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Danuta Walczak-Duraj
Uniwersytet £odzki

Czy konieczny nowy paradygmat w humanizowaniu pracy
| stosunkdéw pracy?

Abstrakt

Podstawowym przedmiotem rozieé zawartych w artykule jest proba
odpowiedzi na dwa podstawowe pytania doggezkoniecznéci wypraco-
wania nowego paradygmatu w procesie humanizowardieyp stosunkow
pracy. Pierwsze pytanie - czy najgopowroct do modelu ,wielkiej” humani-
zacji pracy w obliczu apriopriacjszanszyciowych w kapitalizmie informa-
cyjnym (w e-gospodarce)? Drugie pytanie gegy¢ programy dziata hu-
manizupcych prag i stosunki pracy w programy CSR, dimajylko o to, aby
nie podlegaty one logice marketingu komunikacyjnegotym public rela-
tions?

Punktem wyjcia do odpowiedzi na te pytania jest retrospektyamna-
liza rozwoju koncepcji humanizacji pracy rozumiamajowno jako okrdo-
ne zasady aksjonormatywne jak i zespot daiate@pcych na celu rozwoj
jednostki wykonujcej prag. Wskazano na okéne cezury czasowe oraz na
te zjawiska i procesy zachagz zarOwno w wymiarze spotecznym jak
i ekonomicznym, ktore w sposob wyry wskazuj na podgcie refleks;i
dotyczcej paradygmatu wspotczesnych dziakaumanizacyjnych. Szczegol-
ng uwag zwrdcono na: zmiany w strukturze spotecznej i @dowej; zmia-
ny w podejciu do koncepcji spotecznej odpowiedzialcioprzedstbiorstwa,
wynikajace z paradygmatu Nowej Ekonomii; procesy instrum@dwania
wartasci etycznych dla celéw biznesowych oraz na konselojee kryzysu
gospodarczego.

Stowa kluczowe:paradygmat humanizacji pracy, rozwoj koncepcji hama
zacji pracy, zmiany w strukturze spotecznej i zamwwej, prekariat, CSR,
Nowa Ekonomia, apriopriacja szangiowych.

Wprowadzenie

Nawet bardzo ogolna analiza rozwoju refleksji degge] proceséw
humanizowania pracy i stosunkéw pracy odniesion&diski pokazujeze
procesy te z jednej strony uwiktane byty w sélaniwersalne procesy prze-
wartasciowywania tréci pracy, procesy globalizacyjne czy teryzysy go-
spodarcze, z drugiej gav systemowe rozwkeania dotycgce najpierw go-
spodarki socjalistycznej, a potem rynkowepdStez kiedy zastanawiamy i
nad tym, w jakim kierunku winny zmierzaziatania humanizacyjne, mag
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swoje zakotwiczenie w takich koncepcjach tadu spoiego i gospodarcze-
go, w ktorych podmiotow& i rozwdj jednostki rozwzana jest z perspekty-
wy jej uwiktania w zt@one stosunki pracy, musimy odpowiedziea trzy
istotne, wygciowe pytania:

a) do jakiego stopnia dziatania te wyprowadzage skre&lonych zato-
zen ideowych a do jakiego z zaden ideologicznych,

b) czy dziatania te, bardzo ¢#to tylko w formie postulatywnej,aswe-
wnetrznie spojne,

C) czy mana prowadz dziatania humanizacyjne koncenawigk tyl-
ko na jednostce i jej rozwoju fizycznym, intelektuan, emocjonal-
nym czy etycznym (dyspozycje etyczne- sr&0s¢ etyczna), margi-
nalizujgc rozwaania dotyczace pogcia wspolnotowsci i spoteczne-
go charakteru pracy (nawet tej, wykonywanej w fanelepracy)?

Oczywiicie, pytania te gzasadne tylko wtedy, kiedy za wieloletnim re-

daktorem naczelnym ,Humanizacji Pracy” i niestrutjgm propagatorem
dziataa humanizacyjnych — W.edrzyckim - przyjmiemy w sposob ogdlny,
ze (...) humanizacja (...) jeddzialaniem majcym na celu fizyczny i psy-
chiczny rozwdj czlowieka w oparciu o aksjologiczmertasci humanizmu
(Jedrzycki 1993:10). A wgc m.in. w oparciu o takie wagoi jak: prawo jed-
nostki do samorealizacji, poszanowanie gadngednostki czy prawo do
podmiotowdci i wolnaéci jednostki. Przy rozszerzonym, odngsym sk do
pracy, rozumieniu humanizacji, im@my powiedzié, ze humanizacja pracy
to przede wszystkim (...2miana warunkow zewtiznych w jakich pracuje
cztowiek (zmiana tsei i form pracy, czynnikbw spotecznych, organizacyj
nych oraz ekonomicznych), w jakiéhje, przebywa i dziata poza pmac
a take przemiana samego cziowieka i jego kwalifikasjijadomdci spo-
lecznej, zachowania i dziatania doprowadzago do jego socjalizac{Bu-
giel 2005: 11).

W Polsce zaréwno dziatania czy programy humancaujak i podej-
cia teoretyczne majw okresie powojennym dtgg bogat tradycg. Warto,
tytutem przypomnienia przywadanajwaniejsze z podé¢ teoretycznych, do
ktorych naleag m.in.: model dezalienacji | model reformatorski. Ho-
chwelda (1963), koncepcja ,matej” i ,wielkiej” humaacja pracy - K. Do-
ktora (1966) czy koncepcja ,spotecznej” i ,techmief humanizacji pracy
J. Kulpinskiej (1975).

Nie wchodac w szczegdtowe rozwania oparte na konkretnych przy-
ktadach i rozwgzaniach meemy z duym prawdopodobigstwem powie-
dziet, ze zarowno wiele dylematéw humanizacyjnych jakoséchiska efek-
tywnos¢ dziatah humanizacyjnych wynikata m.in. z teg®, dziatania te byty
I s3 dos¢ mocno uwiktane w konteksty ideologiczne, ceglaig dos¢ niskim
poziomem SpojmEi | co wazne, czsciej akcentyj perspektyw jednostkovy
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niz grupows (wspolnotow). Dotyczyto to zarébwno socjalistycznej ideologii

w ktorej praca nalata do naczelnych wadao jak i obecnie, neoliberalnej

doktryny ekonomicznej i politycznej, ktéra w rozganiach systemowych

czesto przedstawiana jest na zasadzie jedynie ,pravajzi. W socjalizmie
system pracy byt jednak wysoce spatologizowanyyayto to zarGwno
rozwigzan systemowych, rozwrzan na poziomie przedgdiorstwa jak i na
poziomie jednostkowym (m.in. dualny stosunek dacpyaNajbardziej nie-
korzystny, spetryfikowag i niezmiernie trudg do usungcia tendeng byto
rozerwanie zwjzku przyczynowo-skutkowego guzy prag i ptacg. Co wk-

cej, z analiz przeprowadzonych przez autgdszcze w latach 80. XX w.

wynikato, ze pracownicy w tamtym systemie pracy permanerdodgviad-

czali sytuacji generagej pojawianie siréznych postaci dysonansu motywa-

cyjnego dotyczcego pracy. W zasadzie ama bylo mowé zaréwno o:

a) przergcie motywacji, kiedy to jednostki i grupy pracy aktowaty
istotne, podstawowe wa#t zwigzane z prag chcialy je realizowg
jednak warunki obiektywne stanowity wyra przeszkod,

b) niedorozwoju motywacji, powstgego w sytuacji przegtenia fizyczne-
go i psychicznego, np. gdy pracownicy b§hiadomi tegoze ich efekty
pracy § marnotrawione, a wzniona aktywné¢ jest niewspotmierna do
witozonego wysitku,

C) przemieszczenia motywacji z obszaru gkoeych zada i celéw wigza-
cych s¢ bezpdrednio z prag na sfe¢ stosunkéw midzyludzkich, ldz
ze sfery zobowizan moralnych na sferwymiernych korzyci material-
nych (Walczak-Duraj 1988; zob.zt8iatyszewski 1983).

Z tego te wzgledu spectrum probleméw jakie pojawiate sv procesie hu-

manizacji pracy w okresie realnego socjalizmu Hydodzo szerokie i bardzo

trudne do rozwjzania a szereg podejmowanych dziatea poziomie przed-
siebiorstwa nosito znamiona dziat@ozornych, wbudowanych w logilstra-
tegii adaptacyjnych. Obecne warunki dofyamz systemowych rozyaan
odnoszonych do sytuacji pracy w Polsce stapawawe wyzwania do po-
dejmowania dziala humanizacyjnych; stl tez pojawia s¢ wiodgce pytanie

o to, czy konieczny jest nowy paradygmat w humanauu pracy i stosun-

kow pracy. Tym bardziege ani w poprzednim okresie ani obecnie, w wa-

runkach neolibaralnej gospodarki rynkowej, zngch powodow $ mate
szanse na to, aby dziatlania humanizacyjne opahlenaytych zateeniach
spotecznej nauki Kariota katolickiego, ktore odnogzsie do ustroju pracy.

Jeili bowiem przéledzimy rozwoj oficjalnego stanowiska Kmota wobec

wiodacych problemow pracy, zawartego w kolejnych end@dh papie-

skich, pocawszy od XIX w. i w stynnej encyklikRerum novarun1891r.)

Leona XII do czasow wspoiczesnych (m.in. encykliRiusa XI-

Quadragesimo anna 1931r.;Laborem exerceng 1981r. czyCentesimus
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annusz 1991r. Jana Pawta Il) to memy stwierdz, iz w stanowisku tym
zawarta jest bardzo humanistyczna a zarazem wssitaawvizja istoty i zna-
czenia pracy dla jednostki. shiebowiem powszechnie zgadzamy @ tez,

ze praca jest rowniewartcsciag etyczmy a jej etyczné¢ wyraza sk nie tyle

w stosunku jednostki do pracy co do drugiego czdaiw sytuacji pracy
(encyklikaCentesimus annjso mamy w tej tezie zawarte sedno humaniza-
cji pracy. Problem jednak w tynig wspoétczesne stosunki pracy, zmiany w
tresci pracy i w formach zatrudnienia genereply szereg problemow utrud-
niajacych czy nawet unienitiwiajacych aplikowanie tego zatenia do prak-
tyki pracy.

Tym samym warto przyjrZesi¢ blizej sk temu, w jakich obszarach zakotwi-
czone byly dotychczasowe rozigmia i analizy odnogze s¢ do procesow
humanizowania pracy i stosunkow pracy w Polsce hogizgic od przywota-
nia najbardziej ogolnej i d6 powszechnej typologii dotygeej istotnych
cezur zwgzanych ze zmiannie tylko logiki systeméw gospodarowania ale
I bardziej ogélnymi zmianami w systemie ideologigani politycznym.

