dziataniu firm. Postuluje sie rozwigzania umozliwiajace szyb-
szg wymiane pracownikéw oraz stosowanie w wiekszej skali zadaniowych i okresowych uméw o prace. Z drugiej
strony, pojawiajg sie glosy zaniepokojone skutkami niestandardowych uméw o prace. Wplywa to bowiem negatyw-
nie na zycie ludzi zwiekszajac poczucie niepewnosci, a nawet ryzyka, co nie sprzyja podejmowaniu decyzji zycio-
wych wymagajacych pewnej stabilizacji, np. decyzji rodzinnych. Elastyczne zatrudnianie jest takze zagrozeniem dla
tradycyjnego mechanizmu zabezpieczenia spotecznego. Krytycy zbytniej elastycznosci niekiedy idg dalej. Dowodza,
ze niestandardowe umowy o prace w koncowym efekcie nie sprzyjaja mikroekonomicznej efektywnosci. Rozluznia-
ja sie bowiem relacje miedzy pracownikiem i pracodawcag i obnizaja motywacje do ksztalcenia pracownikéw. Tym-
czasem pracodawcy nadal cenig sobie dostosowane i specyficzne kwalifikacje, doSwiadczenie i lojalno$¢ pracowni-
ka. Z tego powodu elastyczno$¢ zatrudnienia nie jest tendencja wszechogarniajaca (Neumark 2000). Dotyczy tylko
pewnego zakresu prac, pewnej grupy zawodow czy tylko pewnego okresu zycia pracownika. Badania empiryczne
ukazuja, ze firmy nadal stosujg umowy dlugookresowe w stosunku do podstawowego trzonu zatogi (Auer/Cazes
2002), a wobec personelu kluczowego w dalszym ciggu stosujg umowy preferencyjne.

Bardzo zr6znicowane tendencje obserwuje sie w krajach transformacji. Przede wszystkim nastepuje pod tym
wzgledem segmentyzacja rynku pracy. Z jednej strony, widoczna jest wysoka mobilno$¢ i wymiana pracownikéw,
nawet wieksza niz w krajach Europy Zachodniej, a z drugiej - stabilizacja na stale bronionych warunkach (Ca-
zes/Nesporova 2001), szczegoélnie w Polsce i na Stowacji. Sytuacje w Polsce dobrze oddaje tytut socjologicznej pra-

cy ,Miedzy rynkiem a etatem” (Marody 2000).
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mitodziezy, imigrant6w, kobiet), do ktorej siegaja pracodawcy w miare potrzeb i najchetniej w for-
mie zatrudnienia okresowego.

Istnienie jednej, jak i drugiej grupy pracownikéw oraz rozwéj nieetatowych form zatrud-
nienia, pozwala firmom na znaczne oszczednosci kosztoéw. Zmniejsza bowiem konieczno$é
ponoszenia statych kosztéw pracy oraz wigze zakres pracy z doktadnie okreslonym zapotrze-
bowaniem. Odchodzenie od pracy etatowej, jako dominujgcej formy zatrudnienia, wymaga
odpowiedzi na pytania dotyczace zapewnienia ludziom pracujacym okresowo, zadaniowo czy
na czeSci etatu odpowiednich warunkéw ptacowych, ochrony socjalnej, ksztalcenia, a takze
godnego traktowania. Konieczna jest w tej sprawie glebsza refleksja i debata. Ekonomisci,
ktérzy taka debate juz prowadzg, coraz czeSciej poszukuja niedostatkéw odwotujac sie do
cech charakteru ludzkiego, trudnosci dostosowawczych, braku $wiadomosci i niecheci do
zmian (Gazier 2002)°. Praca tymczasem jest oplacana w sposéb coraz bardziej réznicujacy
pracownikéw, a w konsekwencji wzrasta dywersyfikacja spoleczna. Dysproporcje staja sie co-
raz to wieksze i to nie tylko wewnatrz pafstw, ale pomiedzy panstwami’. Sytuacja zewnetrz-
na (przynalezno$¢ do okreslonego panstwa), jak i wewnetrzna (przynalezno$¢ do grupy) réz-
nicuje podejécie do pracy, powoduje inne jej warto$ciowanie (np. inne aspekty decyduja o jej
tworzeniu i podejmowaniu). Takie odmienno$ci wystepowaly i w przesztosci, jednak zmianie
ulegly warunki i dynamika. Globalizacja i informatyzacja czyni te zjawiska wyrazniejszymi
oraz przyspiesza zmiany.

Problemy zwigzane ze stosowaniem niestandardowych form zatrudnienia wywotaly odpo-

wiednie dzialania na szczeblu niektérych panstw narodowych oraz na szczeblu Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy (MOP).

6 Inni widza go w braku czasu (Gary Becker), braku uwagi (Herbert Simon) czy braku wolnosci (Amartya Sen). Gazier
natomiast podkresla, ze jesli wczeSniejsi ekonomisci, tacy jak Adam Smith, Malthus i Ricardo mieli §wiadomos¢ braku
zagrozen, ale i nadzieje na bogactwo narodu, to obecnie mozemy moéwi¢ o niedostatku $wiadomosci zwigzanej z
problemami gromadzenia informacji i jej przetwarzania oraz wykorzystywania. Niedostatek coraz wyraZniej ma
obecnie postac takze subiektywna.

7 Por. chociazby: Aniot 2002 i Bzowska 2002.
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Praca przyzwoita i godna

Decent work — to termin, dla ktérego nietatwo znalez¢ odpowiednik w jezyku polskim. Nietatwo — gdyz wybér od-
powiedniego terminu zalezy od tego, jak bedziemy interpretowac to, co zawiera raport Dyrektora Generalnego MOP
—Juana Somavie, zatytulowany ,Decent work” (ILO 1999), jak tez jego kolejne raporty czy tez inne dokumenty i opra-
cowania tej instytucji z ostatnich pieciu lat (ILO 2000, ILO 2001, ILO 2003b). Istniejg co najmniej dwie mozliwosci
interpretacji pojecia decent work: (1) Pierwsza, nazwijmy ja ,minimalistyczna” lub ,pragmatyczna”, gdzie decent work
to praca, ktérej szeroko rozumiane warunki spetniajg réznego rodzaju minimalne standardy i wymogi — przede
wszystkim te wynikajace z réznych konwencji MOP, jak i te, ktére wynikajg z norm, praw i przepiséw obowigzuja-
cych w poszczegélnych krajach. Po polsku prace takg okreslilibySmy stowami ,niezta”, ,przyzwoita” czy ,godziwa”.
Mozna tez méwié, ze chodzi o prace wykonywang w przyzwoitych warunkach. (2) Druga, nazwijmy ja z kolei ,mak-
symalistyczna” czy ,idealistyczna”, widzi decent work jako prace prawdziwie godna, a wiec kreatywna, twércza i po-
zbawiong jakiegokolwiek elementu przymusu — poza przymusem czy wolg plynaca z wnetrza jednostki. To praca, kt6-
ra — w przeciwienstwie do tego, jak ja widzi klasyczna ekonomiczna teoria wyboru (gdzie praca jest ,zlem
koniecznym”, przynoszacym przykro$é, a nie zadowolenie i bedacym w ostrej opozycji do czasu wolnego /leisure/) —
jest czym$ przez jednostke pozadanym, przynoszacym satysfakcje i zadowolenie, praca, ktéra nie stoi juz w zadnej
opozycji do czasu wolnego, jako ze jej nieodlgcznym elementem stajg sie ... spokdj... i respekt dla poniechania
dziatania i kontemplacji” (Standing 2002, s. 264). Guy Standing, sugeruje takze, ze do okreSlenia takiej pracy
nalezatoby po angielsku uzywacé raczej przymiotnika dignified niz decent (Standing 2002, s. 263) — a wiec praca ,god-
na” nie za$ tylko ,niezta”. Autor ten zreszta podkresla, ze prawdziwie godna praca musi by¢ zawsze zwigzana z wy-
konywaniem czego$, co nazwaliby$my ,zawodem” (occupation), a wcale nie musi oznaczaé bycia ,zatrudnionym”
(employment), czy tez posiadania ,miejsca pracy”, badz tez potocznie ,roboty” (job). Warto zreszta przypomnied, ze
o takim ideale pracy ludzkiej wiele pisat w Polsce profesor Edward Lipinski (Lipinski 1969).

Cho¢ pojecie decent work MOP wprowadzita dopiero w 1999r., to odwotanie do podobnych wartosci mozna
znalez¢ juz w samej preambule do Konstytucji tej organizacji (ktérej oryginalny tekst pochodzi z 1919 r.) (ILO
1998). Preambuta do Konstytucji MOP méwi o warunkach pracy opartych na niesprawiedliwosci, cierpieniu i nie-
dostatku, zagrazajacych pokojowi i wymagajacych pilnej poprawy, wymieniajac nastepnie przyktady niezbednych
dziatan zmierzajacych do takiej poprawy. Te wymienione przyktadowo dziatania, to:

* regulacja czasu pracy (wraz z wprowadzeniem maksymalnej dlugosci roboczego dnia i tygodnia),

* regulacja podazy pracy,

* przeciwdzialanie bezrobociu,

* zagwarantowanie plac zapewniajacych Srodki niezbedne do zycia,

* ochrona zatrudnionych przed chorobami i wypadkami zwigzanymi z wykonywaniem pracy,

* ochrona dzieci, mtodziezy i kobiet,

¢ zapewnienie Srodkéw na staro$¢ i w przypadku inwalidztwa,

* ochrona intereséw pracownikéw pracujacych poza granicami swego macierzystego kraju,

* uznanie zasady réwnego wynagrodzenia za prace o tej samej wartoSci,

* przestrzeganie zasady wolnoS$ci zrzeszania sie,

* organizowanie ksztatcenia zawodowego i technicznego.