1. Podstawowe fazy i dominugce podejcia do analizy procesow
humanizowania pracy w Polsce

Mimo braku zgody co do zasad i cezur czasowychadgtych rozwig-

zan w zakresie humanizowani pracy w Polscezamy jednak wyrénic¢ pie¢
wyraznych okreséw, ktére charakteryzigie pewnymi cechami szczegolny-
mi jak i zespotem czynnikow sprawczych, zaréwncharakterze endogen-
nym jak i egzogennym.aSo:

* | - okres gospodarki socjalistycznej, zawiecgj sk w latach 1957-
1970 i charakteryzggy sk m.in. scentralizowanym systemem zarz
dzania, daym zainteresowaniemsmdkdédw naukowych spotecznymi
problemami pracy, instytucjonalizaajlziataxr w zakresie humanizacji
pracy przy jednoczesnej jej ideologizacii;

* Il - okres gospodarki socjalistycznej, zawigcy] sk w latach 1971-
1980 i chrakteryzyry sk wysokim zaangawaniem centralnych
struktur partyjnych i politycznych w programy i diania humaniza-
cyjne przy jednoczesnej instytucjonalizacji i fotipacji tych dziata
oraz intensyfikacji bada naukowych dotycych teoretycznych
i praktycznych problemow odnagz/ch s¢ do humanizacji pracy;

e Il - bardzo burzliwy okres gospodarki socjalistgey, zawierajcy
sie w latach 1981-1989, chrakteryzcy sk z jednej strony radykali-
zmem zachowa rewindykacyjnych zatég pracowniczych z drugiej
zas zaniechaniem wszelkich dziatdhumanizacyjnych w pierwszej
fazie tego okresu, zwzanej z wprowadzeniem stanu wojennego
w grudniu 1981 roku; po 1986 r., gtdwnie ze verigiw politycznych
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zaczto reaktywowa dziatania humanizacyjne zywiane z rozwojem
demokracji przemystowej i autonomicznych grup prégsup part-
nerskich) o daym zakresie autonomii zespotéw pracowniczych;

* |V - okres transformacji systemowej, w tym gospédaw kierunku
gospodarki rynkowej opartej na modelu neoliberalnyogice spote-
czenstwa informacyjnego, zawiegay sk w latach 1990-2008 (po-
czatki kryzysu ekonomicznego); okres ten do potowy 841. charak-
teryzuje s¢ duzymi napeciami wsréd zatdg pracowniczych zyda-
nymi z procesami przeksztafcevtasngciowych, restrukturyzagj
pojawieniem si bezrobocia i pogarszaniene siytuacji pracy i sytu-
acji ekonomicznej dla wielu kategorii pracowniczy@hp@niejszych
latach, w zwizku z wkksz stabilizacy ekonomiczn, procesami
globalizacji, z rozwojem technik teleinformatyczhya pojawieniem
sic nowego ¢zyka do opisu procesow zadzania (m.in. kapitat
ludzki, kultura organizacyjna itd.) napuje sprzyjajcy klimat do
podejmowania dziafahumanizujcych, ktére zazwyczaj traktowane
sa W sposoéb instrumentalfty

e V- okres po 2008 roku, zazany z procesami przewagtoowywania
tadu ekonomicznego w spotedsdwach opartych na liberalno-
demokratycznych zateniach, powstagymi w wyniku globalnego
kryzysu gospodarczego i kryzysu zaufaniasdiata pracy dgwiata
kapitatu. Okres ten, cliobardzo trudny do podejmowania dziata
humanizacyjnych, jest jednocrée okresem, w ktorym inicjowane
s3, bardzo cgsto za pomagspotecznéci sieciowych, dziatania, ktére
maja na celu przedefiniowanie wielu wymiaréw sgju@racy we-
diug zasad humanistycznych, zgodnie z ktérymi dkree standardy
podmiotowdci i godndaci pracowniczej, standardy ptacowe czy te
te, zwpzane z warunkami pracy i form zatrudnienia, grsganse na
realizacg.

Ale jak stwierdza J. SztumskV czasach istnienia gospodarki konkurencyj-
nej wiekkszy szang na urzeczywistnienie ma raczej <pragmatycziigwia-
zany z osjganiem optymalnych efektéw pracy poprzez pograpotecznych

I technicznych warunkow pracy- przyp. D. W.-Dn)z <humanistyczny>nurt
humanizacji pracy(zwiagzany z ckcia wyzwolenia cztowieka od negatyw-
nych skutkow pracy, z dziataniami dezaliggoymi- przyp. D. W.-D.). Zda-
jgc sobie z tego sprawtrzeba wskazywana (...) faktze skuteczn@ pierw-

! Szczegolow charakterystyk czterech pierwszych okreséw zawiera m.in. opracisva
J. Bugiela: Idea humanizacji pracy w okresie transformacpjlri jej perspektyw w fazie
formowania st spoteczaéstwa informacyjneggw:] Walczak-Duraj D. (red.)Humanizacja
pracy wobec wyzwatransformacyjnych i cywilizacyjnychVydawnictwo Naukowe Novum,
Ptock, 2005.
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szego z wymienionych nurtéw ma donacharakter. Natomiast efekty #he

we do o0sjgniecia poprzez urzeczywistnienie celow humanistycznaga s
bardziej trwate i efektywn€sztumski 2008: 60). Sytuacja ostatnich lat poka-
zuje jednakze nurt pragmatyczny bardzo silnie korespondujegikipNowej
Ekonomii; s§d szanse na reaktywowanie nurtu humanistycznggdo&
odlegte w czasie.

Uwzgledniagc zatem wymienione cezury czasowe W rozwoju koncep-
cji humanizacji pracy w Polsce rmemy stwierdzi, iz dominupce do lat 80.
XX w. podefcia do analizy procesdbw humanizowania pracy zakawrie
byly przede wszystkim w koncepcji godieo osoby ludzkiej i podmiotowo-
sci jednostki; w relacyjnej koncepciji pracy jako wajniejszej formy aktyw-
nosci jednostki; w dé¢ spetryfikowanej strukturze spotecznej w ktorej
przedmiotem szczegOlnego zainteresowania, ze ¢dagl ideologicznych
byli robotnicy oraz w profitowej koncepcji przeesiorstwa. Wlatach 90.

i pézniejszych, a do czaséw wspoéiczesnych, z@ezpojawid si¢ istotna
zmiana akcentow; coraz gkiszego znaczenia nabieraty procesy globalizacji
i rewolucji informatycznej oraz wynikgge z nich konsekwencje w obszarze
pracy i stosunkdéw pracy, przewatmwania tréci, form pracy i form za-
trudnienia. Nagpity istotne zmiany dotyege koncepcji przedgbiorstwa

I zZwigzane z nimi procesy instytucjonalizacji odpowiatirsci spotecznej
[koncepcjeCorporate Social ResponsibilifCSR) istakeholderksi etycznej
przedsgbiorstwa (programy etyczne). Jednagcre zacat rozwijat sie prez-
nie marketing komunikacyjny w ramach ktérego dodilodcoraz czsciej

do instrumentalizowania waft etycznych na iytek dziat& bizneso-
wych. Nasgpowat rozwdj koncepcji zagdzania wiedz, opartego na
wzmocnieniu zwjzkow midzy jednostkami, grupami pracy i strukturami
organizacyjnymi co nie zapobiegto p@kszaniu sj deficytow zwizanych

z szeroko pajtym dopasowaniem pracy do oczekiwiaogolnie pogta do-
stepnaicig pracy.

To co jednak zagto stanowé nowg jakos¢ z perspektywy programow
humanizacyjnych, to konsekwencje zmian w struldwspotecznej i zawo-
dowej. Pojawity s nowe klasy spoteczne, ktdre wymugzap badaczach
wypracowanie nowej perspektywy poznawczej zarOwnodmiesieniu do
idei humanizacyjnych jak i w odniesieniu do dziggaaktycznych (programy
humanizacyjne). Za sprawozwoju nowoczesnych technik teleinformatycz-
nych pojawita sj klasa netokratéw i klasa konsumptariatu (Bard,e8gwast
2006) a za sprayvzmian w systemach i rynkach pracy, form zatrudaien
(pracownicze i w ramach uméw cywilno-prawnych) finffiopracy (elastyczne
formy pracy) pojawit s prekariat (Standing 2011). Prekariat, starowi
obecnie przedmiot wielu refleksji teoretycznychadm empirycznych po-
zbawiony jest jak wiadomo siedmiu gwarancji Zzz@nych z prac
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* rynku pracy, czyli odpowiednich mtwosci pracy,
» zatrudnienia — odpowiedniej ochrony przed zwolreemi
e pracy — czyli pewnai wykonywania danej pracy i oboyzkow
Z niej wynikapcych,
* bezpieczaéstwa w pracy — szeroko ptg¢j ochrony zdrowia pracow-
nika,
* reprodukcji umigjtnosci — zapewnienia nauki zawodu, szkplgak
I wkasciwego wykorzystania nabytych ung&josci w pracy,
e dochodu — dopasowanego do wykonywanej pracy stalagwmgro-
dzenia oraz
* reprezentacji —czyli przedstawicielstwa interes@dacpwnika (czton-
kostwo w zwgzkach zawodowych).
Z tego te wzgledu prekariat stanowi wcz ,laboratoryjny” przykiad na to,
ze wymieniony wczéniej nurt humanistyczny i nurt pragmatyczny w ramac
dziatan z zakresu humanizacji pracy winnychlyaktowane jako dwa kom-
plementarne a nie ragizne nurty.
Tak wiecc nowa perspektywa poznawcza odnoszona do huntfinmacy,
okreslana na aytek tego opracowania w kategoriach nowego paradygm
to zarowno nowe podajie teoretyczne jak i wynikage z niego podégie
badawcze, identyfikgge przy pomocy innych nagdzi badawczych i innych
procedur te obszary aktyw§w cziowieka w sferze pracy, ktére faktycznie
badZz potencjalnie mog stanowé zrodto humanizacyjnych deficytow do-
swiadczanych przez pracownikéw (aktualnych jak tepajalnych). Tym
bardziej,ze wspoétczesna dziatalfo gospodarcza w spoteamdwach funk-
cjonugcych w ramach logiki liberalnej gospodarki rynkovegjraz czsciej
zaczyna b§ regulowana przez wymogi Nowej Ekonomii.

2. Podstawowe cechy paradygmatu Nowej Ekonomii cZyfjospodarki
opartej na informacji

Dla rozwaan dotyczicych koniecznéci stosowania nowego paradyg-
matu w procesie humanizowania pracy i stosunkoweyprstotnym jest to,
jakie @ najwaniejsze cechy paradygmatu Nowej Ekonomii. Za germaj-
wazniejszych uzna nalery to, iz w opisie istoty dziaka gospodarczych ze-
spotowi czynnikow spoteczno—ekonomicznych, dobrodkow produkcji -
czyli ekonomii ,policzalnej’- ,dotykalnej” fangible economics)przeciw-
stawia s nowe pogcia, oparte na warfoiach niewymiernych —ekonomii
.niepoliczalnej’(ntangiblg, takich jak: tasamd¢, informacja, lojalnéc,
wartas¢ intelektualna, kompetencje etyczne, wiedza, zaefareputacja,
kapitat spoteczny, a jednoczee szybko podlegagych procesowi instru-
mentalizowania dla celow czysto efektywomwych. To bowiem, co naj-
bardziej niebezpieczne z humanizacyjnego punktwzevich w przestrzeni
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Nowej Ekonomii to tendencje do instrumentalizowawartasci etycznych,
umowna¢ prawdy, tatwe¢ manipulacji i tworzenia iluzji. Jednocree
w warunkach Nowej Ekonomii zmieniagsivewretrzna struktura organizacji
przedsgbiorstwa. Firma coraz egciej zaczyna by traktowana jako zbior
pracownikdw o ranych zasobach wiedzy, umgaposci i kompetencji, dla
ktérego naley znale¢ wiasciwe mu sposoby wykorzystanie petnego poten-
cjatu zatrudnionych. Celem przeelsiorstwa funkcjonujcego w warunkach
Nowej Ekonomii jest przede wszystkim stale wzbogaeawoich zasobow
niematerialnych (w tym przede wszystkich zasobowday), wdraenie no-
woczesnych technologii opartych na nowej wiedzyer@vanie coraz wy
szej jakdci ustug, zaréwno dla klientow wewtnznych (pracownikow) jaki
i klientow zewrtrznych (np. inwestora i pozostatych partneréw).

Z wielu analiz wynika,ze paradygmat Nowej Ekonomikdigcy efek-
tem wczeéniej sygnalizowanych proceséw w istotny sposob nmhigrakty-
ke zarzdzania, co dla dzialehumanizacyjnych ma bardzo istotne znaczenie.
Z perspektywy krytycznej teorii zagdzania (zob. m.in. Sutkowski 2010)
najbardziej negatywnie oceniany jest dyskurs ggrania kapitatem ludzkim
(zasobami ludzkimi). Zwracagsprzed wszystkim uwagna: instrumentalne
traktowanie cztowieka w organizacji; racjonalig praktyki ideologiczne-
go menederyzmu, dotycgce nieetycznych dzialamenederow; rugowanie
probleméw moralnych ze sfery roziea dotyczcych ludzi w organizacjach
jako problemu nienaukowego i nieobiektywnego; nagooy uniwersalizm
dyskursu i praktyk zagzlzania kapitatem ludzkim; konstruowaniezamo-
$ci menederskiej i pracowniczej odzwiercieddae przede wszystkim relacje
wiadzy; tworzenie falszywejwiadomdaci pracownikow, utrwalajcej stan
dominacji sprawujcych wtadz oraz kamuflowanie rzeczywistego, niespra-
wiedliwego porzdku spotecznego, ktéry przez coraz bardziej usigcioe
spoteczéstwo postrzegany ldyzaczyna z perspektywy globalne;j.