Dzialania powyzsze i inne, stuzace — jak méwi preambuta - zapewnieniu ludzkich (humane) warunkéw pra-
cy, stanowig cele dziatania MOP i jej wszystkich krajéw cztonkowskich. W czasie blisko juz 85-letniej dziatalnosci
MOP skodyfikowane zostaty (w formie konwencji oraz zaleceni) minimalne wymogi dotyczace warunkéw pracy,
stanowigc istotng cze$¢ prawa miedzynarodowego. Dotyczg one wielu dziedzin zwigzanych z pracg i zatrudnie-
niem, poczynajac od tych, ktére sg nieodlagcznym elementem podstawowych praw czltowieka (jak wolno$é zrze-
szania si¢, czy zakaz pracy przymusowe]j i pracy dzieci) po szczegélowe regulacje obejmujace swym zakresem mi-
nimalne normy bezpieczenstwa socjalnego (jak, ratyfikowana w 2003 r. przez Polske, Konwencja MOP Nr 102),
czy liczne konwencje dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy.

Polska jest cztonkiem MOP od samego poczatku jej istnienia, czyli od 1919 r. Konwencje MOP Nr 87 o wolno-
Sci zrzeszania sie Polska ratyfikowata wprawdzie w 1958 r., ale jak wiemy wolno$¢ zrzeszania si¢ pracownikéw
i pracodawcéw zapanowala w Polsce dopiero po 1989 r. (nie zapominajac o krétkim okresie miedzy zawarciem
Porozumien Sierpniowych a wprowadzeniem stanu wojennego). To, ze potrzeba byto ponad 30 lat, aby tresci for-
malnie ratyfikowanej przez panstwo konwencji miedzynarodowej staly sie przestrzeganym w kraju prawem, po-
kazuje przede wszystkim, ze stworzenie godziwych warunkéw pracy mozliwe jest tylko w demokracji. Jedynie
w warunkach funkcjonowania demokracji i nieodtgcznych jej sktadnikow, takich jak: wolno$¢ zrzeszania sie, pra-
wo do rokowan zbiorowych oraz funkcjonowania instytucji i mechanizméw dialogu spotecznego, mozliwe jest
stworzenie nie tylko przyzwoitych, ale i godnych warunkéw pracy. Mozliwe — to nie znaczy pewne i gwarantowa-
ne. Potrzeba wiele wysitku - politykéw, zwigzkowcéw, pracodawcéw, nas wszystkich, aby stworzy¢ godne warun-
ki pracy w jej r6znych wymiarach i dziedzinach i by je utrzymac.
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Stres w pracy

Praca i czas wolny

Z punktu widzenia pracy czas wolny to nie jest tylko wypoczynek, lecz réwniez czas przygo-
towania si¢ do realizacji zadan. Jest to takze coraz czesciej czas oczekiwania na mozliwo$é pra-
cy zadaniowej czy okresowej. W modelu fordowskim czas wolny byl czasem o charakterze kon-
sumpcyjnym (nawet gdy wykonywano jakie$ prace domowe). Obecnie dla sporej czeSci ludzi sta-
je sie czasem poszukiwan i inwestycji. Chodzi tu nie tylko o zdobywanie dodatkowych kwalifika-
cji czy czas poszukiwania pracy. Laczy sie réwniez ze zmianami w formach zatrudnienia, kiedy
to moéwi sie o czasie pracy (kiedy jest do dyspozycji pracodawcy) i o czasie pracownika (kiedy sam
odpowiada za wykonanie zadania).

W czasie wolnym wykonuje si¢ szereg prac nieodptatnych. W pierwszym rzedzie podejmuje
si¢ ksztalcenie wlasne i pomaga w dodatkowej edukacji dzieci. Wtacza w prace domowe, ktérych
wraz ze wzrostem zamoznosci i posiadaniem znaczniejszego majatku (domu, ogrodu, daczy, sa-
mochodu i sprzetu rekreacyjnego) jest wiecej. Wykonuje si¢ prace zamienng (ustuga za ustuge)
oraz tzw. prace spoteczne. Niektdre z prac spotecznych maja charakter statego zobowigzania do
$wiadczenia ustugi w ramach tzw. pracy ochotniczej — wolontariatu.

Warto$¢ czasu wolnego jest bardzo zréznicowana. Dla 0séb nie majacych stalych dochodéw
czas wolny jest niejednokrotnie wymuszony, z ktérym nie bardzo wiadomo co robié. Redukcja
czasu pracy moze nie prowadzi¢ do wolnosci jego wykorzystania (wcale nie chodzi tu wylacznie
o poziom posiadanych dochod6w), a coraz czeSciej bedzie si¢ taczyé z brakiem przygotowania
lub brakiem checi do wykonywania niektérych rodzajéw pracy. Kwestia zagospodarowania wol-
nego czasu taczy sie oczywiScie ze zmianami w zyciu rodzinnym, zaangazowaniem w Zycie i pra-
ce spolecznosci lokalnej, kwestig kultury i religii, itp. (Supiot 2001, s. 87).

Wysitek pracy

Paradoksem wspélczesnosci jest to, ze mimo zmniejszenia wysitku fizycznego przy realizacji
pracy oraz wzrostu bezpieczenstwa pracy na skutek poprawy warunkéw bhp (przede wszystkim
w krajach zachodnich), wzrasta napiecie psychiczne. Jest to zwigzane z intensywno$cig pewnych
rodzajoéw pracy, co wynika z konieczno$ci wiekszej kreatywnosci, samodzielno$ci i odpowiedzial-
nosci. W takiej pracy wzrasta nieprzewidywalno$é warunkéw i wynikéw. Praca przy tym wyko-
nywana jest w znacznie dluzszym okresie niz ustawowy czas pracy.

Wysilek pracownikéw szczegélnie potrzebnych organizacjom, tj. menadzeréw i specjali-
stéw oraz ich pomocnikéw, jest wiekszy, ale tez majg oni szanse na lepsze warunki zatrudnie-

Stres w pracy moze by¢ definiowany jako szkodliwa fizyczna i emocjonalna reakcja na wymagania, ktére nie po-

krywaja si¢ z mozliwosciami, zasobami lub potrzebami pracownika. Narazeni sg wszyscy, niezaleznie od miejsca za-
trudnienia, branzy czy stanowiska w hierarchii stuzbowej, lecz czesciej niz inni do§wiadcza go dorastajaca mlodziez
i ludzie starsi, kobiety, osoby z fizyczng utomnoscia, osoby samotnie wychowujgce dzieci.

Pracownik odczuwa stres zwigzany z pracg wéwczas gdy nie odpowiadajg mu warunki zatrudnienia, obowiaz-
ki, ktére musi wykonywac i struktura organizacyjna zatrudniajacej go instytucji. NajczeSciej wymienianymi streso-
rami sg: poczucie braku kontroli (poczucie, Ze nie ma sie wplywu na wykonywang prace) — $rednio 30% w UE, 34%
w Polsce), monotonia — 40% w UE, 46% w Polsce, naglace terminy — 29% pracuje w takim trybie niemal zawsze lub
wylacznie, szybkie tempo pracy — 56% w UE, 74% w Polsce, stosowanie przemocy fizycznej (6 mln - 4%) i psychicz-
nej (zastraszanie i przesladowanie — 12 mln — 9%, 3mln, czyli 2% ogétu zatrudnionych w krajach UE, twierdzi, ze by-
ta molestowana seksualnie) wobec pracownikéw (w relacjach pracodawca-pracownik, ale przede wszystkim pracow-
nik-klient, jak w przypadku o0séb zatrudnionych w sektorze ustug publicznych), szkodliwe warunki pracy [European
Foundation... (1996) i (2001)].

Stres wigzany jest z chorobami serca, zaburzeniami zotgdkowo-jelitowymi, wzmozonym niepokojem, ale
réowniez z udarami, schorzeniami kostno-mi¢$niowymi, depresjg, samobdjstwami. Nie dowiedziono istnienia
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bezposredniego zwigzku miedzy stresem a zapadalno$cig na nowotwory, jednak zestresowani pracownicy, aby
zmniejszy¢ odczuwane napiecie, czesto siegaja po tzw. ,odgromniki” — narkotyki, papierosy i alkohol, ktére
zwiekszajg ryzyko zachorowania.

Koszty ludzkie tego problemu sg znaczne. Stres zwigzany z pracg zawodowa moze by¢ przyczyng uzaleznien,
probleméw ze snem, migrena, sktonnoscig do irytacji czy agresji, wystepowaniem stanéw lekowych, niezadowo-
lenia z zycia, ostabieniem uktadu immunologicznego, przemeczeniem, pojawianiem sie trudnosci z pamiecig
i koncentracjg, wypadkéw przy pracy, spadku zdolnosci radzenia sobie z praca. Konsekwencja stresu moze byé
ograniczenie mozliwosci kariery, a nawet zwolnienie z pracy, moze wplywaé na pogorszenie relacji ze wsp6ipra-
cownikami, z przyjaciélmi i rodzing.

Rachunek ptacg nie tylko pracownicy. Konsekwencje stresu wptywajg na koszty pracodawcéw. Badania su-
gerujg, ze od 50% do 60% traconych kazdego roku dniéwek jest wynikiem stresu w pracy. Szacuje sie, ze w Wiel-
kiej Brytanii jest to 40 mln dni roboczych, w USA w samym przemysle — 297 mln (Cox i inni 2000). Do tego na-
lezy dodaé koszty spowodowane zmniejszong wydajnoscig, wzrostem wypadkéw, duzg rotacjg kadr, koszty wy-
miany pracownikéw, koszty spowodowane zwiekszong zachorowalnoscia.

Wzgledy humanitarne i ekonomiczne wskazujg na konieczno$é zmniejszenia natezenia stresu zwigzanego
z praca zawodowa. Jest to réwniez wymog prawny. W UE obowigzuje dyrektywa ramowa (89/391/EWG) z 1989 r.,
wedtug ktérej pracodawcy ,maja obowigzek zagwarantowania bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw we
wszystkich aspektach zwigzanych z wykonywaniem obowigzkéw stuzbowych”. Dyrektywa ta zobowiazuje praco-
dawcéw do ochrony pracownikéw przed szkodliwymi skutkami stresu zwiagzanego z pracg zawodowa dla zdro-
wia psychicznego i fizycznego. Wszystkie panstwa cztonkowskie wdrozyly te dyrektywe. Polski Kodeks pracy zo-
bowigzuje pracodawce do poszanowania godnosci i innych débr osobistych pracownika (art. 111), czyni praco-
dawce odpowiedzialnym za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie (Art. 207 § 1 z Dziatu X), zobowia-
zuje pracodawce do informowania pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wiaze sie¢ z wykonywang pracg
(Art. 226). Dotychczasowa interpretacja tych artykuléw ograniczata si¢ jednak gtéwnie do dbalosci o zdrowie fi-
zyczne pracownika.

W dokumencie ,\Wytyczne w sprawie oceny ryzyka w miejscu pracy” (Guidance on Risk Assessment at Work), Ko-
misja Europejska (European Commission 1996) apelowata o dokonanie analizy czynnikéw natury psychologicznej,
spolecznej i fizycznej, ktdre mogq byc Zrédlem stresu w pracy zawodowej, ich wzajemmnych zaleznosci oraz interakcji z in-
nymi cgynnikami skladajgcymi sie na organizacje i srodowisko pracy. Ocena stopnia narazenia pracownikéw na stres
i analiza przyczyn wystepowania napieé jest podstawa do wskazania srodkéw zaradczych. Powodzenie dziatan za-
radczych zalezy od zaangazowania wszystkich zainteresowanych, a przede wszystkim od personelu w miejscu pra-
cy. Mozliwych rozwigzan jest wiele: wprowadzenie zmian w organizacji pracy, $ciSlejsze okreslenie wymagan i od-
powiedzialno$ci poszczegélnych pracownikéw, wieksza swoboda decydowania o sposobie wykonywania zadan i roz-
planowania pracy w taki sposéb, aby obowigzki zawodowe nie kolidowaly z zyciem prywatnym. Zmiany natury or-
ganizacyjnej wigzg sie z kosztami. Mniej kosztowne i skuteczniejsze jest promowanie indywidualnych strategii radze-
nia sobie ze stresem, polegajacych na uczeniu pracownika rozpoznawania obszardw stresu i jego skutkéw, a nastep-
nie na dokonaniu wyboru najodpowiedniejszych technik przeciwdziatania i zwalczania stresu. Prewencyjne zarza-
dzanie stresem przynosi wymierne korzysci i nie powinno sie zakonczy¢ jedynie wynajeciem sitowni dla pracowni-
kéw. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy w 2002 r. zorganizowala zakrojong na szeroka skale
kampanie informacyjng pod hastem Pracujgc nad stresem (Working on Stress), ktérej kulminacyjny punkt stanowity
obchody Europejskiego Tygodnia Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy w pazdzierniku 2002 r. (Polska po raz pierwszy
wzieta udzial w Europejskim Tygodniu w 2001 r.; CIOP jest Krajowym Punktem Centralnym Agencji), ktérego tema-
tem wiodgcym byl stres i zagrozenia psychospoleczne w pracy. Byla to pierwsza ogélnoeuropejska kampania na
rzecz walki ze stresem zwigzanym z pracg zawodowa. Celem bylo uSwiadomienie ogromu problemu oraz pomoc fir-
mom i instytucjom w jego rozwigzywaniu. Zgromadzone materialy informacyjne, oméwienia konkretnych rozwia-
zan wprowadzonych w zaktadach pracy UE (tzw. Good Practice Awards) sg dostepne na stronach internetowych
(http: //osha. eu. int/ew2002/). W UE podjeto prace nad nowg strategia bhp, uwzgledniajaca nie tylko wymiar fizycz-
ny ale psychiczny i spoteczny warunkéw pracy (rola stresu, depresji, leku, przemocy i wszelkich form molestowania).
Wsréd celéw zawartych w komunikacie pt.: ,Adapting to change in work and society: a new Community strategy on
health and safety at work 2002-2006” jest zapobieganie ryzykom socjalnym (stres, depresja, uzaleznienia), jak réwniez
uwzglednienie zmian form i czasu zatrudnienia.

Akcentujac ujemne konsekwencje stresu, nie mozna zakltadad, ze nastgpi jego eliminacja. Stres zawsze faczy
si¢ z pojeciem odpowiedzialno$ci za realizacje zadan i ma istotne warto$ci tworcze. Niezbedne jest natomiast jego
ograniczanie tam, gdzie zaczynajg przewazaé efekty ujemne.

nia i wynagrodzenie. Jednocze$nie spada znaczenie i warto$¢ pracy majacej cechy powtarzal-
nosci. Zjawisko czestego braku pracy dla tej grupy pracownikéw nie oznacza likwidacji pracy
tego rodzaju, lecz wigksze trudno$ci w pozyskaniu stalego zatrudnienia. Zauwazalne staje sie
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tez przenoszenie pracownikow z grupy pierwszej (etatowej) do grupy drugiej. Ma tez miejsce
ruch w drugga strone. Bezpieczefstwo zatrudnienia (nie nalezy go utozsamiaé ze stabilizacjg)
dominujgce w okresie stosunkéw pracy uksztaltowanych w czasie rewolucji przemystowej co-
raz czeSciej ma charakter iluzoryczny. W okresie, kiedy ma sie¢ prace trzeba by¢ przezornym
i zabezpieczy¢ sobie, albo musi to czynié panstwo, mozliwo$ci przetrwania w czasie poszuki-
wania pracy. Roénie tez ryzyko, ze nowg prace bedziemy wykonywa¢ na innych i w innych niz
uprzednio warunkach.

Wydajnos¢ pracy i gospodarka oparta na wiedzy

Podstawowe zmiany w sferze pracy sg gléwnie powodowane wzrostem wydajnosci pracy. Po-
woduje ona istotne zmniejszenie naktadu pracy na jednostke produktu. Zjawisko to szczegélnie
wyraznie wystgpito w tradycyjnych dziatach gospodarki. Dotyczy to zaréwno produkcji material-
nej, jak i szeregu ustug. Postep w technologii stwarza coraz wieksze mozliwo$ci indywidualizacji
potrzeb konsumentéw, bedzie taczyt sie ze Swiadczeniem coraz wiekszej liczby ustug w gospodar-
stwach domowych. Spowoduje to, ze zmniejszg sie réwniez naktady pracy samych gospodarstw
domowych na prace wykonywane w domu. Tak jak wzrost pracy najemnej kobiet mozna rozpa-
trywaé w kategoriach uwolnienia ich od szeregu obowigzkéw domowych, tak i informatyzacja
spowoduje zmiany w wykorzystywaniu czasu po§wieconego na réznego rodzaju ustugi, a zwigza-
nego z redukcjg strat czasu z tytutu przejazdéw, oczekiwania na ustuge, itp. Istotnie wplywaja
i wplyna na przeobrazenia w sferze pracy zmiany w modelu i funkcjonowaniu rodzinny, w zakre-
sie i formach pomocy socjalnej, przy czym oddzialywanie jest tutaj wzajemne.

Istotnym czynnikiem zmian jest tez stopniowe przechodzenie do tzw. gospodarki opartej na
wiedzy. Jak wiadomo ma ona cechy szczegélne i nie mozna jej utozsamiaé ani z prostym pod-
wyzszaniem jakosci pracy, ani ze zwigkszaniem kapitatu fizycznego czy finansowego. Nie jest to
réwniez tradycyjna ustuga. Znaczenie wiedzy, specyfike jej tworzenia czy wykorzystywania lub
ochrony trudno jest okresla¢ w kategoriach ilosciowych. Szczegdlnie istotne znaczenie ma okre-
Slenie relacji wiedzy do pracy. Rzecz sprowadza sie nie tylko do rozmiaréw inwestycji w bada-
nia naukowe, zatrudnienie przy nich okreslonej liczby ludzi czy tez przeznaczanie duzych na-
ktadéw na edukacje (szczegélnie na trzecim poziomie), tworzenie uniwersytetéw z tysigcami
pracownikéw i studentéw. Chodzi o jako$¢ wiedzy, o mechanizmy i konsekwencje jej wykorzy-
stywania w zyciu spoleczno-gospodarczym. Jest to zwigzane z tym, co ogdlnie okresla sie mia-
nem kultury wykorzystywania innowacji, wdrazania i wykorzystywania wiedzy do realizacji
proceséw pracy. W tym przypadku jest to przede wszystkim czynienie z pracy, zmierzajacej do
wykorzystania wiedzy, waznego czynnika rozwoju czlowieka. Trudnosci powoduje to, ze rozwdj
ten Iaczy sie nie tylko z pracg. Zdawanie sobie sprawy z relacji zwigzanych z tworzeniem wie-
dzy oraz jej wdrazaniem do praktyki wymaga tez dostrzegania jej zwigzku z tzw. kapitalem spo-
tecznym. Jest to istotne dla tworzenia nowej etyki pracy (a nie tylko tworzenia samej pracy)
w przysziosci, zakladajac, Ze praca i zwigzane z nig poczucie odpowiedzialnosci jest podstawg
istnienia spoteczenstwa.