Dla podmiotéw ekonomicznych rozwoj technologii Iskiggo prze-
ptywu informacji jest nie tylko utatwieniem, aléwniez powoduje,ze wia-
sciwie kazda ich dziataln&t jest pod nieustamnkontroh mediow i opinii
publicznej. Wymaga to przygotowania i doskonalemietod komunikowa-
nia, analizy i zrozumienia mediéw, zwlaszcza mediélgktronicznych.
Z drugiej strony coraz estsze funkcjonowanie przeesiorstw w sieci po-
zwala na roztgenie ryzyka dziatalm@i na wiksz liczbe partneréw, co
w dobie obecnego kryzysu gospodarczego jest bawddoczne. Ponadto
struktura sieciowa nie ma jasno aomych ram, sid przedsibiorstwa maj
petrg swobo@ wejscia i wyjscia, poniewa sie¢ zapewnia wysakanonimo-
wos¢ deklaracji wielu dziat& biznesowych. Z tego wzglu pojawia si ko-
niecznd¢ zarzdzania zaufaniem, ktore opierg sia probie godzenia eko-
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nomicznej, spotecznej srodowiskowej presji demokratycznych spote-
czeastw obywatelskich i krytycznych instytucji siewaigch.

Z tego te wzgledu chgc obecnie zabiegao bardziej skuteczreali-
zacg idei humanizacyjnych wsrodowiskach pracy nie tylko na poziomie
refleksji naukowej ale rownie na poziomie instytucjonalnych, sformalizo-
wanych rozwizan, nalery przede wszystkim wy§ od zrozumienia specy-
ficznej logiki zglobalizowanych, usieciowionych e gospodarczych.
Paradoksalnie, to d#i technokracji i technoindustrializacji powstahye
tylko nowe, w znacznym stopniu zrewoltowane klasykliczonych ze
wzglednie stabilnych i przewidywalnych regut gry rynkgwprekariat) ale
i "klasy” krytycznych elit, zastanawige s¢ w sieci nie tylko nad rzeczywi-
sty wartascig globalnych, neoliberalnych ideatéw ale rownigad specyfik
biznesowego, interaktywnego marketingu komunikaeg@) noszcego bar-
dzo czsto znamiona wyrafinowanej manipulacji (Walczakr&)u2012).
Klasycznym przyktadem wykorzystywania nealzi internetowego marke-
tingu komunikacyjnego w dziataniach gospodarczychvkczenie idei spo-
lecznaci konsumenckich do dziatamarketingowych, magych zwekszye
efektywna¢ zaktadanych celéw. Internet to obecnie doskonetagirzé dla
wielu organizacji kontestagych, uzbrojonych jedynie w idee, ktGre stymu-
lujag opinie publiczry, informugc o nieetycznych i aspotecznych poczyna-
niach wielu korporaciji. Ich rola w budowaniu remmjtgwodmiotéw gospodar-
czych cigle ranie i jest wprost proporcjonalna do wzrostu popubéci
krytyki antykorporacyjnej oraz komunikowaniagtkoOw krytyki spotecznej
w sieci. Oczywistym jeste ten proces winien Byz uwag sledzony zawsze
wtedy, kiedy modyfikujemy 40z z poszerzamy maprzeczywistych bdz
potencjalnych zageen dla idei humanizacji pracy.

Podsumowujc te czgs¢ rozwazan mazna stwierdzi, ze Nowa Ekonomia
zmienita nie tylko logik i sposob funkcjonowania zaréwno podmiotéw go-
spodarczych jak i innych instytucji sformalizowahyc niesformalizowa-
nych, ale rownig w istotny sposob wphgha na zasady, procedury i strate-
gie przedsibiorstw stosowane wobec innych podmiotow gospagatti na
relacje z pracownikami i ze spoteésévem.

Ow nowy paradygmat dziatagospodarczych noszy nazwe Nowej
Ekonomii, polegajcy m.in. na nadawaniu starym stowom nowych znacze
przewartdciowaniu w obgbie wiodicych kategorii opisu i oceny zaréwno
sfery dziala gospodarczych jak i politycznych idzie jednagde w parze
z ,urynkowieniem” wiodcych wartdci etycznych. Warteci te na uaytek
dziataa gospodarczych z jednej strony podlagsjvoistej instytucjonalizacji
etycznej, polegarej na tworzeniu rozbudowanych programéw etycznych
(Walczak-Duraj 2010), z drugiej g@ma swoistej instrumentalizacji (pragma-
tyzacji), ze wzgldu na ich rosgca skuteczné¢ we wspoétczesnych, demokra-
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tycznych spoteczestwach, w ktorych liberalna logika rynku wymagazesr
strzegania wysokich standardow etycznych. Defiaytyym wzgkdzie sta-
nowia istotny pretekst do ingerencji figtwa w gospodatkw postaci regu-
lacji prawnych. Proces ten jest szczegoélnie widgazrodniesieniu do takiej
wartasci etycznej jak jest odpowiedzialnig. Pojawianie § nowych ma-
liwosci dziatania, nowych technologii, zmian w stoswtkaspotecznych
I systemach wartei powoduje bowiem,z tradycyjne maliwosci kontroli

I przewidywana procesOw ekonomicznych, politycznyapotecznych staj
coraz trudniejsze.

Mimo nieustannej zmiengoi w owym nowym paradygmacie ¢dis-
cym jeszczein statu nascendifla s¢ wydzielic kilka jego elementarnych
cech: globalizacja, kluczowa rola wiedzy i informaraz czna¢ sieciowa
wszystkiego i wszystkich. \Wézenie systemow teleinformatycznych w zin-
tegrowan, globalry siet tworzy nows jakas¢ — staj sie one czynnikiem po-
wstawania nowych stosunkéw spotecznych. Informaejeedza dz¢ki tech-
nologii staj si¢ nie tylko podstawowym motorem rozwoju ekonomicaneg
I zmian spotecznych; stanoyiez gldwne produkty XXI wieku, o czym pisze
bardzo wielu autorow. Proces ten przebiega w kdoteknasilania sii za-
geszczania procesow komunikacji spotecznej — w syiua ktorej jednost-
ki majg teoretycznie nieograniczony degstdo zasobow o charakterze sym-
bolicznym.

Coraz bardziej zglobalizowana gospodarka mimo swplcisow przejawia
rowniez tendengi do multiplikowania konsekwencji kryzyséw gospodar
czych w tym finansowych. Przyjmujegsize ostatnigwiatowy kryzys gospo-
darczy trwajgcy juz od 2008 roku rownieprzyczynit s¢ do tego,i pojawita
sie konieczné¢ wypracowania nie tylko nowego paradygmatu gosprxar
go ale i politycznego.

3. Kryzys gospodarczy a konieczrig zmiany paradygmatu
gospodarczego i politycznego

Rozwaajac bardzo zteone przyczyny obecnego kryzysu gospodarcze-
go zwraca s uwag; przede wszystkim na tae jedno z jego wiagtych zro-
det tkwi w dominacji neoliberalnych rozgaan, bedacych efektem zideolo-
gizowanych wyboréw politycznych w pstwach o gospodarce rynkowej.
Nalezy przyzn&, ze intelektualna tradycja nily liberalnej bardziej skianiata
sie raczej ku rozwjzaniom ideologicznym a nie ideowym, uz@jczsto
rozwigzania gospodarcze, wyprowadzone z uproszczondyi lagwoju neo-
liberalizmu za jedynie ,prawdziwe”. To powodowal@ przez kilkadziest
ostatnich lat traktowano liberalizm w zasadzieojakvarty doktryre a nie
jako pewien system ogolnych tendencji. Ma z daym prawdopodobi@
stwem stwierddj, ze nap¢cia spoteczne na osi liberalizm — solidaxhepo-
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leczna to nie tylko efekt dziatgpolitycznych z zakresu wyborczego public
relations ale przede wszystkim efekt zideologizaaaospodarki rynkowej.
Co wiecej, praktyka gospodarcza w wielu krajach, w tynPelsce, za przy-
zwoleniem elit politycznych zaela zaprzeczawiodacym wartgciom i ha-
stom humanizmu - wolrfgi, godndci i podmiotowdci jednostki, toleran-
cji, otwartasci, rownaci i sprawiedliwdci spotecznej, idei spotecistwa
obywatelskiego.

Stad konieczné¢ nowego spojrzenia na rozwoj gospodarczy w per-
spektywie nierOwngi spotecznej i wypracowania nowej teorii krytycgne
odnoszcej st do owych nierowngi. Mozemy bowiem mowi o wielkich
nierowndgciach: transnarodowych, ponadnarodowychedmynarodowych
i globalnych oraz o malych nierébw§miach w obe¢bie poszczegdlnych
panstw. Badania R. Wilkinsona i K. Pickett (2011) wymge wskazuyj na to,
ze W spotecziéstwach o wgkszych nieréwnéciach dochodowych, agjane
dochody ma wptyw na poziom zaufania spotecznego, zaburzesyalpcz-
ne, przegjtne dalsze trwanigycia, i umieralné¢ niemowht, otytos¢, wyniki
nauczania dzieci, urodzenia przez nieletnie matkdojstwa czy wspotczyn-
nik pryzonizacji. Pojawia gijednak pytanie, jak szybko kryzys finansowy
zmusi do zmiany sposobu &ignia o XVIll-wiecznej metaforze niewidzial-
nej reki rynku A. Smitha i do proby zrewidowania paradyagm neoliberal-
nego oraz do przyznanizg ekonomia to nauka spoteczna, wieloparadygma-
tyczna (r@ne teorie i rane metodologie bady? Kiedy nasipi odegcie od
.hazardowego” ujmowania zachowaynkowych, ktére doprowadzito m.in.
do: nadmiernego kredytowania, kompegnsago czsto popyt oraz inwesty-
cje; tworzenia sztucznych instrumentéw finansowybhrdzo ziaonych
a zatem trudnych do wyceny ich waxtp zbyt duego uzalenienia rynkow
finansowych od diych, globalnych ,graczy”’; znacznego przyrostu ,tok-
sycznych” aktywow w portfelach bankéw i instytudjnansowych itp.?
Z pewndcig zmiana paradygmatu wspotczesnej ekonomii rezie tatwa,
tym bardziej,ze wspotczesny kapitalizm finansowy sta¢ swoist, ,religia”
zas wiele modeli makroekonomicznych okazate Biednymi, gtdwnie z po-
wodu nie uwzgldniania przy ich tworzeniu #hic historycznych, kulturo-
wych, spotecznych i cywilizacyjnych. Co geej, zadne modele makroeko-
nomiczne nie tylko nie przewidziaty kryzysu gospadago i finansowego
ale jak dogd nie pokazaly jak z tego kryzysu &)

To co z pewngcig sklania ku tezie o koniecz§m wypracowania no-
wego paradygmatu dotygzego humanizacji pracy i stosunkow pracy to
obserwowany w okresie kryzysu gospodarczego prosegany z prywaty-
zacp zysku i uspotecznianiem ryzyka. Proces ten z kelgnusza koniecz-
nos¢ zmiany paradygmatu w odniesieniu éwiata wspoétczesnej polityki,
m.in. po to, aby spotecastwa nie pokazaty mu, tak jd@kiatu finansowe-
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mu czerwonej kartki. Musi nagti¢ m.in. zmiana sposobu postugiwania si
wskaznikami i danymi empirycznymi s#acymi do opisu zarowno sfery go-
spodarczej jak i politycznej. Globalizacja bowiem mawsze i nie jedynie
inspiruje do gzen streszczagych s¢ w hale ,, mniej pastwa”.