4. Zmiany w strukturze zasobéw pracy
Pracujacy, niepracujacy i bezrobotni

Jedng z istotniejszych cech zmian w sferze pracy jest zmiana relacji pracujacy®, niepracuja-
cy i bezrobotni. Niezaleznie od pewnych réznic w definicji pracujacych widoczne sg w tym za-
kresie ogélniejsze prawidtowosci. Jedng z nich jest to, ze w ostatnich dziesiatkach lat udzial pra-
cujacych wéréd ludnosci w wieku aktywnosci zawodowej w spoteczenstwach wysoko rozwinie-

8 Definicja pracujacego nie jest jednolita — chodzi m.in. o to, czy do pracujacych wlicza sie tylko osoby w wieku tzw.
aktywnosci zawodowej, czy np. dolicza sie pracujgcych emerytéw i mlodziez uczacg sie w réznego typu szkotach
taczacych edukacje z praca.
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Wykres 1. Stopa
pracujgcych®

w grupach krajow
wysoko rozwinietych
w latach 1970-2003
(w %)
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tych ro$nie. Najwyzszy udziat pracujacych majg kraje najbogatsze (przoduje w tym zakresie
Szwecja, Szwajcaria, czy Dania). Na wskaznik ten nie wptywa istotnie stopa bezrobocia. Prawi-
dlowos¢ ta jest przede wszystkim efektem wzrostu liczby pracujgcych kobiet.

Zmiany w strukturze pracujacych i segmentacja rynku pracy

Istotg tworzonego rynku pracy jest jego dualny charakter. Wsréd ogétu chetnych do pracy
zmniejsza sie liczba 0s6b uzyskujacych state zatrudnienie, natomiast zwieksza wyraznie liczba
oczekujacych na prace, z tym, ze tak w pierwszej, jak i w drugiej grupie wyraznie rysuje sie zja-
wisko segmentacji.

W przypadku grupy pierwszej stale zatrudnienie w organizacjach gospodarczych ma tzw.
rdzen zatrudnieniowy. Stanowi go grupa pracownikéw, ktérych kwalifikacje i kompetencje majg
zasadnicze znaczenie dla funkcjonowania danych organizacji, ktérych nie da si¢ natychmiast po-
zyskaé na rynku pracy ze wzgledu na unikalny charakter ich kwalifikacji, a w przypadku zatrud-
nienia nowych pracownikéw trzeba by ich dlugo wdrazaé do realizacji zadan.

Druga podgrupe (segment) stanowig pracownicy zatrudnieni w ustugach publicznych. W tym
przypadku decydujg o tym pewne procedury doboru pracownikéw, zaufanie do ich uczciwosci
i kompetencji. Ta grupa pracownikéw bedzie cechowala sie nie tylko stabilnoscig pracy, ale mo-
ze liczy¢ na wzrost zatrudnienia — choé nie bedzie to nadal wylgcznie zatrudnienie etatowe, lecz
coraz czeSciej zatrudnienie do wykonania zadania lub pracy okresowe;j.

Trzeba tez zwrécié¢ uwage, ze w Europie wystepuje zjawisko stabilizacji zatrudnienia na dosé
wysokim poziomie. Zmiany sg nieznaczne. Znacznie nizsza stabilizacja zatrudnienia ma miejsce
w USA, chociaz wykazuje pewien wzrost. Generalnie jest to zwigzane z procesem starzenia sie
ludnosci. Konsekwencjg tego jest zapowiadane podwyzszanie granicy wieku uprawniajgcego do
emerytury (co wywotuje jednak spore opory). Stabilizacja zatrudnienia dotyczy 0séb juz pracuja-
cych. Natomiast wchodzacy na rynek pracy w ostatnich latach majg trudnosci z uzyskaniem sta-
nowiska pracy cechujacego sie stabilizacja zatrudnienia (Auer/Cazes 2002a, ss. 316-331) °.

W przypadku pracownikéw zaliczonych do nie posiadajacych statego zatrudnienia, zréznicowa-
nie jest znacznie wigksze. Grupe te stanowig jednostkowi przedsiebiorcy, wysoko kwalifikowani spe-
cjalisci i tworcy oraz bardzo duza grupa ludzi o réznorodnych kompetencjach i podejsciu do pracy.

Wsrdd tej ostatniej podgrupy szczegdlng kategorie stanowia osoby, ktére z réznych wzgledéw
nie moga lub nie chcg podjaé stalego zatrudnienia, a wiec osoby utrzymujace si¢ ze $wiadczen
spolecznych, uczace sie, sprawujace opieke czy tez nie posiadajace zdrowia umozliwiajacego
state lub pelne zatrudnienie.

9 Autorzy ci postuzyli sie statystykami z lat 90. badajac stabilizacje zatrudnienia. Brano pod uwage zatrudnionych w tej
samej firmie przez 10 lat i wigcej.
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Wykres 2. Odsetek
pracujacych w
danym sektorze
wéréd ogétu
pracujacych w wieku
15-64 lata w 2002 r.
w %

Zrédto: Eurostat.
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Istnienie segmentacji rynku pracy jest zjawiskiem znanym od dawna (Kryfiska 1996), nato-
miast rozwoj sektora ustug zwieksza zakres segmentacji, a szczegdlnie liczbe osob nie posiadaja-
cych stalego zatrudnienia. Na osoby te spada ciezar przystosowania sie do zmiany struktury za-
trudnienia. W poprzednich okresach stabilno$¢ rynku pracy byla stosunkowo duza, szczegélnie
w tzw. panstwach socjalistycznych. Obecnie problem przystosowania si¢ do zmian na rynku pra-
cy spadt gléwnie na osoby, ktére utracily mozliwosci wykorzystania posiadanych kompetencji
i muszg sie przekwalifikowad, a po czeéci takze na osoby, ktére dopiero wchodza na rynek pracy.
Systemy szkolne nie dostosowujg sie bowiem w wystarczajacym tempie do zachodzacych zmian
na rynku pracy.

Zmiany na rynku pracy sg wielokierunkowe: przeksztalca si¢ struktura pracujgcych, powsta-
ja nowe zawody, skokowo zmienia sie popyt na prace. Zmieniajg i dywersyfikujg sie potrzebne
umiejetnosci realizacji pracy. Istotnie réznicujg si¢ tez rynki pracy dla poszczegdlnych kategorii
potencjalnych pracownikéw. Rozwdj telepracy pozwala na jej realizacje bez zmiany miejsca za-
mieszkania. Zaréwno charakter pracy, jak i cechy poszukujacych prace, determinujg coraz wy-
razniej zakres poszukiwan i sktonno$¢ do migracji (statej lub okresowej).

Pracujacy w przekroju dzialéw gospodarki

W miare wzrostu dochodu narodowego na mieszkanca nastepuje stopniowe zmniejszanie sie
udziatu pracujgcych w tzw. I sektorze gospodarki (gléwnie w rolnictwie) na rzecz zatrudnienia
w sektorach przetwoérczych i ustugach. Nie da sie tego wyttumaczy¢ tylko wzrostem wydajnosci
pracy czy wydajnosci z hektara. Na zmniejszanie sie zatrudnienia w pierwszym sektorze sktada
sic bowiem postep w procesie przetworstwa i przechowywania zywnosci, oszczedno$ci w wyko-
rzystywaniu energii na jednostke produktu, itd. Postep nastgpit takze w wydobyciu surowcéw
energetycznych oraz ich wykorzystaniu. W rezultacie tych proceséw zmniejszyta sie radykalnie
liczba pracujgcych w tych dziedzinach produkcji, choé¢ wzrosly koszty utworzenia i utrzymania
stanowiska pracy. Naktad pracy na jednostke produktu ulegt jednak w tych dziatach istotnemu
zmniejszeniu i to odbilo sie na zatrudnieniu.

Podobne procesy wystepuja jeszcze obecnie w dziale IT - w przemysle. Okres tzw. naukowej
organizacji pracy przyniost w tym sektorze na poczatku wzrost wydajnosci pracy, ale i wzrost za-
trudnienia. W ostatnich latach, w zwiagzku z procesami automatyzacji i robotyzacji, sytuacja ule-
gla dramatycznej zmianie. Nastgpilo ograniczenie zatrudnienia, a co réwniez wazne — zmienita
si¢ jego struktura. Redukcji ulegla przede wszystkim liczba tych miejsc pracy, ktére taczyly sie
z wykonywaniem prac powtarzalnych, prostych, wymagajacych stosunkowo niskich kwalifikacji.
Wzrosto zatrudnienie specjalistéw z réznych dziedzin, nie zawsze etatowo zwigzanych z praco-
dawca. W rezultacie w przemysle zatrudnia sie obecnie od 20% do 30% ogétu pracujacych z wy-
razng tendencja malejaca.
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Caly przyrost zatrudnienia w sensie udziatu i liczby zatrudnionych przejmuje dziat III, czyli
ustugi. Procesy informatyzacji i tutaj powodujg wzrost wydajno$ci pracy i w rezultacie — spadek
zatrudnienia w wielu grupach ustug. Nie notuje si¢ jednak spadku zatrudnienia w takich dziatach
jak: opieka lekarska, turystyka, szkolnictwo czy tez opieka socjalna i administracja publiczna.
Inaczej méwigc stabilizacja zatrudnienia lub wzrost liczby miejsc pracy dokonuje sie przede
wszystkim w tych dziatach, w ktérych istotny jest kontakt miedzyludzki. Postepy informatyzacji
powoduja rzecz jasna zmiane form tego kontaktu, umozliwiajg wicksza indywidualizacje, ale nie
zmieniajg zakresu pracy.