Kryzysowi gospodarczemu towarzyszy proces aktywete s¢
~fownolegtych spotecaestw” (spotecznéci sieciowych) w obronie szeroko
rozumianej wolnéci i rownasci. Proces ten wywotat przetom w sposobach
reagowania poszczegolnych grup spotecznych nie tyh logik dziataa
rynkowych, ale réwniz na logik budowania tadu spotecznego i ekonomicz-
nego. Stat si czynnikiem generggym nie tylko szereg resentymentéw spo-
lecznych ale rownie zmusit do postawienia na nowo szereg fundamental
nych pyta dotyczcych statusu we wspotczesnych spotéspgach rynko-
wych takich uniwersalnych waa jak: poczucia wspolnotowsoi, sprawie-
dliwosci spotecznej, rownii spotecznej czy poczucie odpowiedzidltiaza
podejmowane decyzje.

Nalezy zgodz¢ sie z wieloma autorami, m. in. ze Z. Galorem i B. Go-
rynska-Bittner (2000), ktorzy twierdg iz w rozwaaniach ekonomicznych na
temat dziatalnéci gospodarczej w Polsce okresu transformacji usikato-
sowania perspektywy etycznej a tym samym takiejsppowej kategorii
Z zakresu etyki gospodarowania gajest sprawiedliwéé spoteczna (Galor,
Gorynska-Bittner 2000). 3& zas$ kategoria sprawiedlinviei spotecznej sta-
nowi przedmiot ustosunkowwaadawczych, to zdaniem T. Kowalika depre-
cjonowana jest poprzezzywanie do opisu i wyjmiania charakteru trans-
formacji systemowej stereotypowych odle# petngcych funkcje poznaw-
cze. Zdaniem wspomnianych autoréw w rozardach T. Kowalika - dodaj-
my autora, ktéry od pogiku zmian transformacyjnych w Polsce ,upominat
si¢” w wielu swych publikacjach czy wygtieniach naukowych o to, by
zmiany te byly rownig prowadzone i analizowane z perspektywy tadu ak-
sjonormatywnego a nie tylko asko pogtego tadu ekonomicznego, da si
wyrozni¢ szeéé¢ takich zasadniczych przgdw, uprzedz& stereotypdw
a nawet mitéw skladagych s¢ na (...) ekonomiczp ,bariere” dla etyki
w mylowym odzwierciedleniu transformadjGalor, B. Goryiska- Bittner
2000: 85). Naleg do nich: nieprzezwyerony, rzekomy dylemat A. Okuna —
efektywna¢ czy (albo) rownéc, zaniedbywanie problematyki podziatu wy-
tworzonej wartéci, alergiczne reagowanie na podnoszone zagadnierya
czace redystrybucyjnej funkcji patwa, rozpatrywanej z perspektywy ,walki
klas” a tym samym nacisku zdych grup spotecznych, bezkrytyczna fascy-
nacja rynkiem, ktora obsa zdolng¢ do myslenia o kwestiach spotecznych,
przekonanie o konieczia pierwotnej akumulacji kapitatu, co oczyieie
uchyla maliwos¢ realizacji sprawiedliwéci spotecznej, a co z perspektywy
wspotczesnych warunkOw przyspieszonego rozwoju giemezego jest nie-
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aktualne (to raczej inwestycjenswa w kapitat ludzki i przejmowanie tech-
nik krajow zaawansowanych) oraz stereotymastwa realnego socjalizmu
byly bardziej egalitarne aipaistwa kapitalistyczne, przy czym 6w stapie
egalitaryzmu mierzy giprzede wszystkim wskaikiem nierowndci docho-
dowych (Kowalik 1997: 291-321; Galor, Gaska-Bittner 2000: 84-85).

Podsumowanie - czy konieczny nowy paradygmat humazacji pracy?

Przedstawione powgj, w duzym skrocie, najwaniejsze procesy za-
chodzce w sferze gospodarki i problemy jakie sitym wigza, nie pozostaj
bez wplywu na proces redefiniowania wiogich problemow zwizanych
Zz humanizowaniem pracy i stosunkow pracy a tym sange zmiag para-
dygmatu humanizacyjnego. Przestanek do nowego fmdey humanizowa-
niu pracy i stosunkow pracy jest o wielecegj nz przedstawiono w tym
opracowaniu. Jednak naja@ejsze z nich to m.in.: ponowna waloryzacja
spotecznego wymiaru pracy; zakeynie oczekiwa spotecznych i standar-
dow etycznych wobegwiata biznesu przez sieciowe, krytyczne organizacje
i grupy nacisku Watchdog} wymienndg¢ i wielos¢ petnionych rél przez
stakeholdersjedna osoba nmie rownoczénie nalee¢ do wielu grup otocze-
nia przedsibiorstwa, co w znacznym stopniu aeokomplikowa popraw-
nos¢ oceny sity wptywu poszczegolnych grup na jegokfijpnowanie; po-
strzeganie pracy, je] kontekstu spotecznego yinsjonalnego przez przed-
stawicieli swiata kapitatu gtébwnie w kategoriach marketingu konkacyj-
nego a co za tym idzie -rozwgj legitymizacyjno- ketmgowej funkcji spo-
lecznej odpowiedzialrioi przedstbiorstwa (CSR) wobec szeroko pigj
kategoriistakeholdergzy coraz bardziej powszechna krytyka dominacji-neo
liberalnych rozwdgzan w procesie tworzenia tadu gospodarczego.

W szerszym opracowaniu nzdéoby jednak podni€ réwniez bar-
dziej fundamentalne przestanki, wynika¢ 2z proby redefinicji zarbwno
podstawowych, praktycznych wykfadni wigmych wartdci liberalizmu
i kapitalizmu jak i wspotczesnych demokraciji. W tyniejscu tylko tytutem
zasygnalizowania wsporanze wielu autorow, zaréwno ameryiskich jak
i europejskich, dostrzega w szggym sk obecnie kulciezle rozumianej
wolnaosci wrgcz zagraenie dla innych, demokratycznych i liberalnych wart
sci. Tak np .J. Gray stwierdza, (i...) wolny rynek jessztucznym wytworem
politycznego planowania i przymugl Gray 2001 : 13), stanowi tym samym
istotne zagrgenie dla liberalizmu. Zag#enie to wynika przede wszystkim
z kruchaci wspoétczesnego patwa demokratycznego, opartego o zasady
liberalizmu, ktéra sprawia,(...)ze nasze czasy bardziejznkiedykolwiek
W Ciggu ostatnich dwustu lat przypomigagre sredniowiecza i er wcze-
snonowaytng (J. Gray 2001: 209).
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W innych analizach zwracagsiz kolei uwag na to, ¥ przypisywanie
przez jednostki nadmiernej wagi do ggmnia wartéci ekonomicznych,
w tym zysku, wynika zarbwno ze stabego rozpoznawniwartaciach eko-
nomicznych, etycznych i prakseologicznych jak itpaesganie ich w izolacji
od innych wartéci. Tak np. bogactwo, mge wartd¢ instrumentala nigdy
nie jest wartéciag osoby. Naley tez podkréli¢, iz przyczyny falszywych
etycznie preferencji i wyborow 1@ zaréwno po stronie podmiotu jak i oko-
licznosci, w ktérych dziata jednostka. Problem w tym, ludzie nie zawsze
potrafig ocent, co zyskug (m.in. fad informacyjny, trwakd nawigzywanych
relacji, przewidywaln& zachowania drugiej osoby), a co gaaczestniczc
w przedsgwzigciach nieetycznych. A. Sen twierdze cha kapitalizm(...)
uwaza Sk za ustroj, ktérego jedynpodstaw jest powszechna chciv® sku-
teczne dziatanie gospodarki kapitalistycznej zalev istocie od istnienia
i funkcjonowania p@tnego systemu waroi i norm, a rozbudowana etyka
kapitalizmu w znacznym stopniu przyczynitadd jego wspaniatych agi
gnie¢ (Sen 2002: 278). Tak wa, jesli przyjmiemy zataenie Sena,zi miar
jakaosci zycia musi by¢ wolnas¢ a nie bogactwo, to zarazem musimy powroé-
ci¢ do pytania o status podstawowych wéetgozwalagcych cztowiekowi
w spoteczéstwach demokratycznych praktykaych dziatania gospodarcze
oparte o reguty rynku w sposéb niezagnay korzysta z tej wolngci. Tym
samym wracamy do roli etyki kapitalizmu, ktéra ndavniez swoje ograni-
czenia, wynikace nie tylko z nierowriei, gtdbwnie ekonomicznych, ale
wielu innych, o charakterze instytucjonalnym i poséytucjonalnym.

Zarowno K. Marks, M. Weber czy R. H. Tawney zaklgdze dla
funkcjonowania kapitalizmu, rozumianegoasko, jako okr&lone reguty
dziataa gospodarczych, oparte na mechanizmach rynkowykh gzeroko,
jako okrglony tad ekonomiczny oparty o tad aksjonormatywisyotnym
jest wystpowanie zatéonej struktury motywacyjnej, ktora nie da sprowa-
dzi¢ sic do Smithowskiegohomo oeconomicudVprowadzajc do gospo-
darki tak jak w Polsce, nowe reguty gry rynkowemnkentrujemy si przede
wszystkim na rozwizaniach instytucjonalno-prawnych zapomigcagzsto
o tym, &z wraz z tworzeniem norm instytucjonalnych konieamngst ugrun-
towanie a czasem i rekonstrukcja gkoeych norm zachowaindywidual-
nych i grupowych. Proces ten jest niezwyklezeloy, trudny i wymagagry
czasu i nie da sigo sprowad#i do polityczno-marketingowych haset. Ko-
niecznym jest wypracowanie nowego paradygmatu arzialyprowadzanych
z idei humanistycznych. Corazeéeiej wskazugc na sukcesy ekonomiczne
niektorych gospodarek kapitalistycznych (np. gospkidapaskiej) podkre-
sla sk bowiem, ¥ sukcesy tegsw znacznym stopniu nibwe dzigki kulty-
wowanym wartéciom etycznym, wspoélnotowym, takim jak zasddasei
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(zy¢ i pracowd dla dobra wspdlnego) czyzelzieki wysokiej tendencji do
osiggania samorealizacji poprzez psac

Coraz wecej autoréw dochodzi réwniedo przekonania,zirozpatrywanie
dziatax rynku bez powjzania z innymi instytucjami ekonomicznymi, spo-
lecznymi i politycznymi nie tylko nie prowadzi dayskiwania odpowiedzi
na fundamentalne pytania o istatzagraenia wspotczesnego tadu ekono-
micznego n&wiecie ale rownig do zrozumienia powzania mechanizmow
rynkowych czy specyficznie pglch praw z tadem aksjonormatywnym na
czele (D. North 1981; J. R. Blau 1993;D.S. Land@d8). A. Sen podkia
przy tym, powotwc sk na diug liste autoréw, & bardzo wzbogacito sina-
Sze rozumienie proceséw rozwojowych w tym rozungemechanizmow
rynkowych w tych procesach i to wtde gtéwnie za spragvponownego od-
czytywania refleksji na ten temat tworcow klasygzeerii ekonomii, odno-
szacych sé zwlaszcza do wielkei gospodarki, podziatu pracy, uczenia si
na podstawie deviadczé, trudndgci w koordynacji poczyma réznych
uczestnikOw gry rynkowej itp.

Czy naley zatem powroci do Hochweldowskiego modelu ,wielkiej”
humanizacji pracy rozumianej obecnie jako procesteszny, charaktery-
styczny dla spotecastw informacyjnych i e-gospodarki w obliczu obser-
wowanejapriopriacji (w sensie weberowskim) szamgciowych w kapitali-
zmie informacyjnym (w e-gospodarce)? Chodzi o taliraz kapitalizmu,
ktory zdaniem M. Baranowskiego (..nje tylko reprodukuje ,klasyczne”
nierownaci, ale take stwarza szanse zawlaszczania nowychliwici,
ktore g konsekwengj funkcjonowania nowego modelu spoteistea sie-
ciowego.(...) Oznacza toze ambitne projekty wykorzystania infrastruktury
teleinformatycznej do niwelowaniazrac w dosgpie do danych szangcio-
wych g wcigz zbyt marginesowe, by méc méwiogélinym trendzie zmiany
perspektywy zemicowania spoteczno-ekonomicznedBaranowski 2009:
146-147).