Kobiety i me¢zczyZzni

Istotne zmiany w liczbie i strukturze zatrudnienia sg zwigzane z masowym zatrudnieniem ko-
biet w krajach wysoko rozwinietych. Praca kobiet poza gospodarstwem domowym stata si¢ moz-
liwa dzieki postepowi, ktéry spowodowal duze oszczedno$ci czasowe w zakresie realizacji prac
domowych. Skokowy wzrost zatrudnienia kobiet miat miejsce w okresie I i IT wojny $wiatowej —
taczyl sie z obnizeniem wspotczynnika zatrudnienia mezczyzn. Dalszy wzrost zatrudnienia kobiet
nastepowat w wolniejszym tempie i byl gléwnie wynikiem wzrostu aspiracji edukacyjnych kobiet
i potrzeby samorealizacji w pracy, jak tez przemian w rodzinie, ktére tgczyly sie z p6Zniejszym
zawieraniem malzefnstw oraz zmniejszeniem dzietnoSci.

Wzrost zatrudnienia w ustugach stwarzat miejsca pracy dla kobiet (zwiekszat szanse ich za-
trudnienia) i réwnocze$nie generowal mozliwosci podejmowania pracy - chociazby poprzez
zwolnienie ich z czesci opieki nad dzieémi czy ludZzmi starymi, mozliwo$¢ zakupu wielu produk-
téw w formie gotowej do finalnego wykorzystania, czy przez rozwéj tzw. ustug bytowych.

Konsekwencja masowego wejscia kobiet na rynek pracy stalo si¢ obnizenie aktywnosci zawo-
dowej mezczyzn w wieku produkcyjnym. Wskaznik pracujacych mezczyzn w ciggu ostatnich 40
lat ulegt we wszystkich prawie krajach wysoko rozwinietych obnizeniu o okoto 10 punktéw, pod-
czas gdy odpowiedni wskaznik pracujgcych kobiet wzrést w tym czasie o okoto 20 punktéw (w
stosunku do okreséw wczeéniejszych wzrost ten jest jeszcze wiekszy)!0.
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Praca prosta i zlozona

Jak juz powiedziano wczesniej praca w sektorze I i IT wymagata duzej liczby oséb wykonu-
jacych bardzo proste czynno$ci. Zmiany technologiczne i organizacyjne przyczynily sie do wzro-
stu wymagan kwalifikacyjnych stawianych kandydatom do pracy. W znacznym stopniu ograni-

10 Gdyby utrzymaé wskazniki pracujacych kobiet na poziomie lat 60., to w wiekszosci krajéw zachodnich nie bytoby
problemu bezrobocia. Ten kierunek rozwoju jest z oczywistych powodéw nierealny, chociazby ze wzgledu na struktury
kwalifikacyjne wspétczesnych zasob6éw pracy.
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Wykres 3.
Wspélczynnik
aktywno$ci
zawodowej* kobiet
i mezczyzn

w krajach Unii
Europejskiej (15)
w latach 1970-2003

* udzial 0s6b pracujacych
w populacji w wieku
15-64 lata

Zrédlo: OECD

(www1.0ecd.org).
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czyly mozliwosci pracy dla pracownikéw o niskich kwalifikacjach. Nie wyeliminowaly jednak
calkowicie pracy prostej. W sektorze ustug udzial prac prostych jest obecnie nawet wiekszy niz
w rolnictwie (poza pracami sezonowymi). Tak wiec sektor ustug wymaga przecietnie nizszych
kwalifikacji niz sektor I czy I i tym samym stwarza spore szanse pracy dla grupy ludzi o stosun-
kowo niskich kwalifikacjach.

Jednakze sektor ten ze wzgledu na swojg zmienno$¢ wymaga znacznych umiejetnosci dosto-
sowawczych. W rezultacie sprzyja wytwarzaniu i wykorzystywaniu pewnej nadwyzki kwalifika-
cyjnej jako warunku znajdowania pracy i jej zmiany.

Najwiekszy popyt na prace - takze w sektorze ustug — wystepuje jednak w odniesieniu do lu-
dzi dobrze wyedukowanych, a przy tym twoérczych, potrafigcych tworzy¢ prace dla innych, gene-
rowaé nowego rodzaju ustugi oraz produkty, programowac urzadzenia, itp. W tym przypadku po-
pyt na prace jest praktycznie nieograniczony. Dotyczy to jednak stosunkowo niewielkiej, cho¢ sta-
le rosngcej grupy ludzi, ktérej mozliwosci tworcze ulegaja dosé szybkiemu wyczerpaniu.

Na dobrze wyksztalconych pracownikéw odtwérczych popyt takze nie spada. Sg to pracow-
nicy samodzielni, ktérzy potrafiag wykorzystywa¢ istniejace mozliwosci, odczytywaé zmiany po-
stepu i wdrazad je do istniejgcej rzeczywisto$ci. Ta grupa ludzi decyduje o tempie dalszych zmian
w gospodarce i zyciu spotecznym.

Tabelal. Stopa pracujacych wedlug poziomu wyksztalcenia w Europie w 2002 r. (w %)

Kraje Przecigtnie Z wyzszym Ze $srednim Z niskim
Belgia 59,7 82,8 65,7 40,8
Dania 76,4 87,0 80,6 60,4
Niemcy 65,4 83,0 69,8 43,6
Hiszpania 56,9 80,2 57,2 49,2
Grecja 58,4 77,5 58,2 52,8
Francja 62,9 79,2 69,8 46,6
Irlandia 65,0 84,8 71,2 48,1
Wiochy 55,4 81,8 64,8 45,3
Luksemburg 63,6 83,6 69,1 50,8
Holandia 74,5 86,8 79,8 61,7
Austria 68,2 85,0 72,9 48,2
Portugalia 68,6 88,6 64,7 67,3
Finlandia 69,1 85,5 72,8 48,9
Szwecja 74,0 86,2 79,6 58,2
Wielka Brytania 71,5 87,3 77,3 50,9
Przecietnie w krajach UE 15 64,2 82,8 70,5 49,4
Przecietnie w krajach EU 25 62,8 82,8 68,7 46,6
Polska 51,7 82,4 57,8 25,0

Zrédto: European Commission 2003.

Wsrdd obu grup oséb wyksztalconych stopa pracujacych (employment rate) jest bardzo wyso-
ka. W krajach Unii Europejskiej wynosi przecietnie ponad 80%, gdy w przypadku oséb o niskich
kwalifikacjach (ponizej wyksztatcenia $redniego) wskaznik nie osigga 50% (European Commis-
sion 2003). W krajach transformacji szanse zatrudnienia oséb niewyksztalconych sg gorsze,
a w Polsce - bardzo male.

Kobiety, gdy nie sg wyksztalcone, sg obecne na rynku pracy znacznie rzadziej niz niewy-
ksztalceni mezczyZni. Stopa pracujacych kobiet z niskim wyksztatceniem w UE wynosi 37%,
a mezezyzn 62%. W Polsce wskazniki pracujacych kobiet i mezczyzn z niskim wyksztalceniem sg
podobne: 25-26%.

Migranci zarobkowi

Istotnym czynnikiem wplywajacym na prace w krajach bogatych jest imigracja. Imigrujg do
tych krajow gtéwnie dwie grupy pracownikéw. Najliczniejszg grupe stanowig osoby, ktére prace
znajdujg na stanowiskach, gdzie nie wymaga sie dobrej znajomosci jezyka kraju, do ktérego przy-
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byli. Wykonujg wiec prace niskoptatne, proste, ciezkie i sezonowe. Jak dlugo rodzimi pracowni-
cy nie bedg chcieli podejmowac sie takich prac, albo jak dtugo nie zostang one istotnie ograni-
czone przez postep techniczny (tak jak to sie stalo z pracownikami wielu galezi przemystu), tak
dlugo bedzie istnie¢ praca dla tej grupy imigrantéw. W krajach Europy Zachodniej, podobnie jak
w USA, pracownicy ci sg stosunkowo liczni i co istotne — coraz czeéciej wykonujg oni prace pro-
ste w sferze ustug.

Znaczacg grupe imigrantéw stanowig tez osoby o bardzo wysokich kwalifikacjach, ktérych
potencjat jest niezbedny dla rozwoju najbardziej nowoczesnych gatezi gospodarki. Informatyza-
cja powoduje jednak, ze cze$¢ tej grupy pracownikéw moze wykonywaé prace na rzecz zlecenio-
dawcéw z krajéw bogatych bez zmiany miejsca zamieszkania.

Imigranci posiadaja istotne znaczenie w tych obszarach rynku pracy, na ktére w krajach wy-
zej rozwinietych istnieje popyt. Kwestig pozostaje, w jakim stopniu uzupetniajg sie, a w jakim
konkuruja z rodzimymi pracownikami!l.,

Zmiany zawodéw

Postep techniczny, standaryzacja produkcji powodujg powstanie szeregu nowych zawodéw,
ale i obumieranie wielu starych. Nowe zawody powstajg czesto z polaczenia starych, dokonujg
si¢ zmiany zakreso6w czynnosci (job enlargment and job enrichment). Istotnym Zrédiem wydajno-
$ci pracy w okresie rewolucji przemystowej stalo sie zjawisko szybkiego dostosowywania kompe-
tencji pracownikéw do wymogéw stanowisk pracy. Ostatnio coraz czesciej notuje sie fakty przy-
stosowania stanowiska do kompetencji pracownika, zmieniajg sie szybko struktury organizacyj-
ne realizacji pracy (macierzowe, praca zespolowa, itp.).

Tradycyjne podzialy na zawody nowe i stare tracg wiec znaczenie. Istotng sprawg staje sie
umiejetno$¢ wykorzystania nowych technologii i zastosowania nowej organizacji pracy. Podziat
na zawody nowe i stare wigze sie wiec z szybko$cig wdrazania postepu technologicznego i orga-
nizacyjnego oraz jego oplacalnoscig!?. Nadal mamy bowiem do czynienia ze zjawiskiem ograni-
czenia naboru do niektérych zawodéw (umownie zwanych starymi) przy jednoczesnym zwigksza-
niu zakresu pracy i kompetencji 0séb, ktére te zawody maja wykonywaé. Stosunkowo mniejszym
zmianom ulegajg zawody ustugowe zwigzane z kontaktem miedzyludzkim. Mozna powiedzieé, ze
jest to ostatnia grupa zawodéw tradycyjnych, cho¢ i tutaj narzedzia pracy sg coraz to nowsze, nie
zmienia sie natomiast zakres pracy.

Praca na wlasny rachunek i praca najemna

Okres rewolucji przemystowej nalezal do takiej fazy rozwoju rynku pracy, w ktérej nastgpit
nieprawdopodobny wzrost liczby pracownikéw najemnych, zwigzany z produkcjg na znacznie
wieksza skale niz wezesniej. Otrzymywane przez nich wynagrodzenie stato sie fundamentem roz-
woju gospodarki rynkowej, Zrédlem popytu na wytwarzane dobra i ustugi. Liczba pracujgcych na
wlasny rachunek nie ulegta wielkim zmianom, natomiast ich udziat wsréd ogétu pracujgcych
uleglt gwaltownemu zmniejszeniu. Zaréwno wsréd pracownikéw najemnych, jak i pracujgcych na
wlasny rachunek nastgpita wyrazna dywersyfikacja. Odnosi sie to nie tylko do r6znic w uzyski-
wanych dochodach, ale i charakteru wykonywanej pracy.

Wsréd pracujgcych na wlasny rachunek mozna wyréznié szereg grup zawodowych np. wol-
ne zawody, wlasciciele sklepéw, rzemieslnicy, itp. Réwniez wilascicieli drobnych gospodarstw
chtopskich mozna zaliczy¢ do pracujgcych na wtasny rachunek. Istotny wydaje si¢ réwniez po-
dzial na tych pracujgcych na wlasny rachunek, ktérzy zatrudniali siebie i wlasng rodzine i na
tych, ktérzy zatrudniali pracownikéw najemnych (kwestia ilu?). Ponadto, powstata grupa oséb,
ktére byly zar6wno pracodawcami, jak i pracownikami najemnymi, nie méwiac juz o grupie
wszelkiego rodzaju akcjonariuszy i rentieréw, ktérzy byli czesto osobami pracujacymi jednocze-

11 Ciekawe, ze migracja zawodowa pomiedzy krajami UE jest obecnie stosunkowo niewielka ok. 2% rocznie.
12 Trzeba tu mie¢ na uwadze fakt, ze zmiany organizacyjne preferuja obecnie wyksztalcenie ogélne, natomiast postep
technologii wymaga nadal specjalizacji.
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$nie na wlasny rachunek oraz pracownikami najemnymi, np. dyrektor przedsiebiorstwa, ktory
jest jego udzialowcem. Kwestig pozostaje zaliczenie do okre$lonej grupy oséb tworzacych tzw.
gospodarke opartg na wiedzy, np. wlasciciela patentu, ktéry jest réwnocze$nie pracownikiem na-
jemnym w firmie realizujacej jego wynalazek.

Nie wdajac si¢ blizej w te ztozone zaleznosci, trzeba wyraznie powiedzied, ze okres gwaltow-
nego wzrostu udziatu pracownikéw najemnych wsréd ogétu pracujacych zakonczyt sie wraz z re-
wolucjg przemystowa. Serwicyzacja gospodarki, podnoszenie poziomu kwalifikacji pracownikéw
sktania coraz wigkszg grupe ludzi do pracy na wtasny rachunek. Sprzyjajg temu zmiany w struk-
turze organizacji gospodarczych, jak i nowe technologie, ktére obnizajg korzysci, jakie dawata
uprzednio duza koncentracja pracownikéw najemnych. Praca na wlasny rachunek stata sie ele-
mentem elastycznosci zatrudnienia, tj. dostosowania czasu i natezenia pracy do potrzeb popytu
na nig (w tym tworzenia zespoléw pracowniczych o charakterze zadaniowym opartych o wtasny
rozrachunek finansowy). Tendencje te wystepujg w réznych krajach o réznym nasileniu i w réz-
nej skali, niemniej jednak udzial pracy na wlasny rachunek ma charakter rosnacy.

Praca w sferze publicznej i prywatnej

W krajach o gospodarce rynkowej wyraznie dominuje praca w sferze prywatnej. Niemniej
jednak w dtugim okresie obserwujemy pewien powolny acz systematyczny wzrost udziatu zatrud-
nienia w sferze publicznej!3. Rozwéj wspélczesnego panstwa powodowat rozrost jego admini-
stracji oraz stuzb bezpieczenstwa wewnetrznego i wojska. Panstwo to ponadto bylo tez panstwem
opiekuriczym, co oznaczato petnienie funkcji pracodawcy dla licznej rzeszy profesjonalistow sfe-
ry ustug spolecznych: nauczycieli, lekarzy i personelu medycznego, pracownikéw socjalnych,
pracownikéw ubezpieczen spotecznych, itd. Wprawdzie wspétczesne panistwo coraz bardziej sie
decentralizuje oraz deleguje swe funkcje organizacjom zewnetrznym typu non-profit, a niekiedy
takze for profit, to jednak ze wzgledu na funkcje koordynacyjne oraz kontrolne liczba zatrudnio-
nych w instytucjach publicznych utrzymuje si¢ nadal na wysokim poziomie.

Zmienia sie struktura zawodowa pracownikéw publicznych, wzrastajg ich kwalifikacje, rozsze-
rza zakres prac, jak réwniez formy zatrudnienia. W sferze publicznej coraz czesciej prace wykonu-
ja przedstawiciele wolnych zawodéw oraz pracownicy podejmujacy sie wykonania konkretnych za-
dan - zatrudnieni w formie umowy o dzieto czy umowy zlecenia. Ich uwzglednienie w rachunku za-
trudnienia publicznego przyczynia sie do wykazania dalszego wzrostu pracownikéw publicznych.

Praca w szarej strefie

We wszystkich krajach jestesmy swiadkami zwickszania si¢ tzw. szarej gospodarki oraz pra-
cy w tzw. szarej strefie. Ostatnie badania w tej dziedzinie (Schneider 2002) pozwolity na szacu-
nek, zgodnie z ktérym szara gospodarka w krajach OECD stanowi przecietnie okoto 17% PKB (w
Grecji 29%, we Wloszech 27%, a w USA 9%). W latach 90. nastapit wzrost jej udzialu w PKB
o okoto 26% — najwyzszy we Francji i Danii (o ponad 65%), a najnizszy w Holandii - 0 9%. Udziat
pracujacych w szarej strefie w stosunku do pracujacych w wieku aktywnos$ci zawodowej szacuje
sie na 15% w krajach OECD i na 30% w 22 krajach Europy Srodkowej i Wschodniej. Najnizszy
wskaznik dotyczy Czech i Stowacji, a najwyzszy — Gruzji.

Przyczyny zjawiska szarej gospodarki oraz nieoficjalnego zatrudnienia czy tzw. pracy na
czarno sg wielorakie. Szara gospodarka — to bardzo kompleksowe zjawisko, wystepujace zaréw-
no w gospodarkach rozwinietych, jak i nierozwinietych. Nie nalezy ich upatrywac wyltgcznie
w nadmiarze regulacji rynku pracy, chociaz jest to przyczyna istotna. Przeregulowanie gospodar-
ki i sfery pracy utrudnia wzajemne dostosowanie si¢ podazy do popytu na prace. Istotnym czyn-
nikiem generujgcym zatrudnienie w szarej strefie sg dysproporcje rozwojowe i wysokie bezrobo-
cie strukturalne. W takich warunkach dzieki szarej gospodarce ratujg si¢ cate grupy ludnosci. In-
stytucjonalne spojrzenie wydobywa kolejny czynnik — nieprofesjonalng i skorumpowang admini-

13 W okresie $redniowiecza mieszkancy miast i wsi byli obcigzeni szeregiem $wiadczen, np. budows i konserwacjg drég
i mostow, ko$ciotéw czy muréw obronnych. Wykonywanie tych prac stanowito cene przynaleznosci do grupy i zwigza-
nego z tym poczucia bezpieczenstwa.
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stracje publiczng. W wielu krajach to przed jej pazernoscig ukrywa sie indywidualng przedsie-
biorczo$¢. Nie bez znaczenia sg tzw. ,luzne” zachowania spoteczne (istnieje na nie ciche przy-
zwolenie), polegajace na unikaniu podatkéw i innych klopotéw oraz obcigzen zwigzanych ze sto-
sunkiem pracy, jak tez zatrudnianie os6b, ktére w danym kraju nie majg pozwolenia na prace
(dzieci, renciSci, imigranci).

Zarobkowanie w szarej strefie nie dotyczy tylko pracownikéw najemnych. Takze osoby pra-
cujagce na wilasny rachunek nie zawsze sie rejestrujg. Biurokratyczne utrudnienia i wysokie opta-
ty rejestracyjne oraz podatki, a takze wysokie koszty ubezpieczenia spotecznego czesto catkowi-
cie zniechecajg do zalegalizowania firmy.

Dla oséb uzyskujacych $wiadczenia spoleczne zarobkowanie w szarej strefie stuzy niejedno-
krotnie uzyskaniu dodatkowego dochodu. W przypadku oséb o niskich kwalifikacjach podjecie
oficjalnej pracy bywa nieoptacalne, bo potencjalne wynagrodzenie bedzie niskie, a przy tym trze-
ba bedzie poniesé koszty uzyskania przychodéw (np. dojazdy do pracy, odpowiednie ubranie, za-
kup informacji, itp.) oraz zaptaci¢ podatki. Zjawisko to zostalo w literaturze uogélnione i nazwa-
ne pulapka ubdstwa (poverty trap). NiekorzyScia jest natomiast brak ubezpieczenia spotecznego
obejmujgcego zabezpieczenie dochodéw na okres starosci oraz uprawniajacego do korzystania ze
$wiadczen opieki zdrowotne;j.