By¢ maze jednak naleatoby przyp¢ inne rozwijzanie, polegace na
wigczaniu programow dziatahumanizugcych prae i stosunki pracy w pro-
gramy spotecznej odpowiedziakwd przedstbiorstwa (CSR), dbag jedynie
o to, aby nie podlegatly one logice marketingu koikagcyjnego, w tym pu-
blic relations? Jdé bysmy opowiedzieli sj za tym drugim rozwizaniem,
wyraznie pragmatycznym, nogzym znamiona ,matej humanizacji”, to pod-
stawowe wyzwanie stgge przed tworcami dzialehumanizujcych w odnie-
sieniu do pracy polegatoby przede wszystkim na tooowvaniu procesu
instytucjonalizacji i instrumentalizacji odpowiedkicsci moralnej biznesu,
czesto zapéredniczonej i trudnej do jednoznacznej identyfikacj
Niezaleznie od udzielonej odpowiedzi, w ktorej teotez pojawi sie propo-
zycja pojczenia tych dwoch perspektyw czy padeyv wypracowywaniu
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nowego paradygmatu w procesie humanizowania prasipsunkow pracy
oczywistym wydaje si postulat podégia do tego procesu z innym bage

zatazen teoretycznych i innym instrumentarium w podejmaivapraktycz-
nych dziata.
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Is New Paradigm in Humanisation of Work and Employnent Relations
Necessary?

Summary

Paper focuses on attempt to find answer on twoargaestions con-
cerning necessity of working out new paradigm ajcpss of humanisation
of work and employment relations. The first questsks whether we should
go back to the model of “great” work humanisatiorthe view of appropria-
tion of living chances in information capitalisnr @economy?). The second
question requests whether humanisation activitgm@mmes should be im-
plemented into CSR programs, minding to excludentfrem logic of com-
munications marketing or public relations?
Possible answers to those questions begin frorostctive analysis of idea
of work humanisation and its development, understas both certain ax-
ionormative rules and complex of activities detkdato development of a
person. Same time caesuras are pointed out, sod@itain phenomena and
processes occurring in both social and economieagion, definitely indi-
cating initiation of reflection on paradigms aintemporary humanization
programmes. Main focus of the paper lies in trams&tions of social and
occupational structure; changing approaches tadtee of social responsibil-
ity of entrepreneurship, resulting from the concepiNew Economy; proc-
esses of instrumentalisation of ethical valuesbigginess profits and conse-
guences of economic crisis.
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Key words: humanization of work paradigm, development of idéahu-
manisation of work, changes in social and occupatistructure, precariat,
CSR, New Economics, appropriation of life chances.
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Humanizacja pracy - retrospektywa i perspektywa
Abstrakt

Tradycyjna humanizacja w skali zaktadu pracy oraapia humanizacji
w skali ustrojowej. Konsumpcja jako problem spoteczv skali globalnej,
wedtug Wallersteina. Alienacja pracy jako wieczryethat o potrzebie rewi-
talizacji ruchu humanizacji pracy.

Stowa kluczowe humanizm, humanizacja pracy, nowa generacja lagdac

Wstep

Prawie kady zacny jubileusz jest znakiem temgejszej pamici i zwy-
kle zarysem stardgiezki od narodzin do uroczystego momentu nagradzania
chociaby szampaskimi toastamiyjacych bohateréw przemijgego czasu,
piszcych artykuty do ,Humanizacji Pracy”. To czterdzmscciolecie cza-
sopisma jest wtc doby okazp do wspominania téei pierwszych tekstow
oraz wzorOw zachowapionieréw rodacego s¢ dwczenie spotecznego ru-
chu humanizaciji pracy.

W tych historycznych ramach zbiorowej paniiprzypominam sobie
swoj referat wygtoszony na ggnnym i rewitalizowanym z ruin Zamku
Ksigzat Pomorskich w Szczecinie na konferencji propagatadei pod na-
zwg humanizacji pracy. Z tamtych lat pozostaty@itte kartki opublikowa-
nego tekstu oraz kilka nowych cytatow przywetyich czytelnikobw do roz-
wazan had ,mah” i ,duza” humanizacj (Doktor 1968: 75-93).

Witedy te wyraenia mialy socjologiczny punkt odniesienia do anali
spotecznych struktur i proceséw na poziomie miki@zama poziomie makro.
Ten pierwszy poziom rozwan to promowanie tych szczytnych ideatow
humanizacji pracy w skali zakltadu pracy przemysige; ustugowego, ad-
ministracyjnego itp. Bylo to wyzwaniem znaczniediniejszym nt uleganie
dos¢ utopijnym projekcjom pod szyldem socjalistycznymiedzyludzkich
stosunkoéw w pracy jako wada ustrojowej wielkiej skali. Jednak zwiie
sztandarow ,rozwiritego spotecaestwa socjalistycznego” to zmierzchipa
stwowej gospodarki, scentralizowanego zdrania i niezadowalagej kon-
sumpcji. Wydawato sizwolennikom humanizacji pracy; ruina fundamen-
tow i budownictwa socjalistycznego to t@kczas martwy dla ,wielkiej hu-
manizacji”, lecz redakcja tego periodyku pod kienastwem niezmordowa-
nego redaktora nigjacego ju: Wiestawa ddrzyckiego, odczuta ogranicze-
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nia z powodu réwni pochytej na jakiej znalaz} spoteczny ruch zwolenni-
kow humanizowania, mimo egzystencji Fundacji Hurmagji Pracy i jej
niezyjacego Prezesa M. Uraza.

Uczestnicy jubileuszowej konferencji nie mogaladowa& przestania
rodem z poezji romantykow: it wstecz nie powstrzyma rliybiegu ani
ogien ani miecz” i ta sugestywna metaforycznashogranicza nasze rozmia-
ry retrospektywnych rozwan do niezlgdnego minimum.

Obecna faza uprawiania humanizacji pracy jest chdmdal fragmen-
tem nurtu humanistycznej socjologii i psychologikte pedagogiki doro-
stych i chyba nie ma w tej sprawie rozhiesci wsrod tych jej zwolennikow,
ktorzy nadal pisg teksty multidyscyplinarne dla tego czasopismadnag
zeby nie zapomntezmiennych okolicznéei uprawiania tego raczej elitarne-
go przedsjwziecia, warto na pierwszym planie zauwa wielki przetom.
Jest nim polska wielka transformacja opisywanacanych zbiorowych i in-
dywidualnych publikacjach np. w kgice pod redakej W. Morawskiego
(Morawski 2010: 35-36), Wasilewskiego (WasilewsRDB: 47-102), Kojde-
ra ( Kojder 2007: 7-27) i wielu innych.

Ta wielowymiarowa przemiana ustroju polityczneggstesmu gospo-
darczego, spotecznej struktury i procesow geopitgj przynalenosci do
Unii Europejskiej i NATO, kultury narodowej i syst®&w wartgci zmargi-
nalizowata ideologéw ,humanizmu socjalistycznegaharksowskiej mifi,
zapomnianego dorobku socjologa i polityka J. Holclafg Hochfeld 1982:
634-663). Te poghly zanim pogrzebano, odestano najpierw do lamusta-hi
rii. Ale ten pulsacyjny charakter wspotczesnejstingocjologicznej mae nie
jest & tak drastycznym ubytkiem, jest nim pawagejszy destruktor. gSnimi
te wichry historii, ktére wymiotly ze sceny pulditej aktorow humanizaciji,
ktorymi byly nieliczne kggi dziataczy zwizkéw zawodowych, pedagogow
o orientacji humanistycznej, socjologow jako wspéitcow juwz wtedy wg-
ttego ruchu spotecznego, amatoréw doskonalenigdayiudzkich stosunkow
w zaktadach pracy, publicystow pigxch o cztowieku pracy i ludzkim obli-
czu fabryki a nawet uedu.

To jest przykra ontologia bytowania przesztych ejastow humani-
zmu w bardzo powolnie dokorygej st ustrojowej transformacji, wywal-
czonej przez zbuntowane masy, ale prowadzonej gé&wreez elity poli-
tyczne i elity biznesu, a wynik nie zadawala kkg@w tego z wolna zmie-
nianego stanu.

Po tej krotkiej wyprawie do muzeum przeseiowarto wrocé do
promocji racjonalnych i realistycznych utopii, med® obecnie projektowa-
nia wszelkich systemoéw, prognozowania ruchéw smohech, jednym sto-
wem rewitalizowania humanizacji pracy pod romaniyem hastem ,czynu
nardéd czeka”. To jest trudne zadanie na trudneycz&koro czasopismo
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mimo swego zmiennego rytmu tematyki drukowanydykatéw zdotato
sie utrzyma w gtownym nurcie humanistyki i przyygat do czasopisma
zgota now generagj mitodych autorow, g&¢ z nich o wyranej orientaciji
empirycznej oraz stalej penetragjviezych paradygmatow, dylematéw i te-
matow. Jednak generacja humanizatorow weteranovatadoawet przey¢
chyba jednodobogvagresywn fuzje z czasopismem ,Zagdzanie zasobami
ludzkimi” i od tego czasu z raélcig obserwuje §i wzrost poziomu tekstow
nadsytanych do prawowitej redakcji i bardzo zaragmnef. D. Walczak- Du-
raj, jako naczelnej redaktorki.

1. Konsumpcja w spoteczastwie postindustrialnym

To napawajce otucly efekty zawartéci kolejnych rocznikdéw nie mag
przestanié ani stale nierozwgzanych dylematow jakmogta by by kontro-
fensywa celem redukcji niezbywalnego fenomenu abignpracy ijed-
noczénie zwikszenia sukceséw redakcji w konsolidacji grona @wto
Warto zastanowi sie, jak dotrzyma obietnicy zajmowania siperspektywi-
stycznymi tematami, ktére wyrasiagarowno w nasgpstwie polskiej wiel-
kiej transformacji a zarazem w wyniku proceséw zampad szyldem europe-
izacji jak rownie modnej globalizacji. Tym przyszciowym pakietom za-
gadnié nie jest ju humanizowanie relacji cztowiek — maszyna (Friedman
1966: 295-306 ) oraz skupienia tradycyjnej uwagfataycznymsrodowisku
spotecznym i technicznym. Bziv dobie spoteczestwa postindustrialnego
nalezy zap¢ si¢ nie cztowiekiem - robotnikiem pracy fizycznej tvakcie
zmierzchajcych proceséw mechanizacji, automatyzacji §mta produkcyj-
nej. Tym nowym przedmiotem jest cztowiek - konsutrjeszcze z wieloma
niezaspokojonymi a oczekiwanymi wzrostami spetigdiknych poziomow
dochoddw i niesprawiedliwej stratyfikacji pod wedém dosipu do realnej
konsumpcji. Spotecastwo konsumentow obecnie nie jest wiernym symbo-
lem batamutnego hasta o spotatstavie postnowoczesnym, jest ono nadal
w okowach panowania bogaczy we@gach kapitalistycznego imperium oraz
w kregach gospodarek rozwitych. Ten globalny podziat ma tak enklawy
niskiej konsumpcji, edzy, ubostwa i zwykilego niedostatku o ktérym to po-
dziale swiata pisat J.M. Wallerstein i ukut newkategor¢ ,systemswiat”
(Wallerstein 1974: 747-753).

W latach 70 ubiegtego wiekuzpwita sie droga poszukiwania wielkiej
skali: z obszaru analiz narodowych na stosunki aligkiedzy spotecze-
stwami. Badania imperiéw i imperializmu stanowgiéwny temat w eko-
nomii, politologii, historii i socjologii. W histgrcznej analizieswiatowego
systemu kapitalistycznego wyndia st powstanie imperiéwswiatowych
orazswiatowych gospodarek. Imperiugwiatowe rodzi si na skutek podbo-
jow lub zagraenia podbojem. Imperia militarng sbudowane wokot silne-
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go pastwa, ktore administruje wptywami z podatkéw, damkoncesji, ktére
s3 budulcem silnego wojska zdolnego do wojen, podlipjpaboru teryto-
ribw, kontrybucji itp. To jest znana i stara formi@minacji handlowej w cza-
sach zaliczanych do kolonializmu gospodarczegatamnilego, politycznego.