5. Czas pracy

W okresie rewolucji przemystowej aktywne zycie ludzi zaczeto przybiera¢ sformalizowane
ramy, co prowadzilo do skracania okresu pracy. W pierwszym — etapie jeszcze wzrastala licz-
ba lat spedzonych w pracy. W XX w. notujemy juz zjawisko stopniowego skracania sie okresu
aktywnos$ci zawodowej w zyciu czlowieka. Po pierwsze w zwigzku z okre$leniem i osigganiem
przez coraz wieksza cze$¢ populacji wieku emerytalnego. Efektem tego bylo wydluzanie okre-
su zycia po zakonczeniu oficjalnego stosunku pracy. Po drugie — wprowadzono ustawowg regu-
lacje dotyczacg wieku rozpoczynania pracy, chronigcg dzieci i mlodziez, a rozwdj systemow
szkolnych i ustawodawstwa pracy prowadzit do coraz p6Zniejszego wkraczania mtodziezy na
rynek pracy.

Wedtug szacunkéw OECD w 1995 r. nastgpito wyréwnanie liczby lat zycia, ktére cztowiek
spedzal w pracy, z latami kiedy nie pracowat (okoto 37 lat zycia w pracy i poza pracg). Od tego
czasu systematycznie ro$nie liczba lat Zycia czlowieka poza praca. Na takie uksztaltowanie sie
proporcji zycia w pracy i poza nig wplyneta réwniez zmiana struktur zatrudnienia, przyznanie
niektérym grupom zawodowym prawa do wczesniejszych emerytur, zwickszenie zatrudnienia ko-
biet, ktére mniejsza niz mezczyzni cze$é swojego zycia spedzaly w pracy. W tym przypadku na-
stepujacy w ostatnich dziesigtkach lat wzrost liczby zatrudnionych kobiet powodowatl wydtuza-
nie si¢ okresu ich pracy zawodowej. Odmienna sytuacja wystepuje w odniesieniu do mezczyzn.
Dostepne dane wskazujg, ze np. w takich krajach jak Francja i USA nastepowato radykalne wy-
cofywanie sie z pracy mezczyzn, ktérzy uzyskali wiek emerytalny, co raczej nie miato miejsca
w okresach wczesniejszych. Na przyktad w 1960 r. ponad 40% mezczyzn w wieku powyzej 65 lat
pracowalo, a w 1980 r. we Francji pracowalo tylko kilka procent, w USA niecate 20% (The Eco-
nomist 1999).

Czas pracy w zyciu czlowieka

Powoli do przeszlosci odchodza tradycyjne modele organizacji czasu w ciaggu zycia, tj., w przypadku mezczyzn
— ksztalcenie i szkolenie, praca przez caly okres aktywnosci zawodowej na pelnym etacie, w jednym zawodzie, a czg¢-
sto u tego samego pracodawcy oraz w koncu — emerytura. W przypadku kobiet zaczyna sie tez edukacja, ale dalsze
etapy zycia sg juz inne: krétki okres pracy zawodowej, a nastepnie opieka nad dzieé¢mi i prowadzenie gospodarstwa
domowego (czasem réwnolegle z pracg w niepelnym wymiarze). Ewentualny powré6t do pracy nastepuje po odcho-
waniu dzieci. Wycofanie sie z pracy zawodowe;j jest wezesniejsze. Kobiety bowiem sprawujg opieke nad starszymi
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czlonkami rodziny. W rezultacie emerytura jest skromna. Sciezki te reprezentuja preferencje nadal dominujace
w kulturze wielu spoteczenstw europejskich. Obecnie jednak pojawia si¢ nowy model zZyciowej organizacji czasu. Ma
miejsce wieksza indywidualizacja aktywno$ci zawodowej. Zmiane te przynosi wspélczesny rynek pracy, ktory jest
bardziej elastyczny i oferuje coraz wiecej tzw. ,pracy atypowej”. Nowy model organizacji czasu w ciagu zycia skla-
da sie z pieciu faz:

* ksztalcenie/szkolenie,

* prace podejmowane przed rozpoczeciem kariery (gléwnie réznego rodzaju prace dorywcze i/lub w niepetnym

wymiarze podejmowane juz w trakcie nauki, a przed rozpoczeciem ,prawdziwej” kariery zawodowej),
* kariera zawodowa,

* okres przejSciowy (zatrudnienie w celu uzupelnienia okreséw potrzebnych do nabycia prawa do emerytury,
ksztalcenie, prace w niepelnym wymiarze),

* emerytura.

O ile wczesniej struktura wykorzystania czasu w ciaggu zycia byla SciSle fazowa-age-differentiated (mtodosé-
ksztatcenie i szkolenie, wiek Sredni-praca, staro$é-wypoczynek), o tyle w wytaniajacym sie modelu, mimo tego, ze
nadal sktada si¢ on z faz, struktura ta jest bardziej paralelna-age-integrated. Oczekuije sie, ze w przysztosci trend ten
bedzie jeszcze bardziej wyrazny. Najbardziej rozwinieta forme 5-cio fazowego modelu prezentuje ponizszy diagram.

Nowe/przyszle trendy we wspélczesnych panistwach europejskich

Organizacja czasu Etapy zycia
Okres aktywnosci zawodowej (wiek)
1 faza 2 faza 3 faza 4 faza 5 faza
0-15 15-25/30 25/30-60 60-75/80 staro$é

25/30-40/45 | 40/45-55/60 55/60-65 | 65-75/80 | >75/80+

Biografia najbardziej
zlozona; przyszty
model

Kombinacje moga
wystepowac réwno-
legle lub sekwencyjnie

Elastyczna praca (rézne typy pracy: zmiana miejsc pracy potaczona

z przerwami w zarobkowaniu

Przechodzenie na emery-
ture (elastyczne)

Fazy samozatrudnienia polgczone z pracg najemng

Fazy bezrobocia

Aktywno$¢ spoleczna (opieka)
Ksztalcenie
Wypoczynek

Na amerykanskim rynku pracy funkcjonuje juz teraz opisany model. Charakteryzuje si¢ on tym, ze pracownicy
fatwo zmieniajg miejsca pracy oraz funkcje. Ceng tej swobody jest to, Ze pracownicy wycofujacy sie przejsciowo
z rynku pracy w zasadzie nie majg prawnych gwarancji powrotu na wczesniejsze miejsce pracy. Amerykanski sys-
tem obowiazkowego ubezpieczenia spolecznego nie redukuje elastycznosci rynku pracy, gdyz oferuje jedynie Swiad-
czenia zapewniajace skromny dochdd. Likwidacja wymogu przechodzenia na emeryture po osiggnieciu wieku eme-
rytalnego stworzyta mozliwos¢ dtuzszego pozostawania w zatrudnieniu, srednio do 67 roku zycia (a UE planuje po-
wszechnie doj$¢ do granicy 65 lat dopiero w 2010 r.). Jednoczes$nie osoby, ktére wezesniej przeszly na emeryture cze-
sto powracajg do zatrudnienia u tego samego pracodawcy, tyle ze w innym charakterze, np. konsultanta.

W Europie utrzymuje sie nadal praktyka wczes$niejszego przechodzenia na emeryture. Najblizej przyszlego mo-
delu organizacji czasu wydaje sie by¢ Wielka Brytania. Jednak nawet i tam jest to raczej mozliwo$¢ dopuszczana
przez prawo niz praktyka. W Danii natomiast, dzieki pelnej integracji kobiet na rynku pracy (zapewnienie opieki nad
dzie¢mi przez sektor publiczny) oraz fatwej dostepnosci niepelnoetatowych miejsc pracy, udalo si¢ osiagnaé wiecej
elastycznosci w dotychczasowych ramach niz wprowadzajac zindywidualizowany model organizacji czasu. W mo-
delu dunskim wprawdzie wiekszo$¢ oséb ma w najbardziej produktywnych fazach zycia stalg prace na petnym eta-
cie, ale jednocze$nie wchodzenie na rynek pracy oraz odchodzenie z niego odbywa sie stopniowo i jest wydtuzone
W czasie.

Powstaje pytanie czy te zmiany w organizacji czasu w ciggu trwania zycia odpowiadaja preferencjom spotecz-
nym? Jesli chodzi o pracownikéw obecnych panstw cztonkowskich UE, to na ogét akceptuja wicksza elastycznosé
czasu pracy, ale niechetni sg wydtuzeniu czasu pracy. Okoto 51% badanych (2001) chciatoby pracowaé 3,7 godzin ty-
godniowo mniej niz pracuja (tj. zaledwie 34 godziny), nawet jesli stosownie obnizono by im zarobki. Tylko 12%
(gléwnie osoby pracujace w niepelnym wymiarze czasu pracy) chcialoby pracowac dluzej niz aktualnie pracuje. Star-
si pracownicy (45-64 lata) zatrudnieni w pelnym wymiarze chcieliby skrécenia tygodniowego czasu
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pracy az o 7 godzin. Natomiast pracownicy starsi pracujacy w niepelnym wymiarze gotowi sg swdj czas pracy wy-
dtuzy¢. Z pracownikéw pracujacych w pelnym wymiarze, 11% chcialoby pracowac na state w niepelnym, a dalsze
15% - przez pewien czas, gléwnie potrzebny do wychowania dzieci lub po to, aby méc wiecej czasu przeznaczy¢ dla
siebie. Ponadto, osoby pracujace w pelnym wymiarze chcialyby mieé¢ wiecej mozliwosci decydowania o rozktadzie
swego czasu pracy. Pracownicy mlodzi postrzegajg zatrudnienie w niepelnym wymiarze nie jako ,niepewne”, lecz
jako wyraz nowych mozliwosci.

Aby akceptacja nowych tendencji oraz podejmowanych dziatan przez niektére panstwa oraz w ramach polityki
UE byta wieksza, potrzebna jest szeroka debata nad nowa organizacjg czasu, ktéra pozwoli nie tylko osiagnaé spo-
teczng akceptacje jej nieuchronnosci, ale i wypracowaé kompromis uwzgledniajacy interesy wszystkich stron.

Zrédlo: European Foundation... 2003 http: //www. eiro. eurofound. ie/publications/EF0336. htm

Wspomniane dane nie odzwierciedlajg faktu przerw w pracy spowodowanych réznymi czyn-
nikami, w tym réwniez chorobg, urlopami, edukacja. Istotnej zmianie ulegly tez normy czasu pra-
cy. Warto tu przypomnied, ze pierwsze platne urlopy dla mlodziezy staly sie obowigzkowe po raz
pierwszy w Irlandii trzy lata przed I wojng $wiatows, a dla wszystkich wprowadzono je dopiero
po I wojnie $wiatowej (w Polsce w 1922 r.). Dtugos¢ urlopéw platnych ulegata systematycznemu
zwiekszaniu, choé réznice w tym zakresie pomiedzy poszczeg6lnymi krajami wysoko rozwiniety-
mi sg nadal znaczne. W krajach europejskich pracownicy majg w tym zakresie znacznie wieksze
uprawnienia niz w USA czy Japonii.

Najwicksze zmiany zaszly jednak w normach obowigzkowego czasu pracy. W wiekszosci kra-
jow europejskich ograniczenie czasu pracy kobiet do 10, a potem 8 godzin wprowadzono dopie-
ro pod koniec XIX w., a w odniesieniu do me¢zczyzn ograniczenie obowigzkowego czasu pracy na-
stagpito dopiero na poczatku XX w. O$miogodzinny dzien pracy stal si¢ obowigzkowy dopiero po
I wojnie $wiatowej. Dalsze skracanie czasu pracy to juz nie skracanie dnia roboczego, lecz tygo-
dnia pracy. Mialo to miejsce dopiero po II wojnie $wiatowej i nastepowalto stopniowo prowadzac
do 40-godzinnego tygodnia pracy. Jednak obecnie w wielu krajach i ta norma ulegla zmniejsze-
niu. Obecnie notujemy duzg elastyczno$¢ w zakresie okreslania obowigzkowych norm czasu pra-
cy, np. zwiekszanie wymiaru czasu pracy w pewnych dniach kosztem zmniejszenia liczby dni pra-
cy w tygodniu.

Zmiany w tym zakresie sg bardzo nieréwnomierne w poszczegélnych krajach, jedno staje sie
jednak istotne w $wietle tych danych. Wydajnos$¢ pracy w poszczegdlnych krajach czy branzach
mierzona na 1 zatrudnionego istotnie rézni sie od wydajnosci pracy liczonej na 1 godzine pracy.
Jest to wynik réznic przepracowanego czasu pracy w poszczegolnych krajach. Przecietny roczny
czas pracy w USA wynosi ponad 2000 godzin na 1 zatrudnionego, a np. w Niemczech nieco po-
nad 1500 godzin, czy w Norwegii ponad 1400 godzin. To utrudnia poréwnania i stwarza potrze-
be precyzyjnego definiowania wydajnos$ci, uwzgledniajacego czas pracy. Na tym tle rodzi sie tez
pytanie, czy dalsze skracanie czasu pracy moze by¢ kompensowane wzrostem wydajnos$ci pracy
liczonej na godzine pracy. Dotychczasowe analizy wskazujg, ze rekompensata ta jest tylko czgst-
kowa. Oznacza to wzrost kosztéw wytworzenia jednostki produktu czy ustugi. Problemu tego nie
da si¢ oderwac od zasad ksztaltowania ptac, czy tez kwestii bezrobocia i zwigzanego z tym moz-
liwego zr6znicowania wynagrodzen.

Whnioski

W sferze pracy dokonaly sie nader znaczace zmiany o charakterze jako$ciowym. Z punktu wi-
dzenia rozwoju cywilizacji mozna je oceniaé jako bardzo postepowe. Praca stala sie mniej ucigz-
liwa, a znacznie bardziej bezpieczna. Poprawie ulegly stosunki pracy, zwiekszylo si¢ wynagrodze-
nie. Jednocze$nie coraz rzadziej stosuje sie formy tradycyjnego zatrudnienia i szybciej zmienia
si¢ struktura popytu na prace. To wymaga dynamicznych dostosowan, a nie jest to zadanie fatwe,
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szczegblnie w przypadku os6b nieco starszych i o nizszych kwalifikacjach. Dynamika zmian
ostatnich dwéch stuleci byta szczegblnie wysoka. Obecnie nabrala tempa wrecz zawrotnego. Ana-
liza zakresu tych zmian pozwala na sformutowanie nastepujacych prawidlowosci:

* Coraz wyrazniej oddziela sie pojecie ,pracy” od pojecia ,zatrudnienia”. Inaczej méwiac
coraz mniej pracy realizuje sie poprzez stale zatrudnienie.

Zatrudnienie takze jest inne. Wymaga pracy bardziej zindywidualizowanej, do czego do-
stosowuje sie charakter, organizacje i warunki pracy.

Wzrost konkurencyjnosci wywolany procesami globalizacji prowadzi do wzrostu elastycz-
nosci pracy sprzyjajacej efektywniejszemu dziataniu firm. Stosuje si¢ rozwigzania umozli-
wiajgce szybsza wymiane pracownikéw oraz w wigkszej skali zadaniowe i okresowe umo-
wy o prace. Wplywa to negatywnie na zycie ludzi zwiekszajac poczucie niepewnosci, a na-
wet ryzyka, co nie sprzyja podejmowaniu decyzji zyciowych wymagajacych pewnej stabi-
lizacji, np. decyzji rodzinnych.

Zmianie ulegajg takze modele pracy w biografii ludzi. Model statego zatrudnienia w okre-
sie od ukonczenia szkoly czy uczelni do momentu przej$cia na emeryture staje sie¢ anachro-
niczny. Przerwy w zatrudnieniu wykorzystywane sg nie tyle na wychowanie dzieci, co na
doksztatcenie czy zmiane kwalifikacji. Okres aktywnosci zawodowej trwa dluzej. Wiek
emerytalny przesuwa si¢ na okres p6zniejszy.

Spoteczenstwa znajduja sie na réznym etapie rozwoju i istotne jest pytanie, w jakim stopniu
prawidtowosci odnoszace si¢ do krajéw rozwinietych beda dotyczy¢ takich krajéw jak Polska.
Niewatpliwie kierunki zmian powodowane nowymi technologiami i procesami globalizacji beda
podobne, natomiast skala i tempo zmian beda zwigzane z cechami specyficznymi dla kazdego
spoleczenstwa. Specyfike te stanowig uwarunkowania strukturalne, jak tez przyjmowane rozwig-
zania instytucjonalne. Tempo zmian odzwierciedla¢ tez bedzie nieréwne mozliwosci ich absorp-
cji przez poszczegdlne generacje czy grupy spoleczne.

Przechodzenie do spoteczefistwa postindustrialnego zaktada istotne zmiany w poziomie do-
chodu narodowego, w dzialowej strukturze pracujacych, a zwlaszcza relacji wynagrodzen z pra-
cy do $wiadczen spotecznych. Nastepowaé bedzie utrata bezpieczenstwa socjalnego i wzrost sfe-

ry niepewnosci'4,

Nalezy jednak zwrécié¢ uwage na fakt, ze w warunkach globalizacji zmieniajg si¢ takze rela-
cje pomiedzy rzgdami, parlamentami, zwigzkami zawodowymi i ,kapitatem”, finansami czy han-
dlem. Wczesniej czy p6ézniej prowadzi¢ to bedzie do wzrostu zakresu miedzynarodowych regula-
cji, takze w sferze spotecznej. Takie tendencje widoczne sg w aktywnosci Unii Europejskiej. Fir-
my i ich funkcjonowanie mogg i powinny sie zmieniaé, ale byt olbrzymiej wiekszosci ludzi jest
trwale uwarunkowany mozliwoscig wykonywania regularnej pracy, przynoszacej przewidywalne
dochody. To wymaga zwracania uwagi na rozwigzania zapewniajgce podstawowy zakres bezpie-
czenstwa pracy, co mozna osigga¢ w szerokim dialogu, opartym na znajomo$ci i rozumieniu
przemian, dostosowujac sie do ich postepowych stron i korygujgc negatywne.

Juz obecnie coraz wyraZzniej widoczna jest tendencja do wprowadzania $ciezek elastycznosci
pracy zréznicowanych dwustronng perspektywa: pracownika i pracodawcy. Nastepuje indywidu-
alizacja zatrudnienia uwzgledniajgca zaréwno cechy i oczekiwania pracownika, jak i mozliwosci
utrzymania firmy oraz potrzeby jej rozwoju.

Elastyczno$¢ pracy wymaga jednak podjecia znacznego wysitku zwigzanego z koniecznoscig
dostosowywania umiejetnosci, poszerzania wiedzy, uczenia sie komunikatywnosci, aby by¢ kon-
kurencyjnym na rynku pracy i sprosta¢ coraz to nowym wymaganiom. W takich warunkach po-
trzebny jest szczegblnie dostep do wiedzy i dostarczanie informacji oraz doradztwa, pomocnych
w dokonaniu wyboréw oraz utatwiajacych ich realizacje.

14 Zmienia sie istotnie pojecie granic w odniesieniu do aktywnosci ekonomicznej. Transformacji ulegaja struktury
organizacji gospodarczych, powstaja kompleksy powigzan w sferze produkeji i wymiany, na ktére rzady nie maja
wplywu. Zmieniajg si¢ tez formy konkurencji.
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