Obok imperium wyrénia st on take gospodark swiatowg a to prze-
ciez jest jednym z przebojow gioego globalizmu narzuconego e¢kii eko-
nomicznej dominacji gospodarek bardzo rozetygh, wspartych rewolugj
technologiczp, sitami w armii i po cgsci skrywanej cgsciowo doktryny
militaryzmu. |. Wallerstein wyrénia centra, peryferie i pétperyferie, w kto-
rych maze panowa wyzysk duej skali dzeki przewadze ekonomicznej,
potedze sit zbrojnych i nowoczesnej technologii.

Dynamizm gospodark§wiatowej nagdza sktonnéci do militarnych
konfliktbw pod szyldami eksportu demokracji przynpacy walk zbrojnych.
Gospodarkawiatowa w wydaniu imperialnym ma swoje diugie cykbe-
wojowe. § to cykle diugoletnie &z cykle krétszych okreséw. Istnieje tak
jego zdaniem swoista sekwencja hegemonii zarowrttamdluswiatowym,
systemach bankowoi, sojuszach wojskowych. Ten cykl centralizacjiniy
ka z potgi s$wiatowych hegemonow postugalych s¢ olbrzymimi zasobami
kapitatowymi a take nowoczesparmig w stuzbie polityki o sktonnéciach
autorytarnych.

Jeili uznat fenomeny zmierzchu pracy opisywane jako nieodwnaga
to jednoczénie wypada zaf sic nowym paradygmatem jakim jest analizo-
wane obiektywnie ,spotecastwo konsumpcyjne”. Wielu jest krzykliwych
krytykdéw i zwolennikow ,konsumeryzmu”, wywindowanigonsumpcji na
szczyty wartéci, uznania konsumpcji w jej przesadnymgai jako wielkiej
spotecznej dewiacji. Ale jednoczee nie wolno nie dostrzegaedznej kon-
sumpcji w zacofanych krajach Afryki, Ameryki Lacskiej i Azji. Takie po-
glady nie sprzyjaj percepcji niskich dochodow i biologicznejdzy wyrasta-
jacej w nasgpstwie tak paiznego demiurga, jak niesprawiedliwie niskie pta-
ce, dochody ponej granicy biologizmu, brak systeméw edukacyjnych
i ngdzne budownictwo mieszkaniowe, ta@kuboga stiba zdrowia (Golinow-
ska 2005: 278-315).

To jest nowe pole na ktérym niemrawe ruchy obroogdumenta jako
organizacji pozagdowych z mato zaradnym ochotniczym wolontariatgm s
tylko zapowiedz przysztych obracéw stabego dzistatusu konsumenta.

Nasza wersja polskiej humanizacji pracy jest chgd@na do przewar-
tosciowania swych ideatéw w kierunku pedja nowych wyzwa. Przecie
tak ceniony robotnik w spotecagtwie industrialnym miat swoje drugie obli-
cze: zamykajc za sob brane fabryczry otwierat drzwi swego gospodarstwa
domowego staf sk konsumentem. Warto v jego potrzebom nie tylkogsi
przyjrze, ale aktywnie wgczy¢ sie w ruchy spoteczne, ktére wzmognego
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nie tylko zawodowa pozyej lecz take jego status obywatelski. To wymaga
takze zdolndci do samoorganizacji instytucji obronnych swychasowych
interes6w — nagpstwem tego mie by zbiorowa samorealizacja oraz prze-
ciwdziatanie spotecznej ekskluzji.

2. Alienacja pracy —wieczny dylemat

Alienacja jest kategagi heglowskiej dialektyki, kt@r przept Karol
Marks: Poki cztowiek nie zorganizujsviata w ludzki sposob, jego spoteczna
natura lkedzie s¢ manifestowé jedynie w formie alienacji, znaczy teée
podmiotzycia spotecznego, cztowiekgdzie wcyz istoly obg samej sobie,

i obgy, zewrtrzng sitg bedg mu s¢ wydawaty wytwory jego wilasnego dzia-
tania (Marks 1844: 496 i dalsze). Ten cytat jest z inengji dlatego nie za-
mierzam wracado retrospekcji wyartykutowanej na dwoch pierwszgtro-
nach tego tekstu. Jednak, w tej niby drodze powejptmarto wroat do twor-
cow niemieckiej teorii krytycznej szkoty frankfuriek o ktorej w ksazce pt.
~Jednowymiarowy cztowiek” pisat nagiujaco jej autor H. MarcuséA jed-
nak obecne wszystkie fakty, ktore nadegnas¢ krytycznej teorii spotecze
stwa i jego zgubnego rozwoju: wzragtzg irracjonalng¢ catasci; marno-
trawstwo i ograniczenie produktyws§m, potrzeba agresywnej eksploataciji;
stata graba wojny; wzmacniaga sk eksploatacja; dehumanizac{aMarcu-
se 1991: 17-18). To jest imperatyw kategoryczmyrazony krytyczry my-
$lg filozofa, ktory opisuje dyktatgr technologicza systemu industrialnej
cywilizacji rozwinietych spoteczistw przed Il wojg swiatowg. Przyktady
postaw wyobcowania robotnikoéw czerpat z basdlaamerykaskiej korpora-
cji Western Electric Company pod kierunkiem E. Maypisanych w dwoéch
jego ksyzkach o ludzkim obliczu cywilizacji przemystowe;j.

Podobnie ostre i o wartasci dodatkowej, alienacji pracy, stosun-
kach meédzyludzkich i postawie wobec nadzoru pokazata wckwyamétni-
kach Simon Weil, lewicowa intelektualistka i robioan w zaktadach Renault
(Weil 1953: 86-97). Oto niektére szkiceyria robotnika:

- Na poziomie robotnika stosunki ustalone pamy r@&nymi stanowiskami
i funkcjami to stosunki mailzy rzeczami a luthi,

- Wyptaty na ktore czekagsto dwa tygodnie w ogonkach, wyptata niemo
liwa do wyliczenia z gory przy robocie na akord /wydaje st raczej jal-
mung niz cery wysitky

- Robotnik, poza rzadkimi przypadkami, niezenaiczego w fabryce afa
mylg na wtasné¢” / .../ fabryka robi z nich cudzoziemcow we wiasrkya:
ju, wygnaicow, ludzi wyrwanych ze swojej gleby

- Robotnicy 8 przgwiadczeni /.../ ze ich trud przeksztalcagsw piengdze,
ktorych drobna az¢ przypada im a wielka eg: wiascicielowi.
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Konczac ten watek dezalienacji jako przedmiotu troski humanizétozgta-
szam do dyskusji nagiujgce propozycje badawcze:

* Humanizacja oznacza ludzkie oblicze wszelkich syéte,

* Humanizacja jestrodkiem zaradczym przeciw wykluczeniu,

* Humanizacja to gzenie do wzrostu aktywrsoi politycznej,

* Humanizacja jest przeciwistwem wyobcowania od wtas§m,

* Humanizacja jest przeciwko alienacji pracownikévzavzdzaniu,

* Humanizacja sprzyja otwado systemow spotecznych,

* Humanizacja jest czynnikiem sprzyjaym samoorganizaciji,

* Humanizacja jakérodek terapeutyczny przeciw patologii i dewiacji,
* Podmiotem humanizacjasamodzielne ruchy spoteczne,

* Humanizacja jest elementem humanistycznej kultury.

To 3 propozycje dekalogu spraw publicznych jako przietimdyskursu
spotecznego, ale to jest prapgiek pozytywnego m§fenia by wielowymia-
rowa alienacja nie byla dysfunkcyjnym fenomenemzpels czaséw wielu
kulturowych i cywilizacyjnych wyzwé, ewentualne prace empiryczne winny
by¢ zwienczone ,spoteczntechnologi”, promowan przez Floriana Zna-
nieckiego i innych adownikéw nurtu humanistycznego w naukach spotecz-
nych.

3. Polemikaw sprawie humanizmu organizacji i zaradzania

Mimo radosnego jubileuszu czterdziestmmlecia , Humanizacji Pra-
cy” wypada zauway¢ niezwykle skromny dorobek wydawniczy &k —
zarowno wydawnictw zbiorowych jak i indywidualnycNa tym niezwykle
ubogim rynku pojawita sijednak publikacja Bogusza Mikuty pCztowiek
a organizacja. Humanizm w koncepcjach i metodagjanizacji i zarzdza-
nia XX wieku(Mikuta 2000). Jua tytut rodzi pytanie pod adresem Autora,
dlaczego w nim nie ma kategorii o zasadniczym zeaicgz a mianowicie
humanizmu pracy. Réwniepodtytut wznieca wtpliwosci, gdyz wigzanie
humanizmu z metodami organizacji i zgizania jest pobocznym traktem
a réwnie niefortunnym zabiegiem jest lokowaniet&patyki w XX wieku,
chyba,ze jest to ukton w stranhistoryzmu? Wszale kshzka jako dat na-
rodzin ma 2000 r. Ale tmsaczej drobiazgi.

Przedmiotem polemiki natg uczynt powaniejsze sprawy. Of0
w pierwszym rozdziale Autor zajmujeg¢skoncepcjami humanizacji pracy.
Jest to skromny i powierzchowny rzut oka na dowmldobrane definicje
kategorii humanizacji pracy, a takniektorych innych, niby synonimicznych
okreslen, takich jak ,stosunki medzyludzkie”, a nawet takie okikenia, jak
Lorganizacyjny rozwéj” lub ,, zargdzanie zasobami ludzkimi”. W tym krot-
kim podrozdziale Autor szybko dokonat kolekcji tatkikategorii, ktore kla-
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sycy humanizmu np. w pedagogice humanistycznejpmpieia nie potrak-
towali zbyt powanie. Moim zdaniem trafniejsze byly definicje socjgbw

S. Kowalewskiej, J. Kulpiskiej oraz znakomitych prakseologéw np. J. Zie-
leniewskiego i T. Pszczotowskiego.

Ksigzka B. Mikuty jest wartéciowym, ale nie pozbawionym utoméed
dzietem, maée o tymswiadczy fakt, iz Autor w rozdziale drugim i trzecim
dwukrotnie wraca do sfery zadzania. Mimo jednorodnego nazewnictwa
nadal wid& braki spojnej koncepcji, gdyzaliczenie prac administracyjno-
biurowych do sfery zagrdzania chyba na przetomie XX i XXI wieku jest co
najmniej semantycznym nieporozumieniem. W drugiadeale omawia §i
tylko dwie funkcje zargdzania zasobami ludzkimi a w trzecim rozdziale Au-
tor w sferze zargdzania lokuje problemy materialnegoodowiska pracy.
Nagle pojawia sitematyka dehumanizacji pracy biurowej.

Kolejny rozdziat o metodach humanizacji organizapjiacy jest
wprawdzie najbardziej udanym zwartym tekstem, al@aonto, warto spyta
sie korespondencyjnie Autora czy lista kontrolna dermgcucyzliwosci pra-
cy biurowej lub ankieta do badania hierarchii madyw mog by¢ przedmio-
tem lub nie daj Bze, podmiotem humanizowandeodowiska pracy lub mt
dzyludzkich stosunkoéw! W niejednym pedeniku metod badaspotecz-
nych a priori zaktada iiz metody bada s3 neutralne wobec przedmiotu
bedacego obiektem obserwacji o charakterze naukowym.

Pora kaiczy¢ polemiczne uwagi czytelnika w roli subiektywnegs r
cenzenta, ale takiego przypadku samowoli nie znpszecie Autorzy, kto-
rzy s swiccie przekonani o swej nieomyléw i dobrym piérze! Jednak tro-
ska czytelnika nie jest przeegidunkcjg wielosci materialnego honorarium,
lecz nastpstwem humanistycznego wspoétczynnika, ktory jesgnez na
ksztalt zasady ,czystej gry” rdzy tworcami tekstow a ichzytkownikami.
Objawem nieuleczalr$ai jest przemilczenie stabych stron komputeropisow
a zgtaszane do korekty fragmentygmgch pisarskich wyczynowgsowocem,
lub winny by nastpstwem dobrej roboty!

J&ili ksigzka B. Mikuty ,Cziowiek a organizacja” jest prawdagmbnie
ostatnim Mohikaninem naskiie zwartych publikacji pawieconych proble-
matyce humanizacji pracy, to wypada wykorz§gtajako zrodto inspiracji
dla autoréw bdacych tragarzami strategii i misji humanizacji prag na-
stepnym jubileuszowym okresie. To m® by okazp dla nowatorstwa nowej
I mtodej generacji, tale tematyl na 50-lecie ,Humanizacji Pracy”.

Moga oni pog¢ tropem wielu pomystow zawartych w czwartym roz-
dziale, przebogatym w streszczenie zawaitwielu zagranicznych i krajo-
wych tytutbw. Takie skupienie prezentowanych novestgch koncepciji
i wielu udanych raportéow empirykow m® by zrodlanym strumieniem nie
tylko dla nowatorskich projektow badawczych alezeakrzyktadem dobrych
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praktyk praktycznie zorientowanych nauk humanistych pamgtajacych
stare hasto: naukowcy mdie objgniali swiat ale idzie o to by go zmiehi
/na lepsze/.

4. Rewitalizacja ruchu spotecznego humanizaciji prac

Dzieki kapitatowym inwestorom i naukowcom — entuzjastbomani-
zacji pracy udato giprzegé w brod krotkiego kryzysu jaki przgta Redak-
cja w minionym jubileuszowym cyklu o charakterzeusioidalnym. DA jest
okazja do skromnych toastow, aleanejsze jest kolektywne zadumanie si
nad szansami rozwoju i dostrzeganymi niebezpiestaeami nawet jdi trak-
tuje st ksizke U. Becka (2004) ,Spotecastwo ryzyka”, jako tylko ostrze-
gawczeswietliki na wyjezdzie z nieéwietlonego tunelu.

Po pierwsze, weterani i nowa generacjagugzh dobrze i sta-
le do swego czasopisma winna startokadrowy matecznik rogeego w Si
Kregu entuzjastow pracy organicznej na niwie adpraktyk tréjdzielnego
pola matejsredniej i wielkiej humanizacji. To poprawione hasigwiezione
z chtodnych muréw zamku Kgigt Pomorskich niech dulzie gogcym we-
zwaniem do pracy organicznej ,, pozytywistow”.

By¢ maze oryginalnym pomystem na pawszanie entuzjastow- teo-
retykdw i sitaczy - wojujcych o projekty badawcze a takgrona wolonta-
riuszy jako ochotnikOw pracy w terenie jest utwariee w jednym z €rod-
kow akademickich seminarium humanizacji pracyli lgopie g projektami
ksztattowania przyszkoi, utworzenie wianuszka uczniow wokot zaradnego
mistrza, to nie jest tylko pokiosie greckiej leggrmcnych mistrzéw filozofii
I wiernych uczniow tyche.

Innym, w miag¢ realizowanym pomystem jest tworzenie no-
woczesnéci a p&niej dojrzalej ponowoczesha w postaci ognisk myicie-

li, nie wywam znanej angielskiej nomenklatury tych instyityak ,mysla-
cych tankow”, gdy pachnie to nie humanizmem lecz militaryzmem. Warto
szuka& szans nie na prywatne instytuty Stanforda lub ¢éaralbo nowato-
row i wynalazcéw Doliny Krzemowej. dié dzi§ wzywat duchy przeszkei
by popracowé& nowoczénie, to odwae Sie na przypomnienie hasta au-
striackich socjaldemokratéw, ktérzy nie gbhowvpad& w hurra rewolucjo-
nizm woleli dziatg wedle ich sloganu : ruch jest wszystkim, ale akte sk
liczy. Twérzmy wic zbiorowe dziatania i twOrzmy ruch pisarzy, dziaha
organizatoréw, nauczycieli badaczy; nie zamykajnyy tglko w kregach
miodych aspirantow jako przysztych uczonych. Tozenty ruch sponta-
niczny i dobrowolny, ale z minimum formalizacji praych.
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Dlaczego warto mowt i pisa¢ o humanizacji pracy?
Abstrakt

U podstaw pocgku historii i dziatsh w zakresie humanizacji pracy le-
gta swiadoma¢ potrzeby przeciwdziatania dehumanizacji stosunkdacy.
Droga jak odbyta humanizacja pracy, ktorej petid sicgaja okresu Wiel-
kiej Rewolucji Przemystowej, dgizmienia tyko akcenty podejmowanych
dziatar. Dalej pozostaje problem upowszechniania wiedzyracy, w tym
o nadmiernym obgraniu prag i zmuszaniu pracownikéw do wysitku rujnu-
jacego ich zdrowie oraz edukagpracodawcow i pracobiorcow w zakresie
dostosowywania pracy do psychofizjologicznych ziweosci cztowieka.
Przy czym wspoiczmie w procesie edukacji zarowno pracodawcow jak
i pracobiorcow realizagy ten proces przekoryfo potrzeby organizowania
takiej praktyki w zarzdzaniu luagmi aby cata zaloga organizacji miata po-
czucie,ze jest jej podmiotem, najcenniejszym i najgioym z zasobow.

Stowa kluczowe humanizacja pracy, okgienie prag, kompetencje zawo-
dowe, metody bada pracownik podmiotem.

1. Wspotczesne wyzwania przed humanizagpracy

* Opisupcy stosunki pracy, w tym wszyscy albo prawie wsygyzaj-
mujacy Sk teorp zaradzania, zgtaszajpostulat aby zagrzapcy od
najwyzszego do podstawowego szczebla dawali dowody, ktore
wodujg ze pracownicy majpoczucieze $ W organizacji najcenniej-
szym dobremze warto na nich stawéaW praktyce jednak, o czym
informujg opisy zachowania, nielicznych co prawda, przehych
w praktyce zargdzania, pracownicy w organizacjach uzyakigzng
pozycg: od szacunku dla ich osoboseni kompetencji zawodowych
do stawiania w rg@zie narzdzi pracy - jako przedmiotu pracy. Przy
czym praktyka taka ma miejsce w organizacjachydu, srednich
I matych.

U podstaw rozhteej praktyki, zwtaszcza w zakresie stwarza-
nia warunkow dla poczuciae pracownik jest przedmiotenziekilka
grup przestanek, m.in.:

» Brak powszechnego przekonania kadry kierownicaekady z pod-
wiadnych, ma wysz warta¢ niz jakikolwiek element z pozostatych
zasobow firmy,
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e parcie” na zysk, bez wnikania w negatywne konsekeye dla zato-
gi i naturalnegarodowiska,

* uchylanie st czesci kadry kierowniczej od dialogu z zalpggczy
wrecz uznawanie propozycji pracownikéw jako gackz w dobro fir-
my,

« stawianie na tzw. ,gotowych pracownikow,” tych tokch wyczer-
paty sk niezledne kwalifikacje, § zwalniani,

* przekonanie cgci kadry kierowniczejze im wiecej w organizacji in-
zynierii inteligentnej tym wiksza wart&¢ firmy i wieksza szansa na
walke konkurencyji, pracownik jest tu tyko przedmiotem.

Przyktaddw, ktore potwierdzajpowyzsza wiare w cudowry moc techniki,
a zwiaszcza tynierii inteligentnej, dostarczajcodzienne obserwacje za-
chowa, jak i wypowiedzi kadry kierowniczej. Fascynacjeyinieria inteli-
gentry jest dzé wszechobecna, jej przedstawiciele obigcuie tylko po-
wszechyg robotyzagt (Wozniak 2012) ale i przed#enie zycia o 200 -300
lata.

Wspoiczesne stanowiska pracy nasycanéeshnily, praca prosta za-
stepowana jest pracztozomng. Mozna by zatem uzia ze pierwotny para-
dygmat humanizacji praya mianowicie: nadmierne olgéenie pracowni-
kow prag fizyczrg ma wyhcznie warté¢ historyczm i znikngt jako pro-
blem. Powysze przekonanie jest mgke, praca fizyczna w tym prosta dalej
ma miejsce w wielu bramach, zwtaszcza w budownictwie mieszkaniowym,
budowie drdg, pracach w portach, w hutach, kopeliav rolnictwie itp.
Pracownicy schyleni do ziemi jak przystowiowe mrédwiddz przenosz
ciezkie elementy, hdz tacza zespoty zbrojenia, stgp na drabinie zrywaj
z drzew owoce, zbieraplony rolne, itp.

We wspéitczesnych organizacjach na stanowiskachy mlaminup urzadze-
nia, ktdre angauja zarowno sity fizyczne i psychiczne pracownikow.e0qp
tor dzwigu, koparki, samochodu dovwgrego kruszywo na budowie, nie tyl-
ko musi koncentrow@swiadomaé na czynnéciach koniecznych dla kie-
rowcy ale dodatkowo: operatora nadzecejgo prace awvigu, tadowarki, itp.
Powyzsze przyktady wskazayj na dz§ charakterystyczne przyktady prac
ztozonych, ktére absorbaijnie tylko sity fizyczne ale umyst i psychkilpra-
cownika.

Na pytanie, czy w dobie wszechobecnej komputeryatanowisk pra-
cy i inteligentnej technologii, nanotechnologiik¢awytworéw inzynierii
inteligentnej jest potrzeba rozmowy o humanizaciicy? Przecie stanowi-
ska pracy, nakzizia pracy, procedury pracya svytworem myli ludzkiej,

! Przez paradygmat rozumiem tu uzpamprawidtowdé opisupcs, ze praca, a zwlaszcza
nadmierna, nie uwzgliniajgjca maliwosci cztowieka, wyczerpuje sity fizyczne, i psychicz-
ne i zagraa jego zdrowiu ryciu.
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tworzonej przez ludzi i dla ludzi, zatem magtuzy¢ pracownikowi i jego
pracy, z zaleenia nie powinny pracownika sprowadz@o roli przedmiotu
pracy.

Powyzsze uogdlnienie cltobrzmi racjonalnie to ma czasami zobrazo-
wanie wirtualne. Kady z zatrudnionych, kaly pracownik, oczekuje,e po-
wierzona do wykonana praca niedaie nadmiernie absorbowata jegogsit
fizyczng, proces m$lenia i psychik. Inaczej méwic pracownik oczekujeze
realizowane zadaniactly koherentne z kompetencjami zawodowymi i nie
beda wymagaty zaangawania powyej psychofizycznej granicy nibwo-
sci. W swiecie pracy, mimo ustateorgandw stanowcych, jakimi g: ,Ko-
deks pracy”, regulaminy pracy, umowy o pra®pisane w nich zobowza-
nia pracodawcow i pracobiorcéw wobec relacji w psie pracy, nie zawsze
strony wypetniaj swoje zobowjzania. Dzieje si tak przy wykonywaniu
pracy prostej jak i ztmonej, przy pracy fizycznej i umystowej. Przypominam
ze praca prosta to taka praca, w ktorej wykeoyjja angauje niewielly
ilos¢ energii mesni bez ich ruchu lub niewielkim kurczeniu i rogganiu
migsni. Przykladami takiej pracy jest gaizy innymi: transportgczny (pod-
noszenie i przenoszenie). S, co nie jest zasadne, goizy prag prost
a konkretn stawiany jest znak rowso. Praca konkretna mie by prag
prosy jak i ztazong, przy czym ta ostatnia, czyli praca zbma mae by
wielokrotnacig prac prostych.

Praca ztaona angauje sik fizyczmg, procesy m$lowe, uwag, koor-
dynacg zmystowo-ruchow, pame¢ — stowem catego pracownika. Charakte-
rystycznym dla pracy zimnej jest toze wykonugcy ja angauje w niej po-
siadane kompetencje zawodowe oraz swpsjychile. Udziat w tego rodzaju
pracy mae by satysfakcjonujcy, ale i odczuwany jako ¢ozacy, a nawet
ponizajacy. Im w procesie pracy jest ygej elementow tworczych — tym bar-
dziej zaley ona od whéciwosci organizacji zewetrznej, lecz take od okre-
slonej postawy pracownika wobec pracy, od gotéav@sychicznej pracow-
nika i umiegtnosci kierowania § gotowacia.

Gotowas¢ pracownika, ktGy potwierdzit wlasnym podpisem w procesie
rekrutacji, do wydatkowania oldlenej sity fizycznej, angaowania proce-
séw mylowych, potwierdzania pozytywnej postawy wobec gradirmy
W czasie pracy, a zwlaszcza oddania procesowi wygeinu wszystkiego,
co ma najlepszego, na skutek negatywnych przestahkiywnaé nie tylko
moze ostabgé ale wysgpi¢ wykluczenie z zawodu. Co me by tego po-
wodem,ze strony nie dotrzymaty kontraktu opisanego w ungowiprae,

a mae tatwiej zapyté dlaczego nagpita zmiana postawy pracownika wo-
bec pracy i pracodawcy z identyfikacyjnej na bigra czsto nawet nega-

tywna?
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Lista przestanek, ktére wptywpapa niezadowolenia pracownika z petnionej
roli, na uciekanie w chorgbna nieprzyznawanie¢sprzed znajomymi gdzie
I na jakim stanowisku pracuje, jestsdaltuga itp. Z analizy wypowiedzi pra-
cownikow, z rozmoéw z kadrkierownicz podstawowego sredniego szcze-
bla zaradzania wynika,ze zmiany postaw, z identyfikacyjnych na bierne,
lub z internalizacyjnych na identyfikacyjne, a nawerne, powodowane s
miedzy innymf:
* bledami w procesie zagdzania catécig organizacji lub jej podsyste-
mami,
* dysonansem w kontrakcie psychologicznym,
. n%ﬂokiem nowoczesnej technologii i koniegzio jej obstugi techni-
ka®,
e wyposaeniem stanowisk pracy w wytwory howoczesnej techoigl
» toksycznymi relacjami ¥rdd czsci zatogi,
* niemazliwoscig przystosowania sido warunkow pracy,
» patologiami wréd zatogi /anomaliami/.
Uzyskane informacje z ankiet i rozmow wskazuje postawy zatrudnio-
nych, czionkéw zespotow pracowniczych jak i pragych indywidualnie
ulegap zmianom. Wedtug badaStowarzyszenidonference Board- po-
ziom zadowolenia pracownikéw z wykonywanej pracyl®®5 roku syste-
matycznie spada i wynosi w latach 2008 i gasych niecate picdziesit
procent zatrudnionych. Podobne wyniki prezentlane z Wielkiej Brytanii
— od 1991 roku biacy udziat w badaniach skarsie na brak poczucia oso-
bistego spetnianiasiw procesie pracy, na mate interesowangegpsacodaw-
cow sprawami pracowniczymi. Na niewystargzaj interesowanie sikadry
kierowniczej najwyszego szczebla zadzania, sprawami pracowniczymi
uskataja sie pracownicy naszych polskich firm. Pracownicygdazy innymi
narzekaj na:
» brak poczucia wspolnoty gdzy kierupcymi i kierowanymi oraz
migdzy wspoétpracownikami,
» toksyczndc¢ srodowiska pracy,
* brak zaufania kadry kierowniczej do kierowanycliwootnie,
* niekorzystanie przez kierownictwa firm z innowamjacowniczych,

2 Badaniami, w ktérych pytano o powody zmian postawgdle, objto 160 pracownikéw,
matych isrednich firm z obszaru Mazowsza oraz regionu téeigéiw latach 2010-2012.
Narzdziem bada byla ankieta oraz autoryzowany wywiad. Autor hagazyjat, ze po-

stawy pracownikOw wobec pracy i organizacjizna opisé na kontynom: postaw biernych,

identyfikacyjnych i internalizacyjnych.

® Przez okréenie technologia” rozumiem metegrzygotowania i przetwarzania procesu
przetwérczego, Zaprzez technik” dziedzirg dziatalndgci wytwarzania okrdonych
przedmiotéw.
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» ocerg pracy zatrudnionych wytznie przez wskaniki ekonomiczne,

e aroganc} kadry kierowniczej,

» zdawkowe informacje o aktualnym stanie ekonomiczfiymy.

* Powyssze wskaniki niezadowolenia odnoszsic do przedsibiorstw
przemystowych i firm ustugowych. Nie lepiej jest avganizacjach
administracji samogdowej i administracji publicznej oraz nasta-
wionych non profit. Tu przede wszystkim pracownieskazuy, ze:

» decydenci totalnie zapominajco obiecywali w kampanii wyborczej,

e brak szacunku do tzw. ,grosza publicznego”,

* wiladze administracji bez konsultacji podejmuyvdrazaja decyzje,

* wiladze nie zauwajs ,biedy spotecznej” w swoim rejonie, niekiedy
ja ukrywap®,

» spoteczéstwo nie jest informowane o tym, co wiadze gminly Ipo-
wiatu planuj do zrobienia w rejonie.

Od czasu kryzysu zauwane jest w organizacjach zjawisko tzw. ,dy-
rygowanie pracownikami” z dodatkiem ,na to standwisczekaj inni”.
O tym, ze nikt nie lubi, gdy si nim dyryguje psychologowie ostrzegajd
czasOw poctkow krytyki behawioryzmu, jednak nie wszyscy chico tym
pamktac. Innym obserwowanym zjawiskiem jest powrét do wgyionych
struktur, zwitaszcza wrednich i matych firmach. Pracodawcy wzéniu do
szybkiego zyskuaglza, ze zapewni go ,, nacisk na pragoych” albo gczne
sterowanie nimi. W konsekwencji takie zgizanie prowadzi do zaniku
w organizacji wspolnoty swéd zatrudnionych. Nie wolno nie zauiyé tu
tzw. ,umowsmieciowych”.

2. Przykiady uciazliwych stanowisk pracy
Obecnie w organizacjach domigaym narzdziem pracy jest kompu-

ter, z obecngia ktérego pracodawcy wig duze oczekiwania. Nie mma
tego zaprzeczy ze narezdzie to wniosto wiele dobrego, praca stakalsar-
dziej interesuyjca, utatwiagca obrazowanie procesu #hgnia itp., ale kom-
puter wnibst i zjawiska negatywne, a zwtaszcza waase kiedy pracodawca
I pracupcy na tym sprgcie nie przestrzega zasad i norm wypracowanych
przez psychologi pracy. Liczne badania wskagupe takie sytuacje maj
miejsce, co prowadzi u operatoréw do:

* doznawanie bdlu glowy, plecowgk; nadgarstkow,

* zapalenia stawow,

e obrzki i opuchlizny dtoni, palcow,

* Powyzsze wskaniki niezadowolenia w przedgiiorstwach gospodarczych i organizacjach
administracji publicznej zostaty ustalone w piiedbada w 2010 i 2011 roku w badaniach
przeprowadzanych w grupach 250 studentéw drugsegnia studiéw zaocznych.
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* znieksztalcenia ki,

» stabienia koordynacji ruchéw,

e pieczenia oczu,

e rozdranienia, itp.

Powyzsze stany (dolegliv&ei) najczsciej powodowanegsmigdzy innymi:

* nieprawidiowym zaprojektowaniem stanowiska pracyzvaaszcza
zta lokalizacp komputera i jego oprzygdowania,

* nieodpowiedry technilg pracy, nie przestrzeganie zasad BHP,

» wielokrotnym powtarzaniem tych samych czyfeip co powoduj
znwenie, a w konsekwencji obmnie jakdci pracy,

e sztucznym éwietleniem,

» suchdcia powietrza, itp. (Schultz, Schultz 2002; Gérska 20Ra-
minska 2000).

Z raportéw publikowanych w Internecie wynikze na 100 badanych
stanowisk pracy prawie w 82% stwierdzono wiele zmignionych wyej
nieprawidtowdci. Interesuyjce informacje zwizane z pragna stanowiskach
komputerowych podaje firma badawcza ,Gemius.”Zto0raporcie ,Internet
w pracy” czytamyze z faktu przegrenia prag, 93% pracuyjcych na tych
stanowiskach regularnie marnuje czas pracy. Sorago tytutu przeliczone
na jednego zatrudnionegegaja sredni 5500 ztotych rocznie.

Lektura powyszych danych jest waa przestank w upominaniu si
dostrzegania u pracigych na stanowiskach pracy z dominacpmputera —
realizacji postulatéw dbania o ludggodnd¢. Warto w tym miejscu skorzy-
sta& z argumentacji Katarzyny Sroamkiej, naczelnej miestznika ,Co-
aching”, ktora piszeWchtaniamy dziennie 34 gigabajty danych, camao
przyrowna do 100 tysicy stow. Nasz system operacyjny jest tak pgzeci
ny, ze popadamy w egpienie, mamy coraz wksze problemy z interpretowa-
niem uczud i z empat. Jak sobie radziz tym oceanem wien i informac;ji?
Niektorzy wybieraj ekstremalne sposoby: od nadmiernychzood uciekay
na przyktad na kursy medytacji vipassana i odeirsyg na dziesi¢ dni od
swiata zewatrznego. Inni pogpiewuy pod nosem , dont worry, be stoic”.
Podzielagc problem sformutowany przez Auta@rkowyzszego cytatu rodzi
si¢ pytanie: czy tu réwniejest miejsce dla humanizacji pracy, azm@dda
pole: coachom, guru zéych form medytaciji, sitowniom itp.?

Badania w innych obszarach prac zztoych dostarczaj wiele uchybié
w stosunku do zatrudnionych w pracy na przykladrusztowaniach, na da-
chu, drabinie, w pracach ziemnych, w budownictw@ Do Pastwowej
Inspekcji Pracy (PIP) indywidualnie zatrudnieni jghrzedstawiciele zatrud-
nionych, (zwazki zawodowe) zgtaszajiczne nieprawidtowgci w procesach
pracy. Liczba skarg do PIP od trzech lainie w tempie 20%. Skargi te naj-
czesciej dotyca:
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* polecenia pracy w nadgodzinach,
e zanienia wynagrodze lub obliczanie go na podstawie ztych
danych,

* nieterminowe wyptacanie pensiji,

e zatrudnienia na umoycywilng zamiast umow.
Znamienne g wyniki inspekcji PIP w organizacjach, tak w matyérednich
jak i duzych. W raportach z tych kontroli czytamy: co drdgana bigdnie
prowadzi ewidengj czasu pracy; 39% pracodawcow nie wyptaca lgdrie
nalicza godziny nadliczbowe; co trzeci pracodawiae sporzdza indy-
widualne harmonogramy czasu pracy; co trzecia finmabtdy w regulami-
nie wynagrodz& pip.gov.pl).

Kolejnym, wanym problemem, ktéry jest zaunany dz§, to powrot
do wypktrzania s¢ struktur w organizacjach. Kryzys jaki towarzysaspgo-
darce wptywa na poszukiwanie metod zysku, orgajezeleac zmniejszy
jego skutki zmieniaj sposéb zarglzania: rozbudowsj struktug liniowa
i wprowadzag nowe formy monitoringu. Wedtug zwolennikéw sztywehy
struktur w zarzdzaniu mana skutecznie stero@wazachowaniem pracowni-
kow na stanowiskach pracy, pracownicyddcy pod cagtym nadzorem &
bardziej wydajni. Ponadto ggty nacisk na pracagych dostarcza menaet
rowi informacji o aktualnym poziomie kompetencjvwaadowych pracowni-
ka, czy ju sie wyczerpaly i czy warto w nie inwestowaro, ze taki system
zarzdzania burzy poczucie wspolnoty pracownika z fimre interesuje pra-
codawe, czsto dodatkowo aby zwkszy¢ nacisk wprowadza monitoring.

Przykladem shncym nadzorowania pracownikéw w toku pracy s
rozbudowywane formy monitorowania. | tak pod pomorenonitorowania
samochodu sttbowego, faktycznie nadzorowany jest pracownik, vegpe-
nie pracownika w telefon stbowy ,wiaze” sic go ze stanowiskiem pracy,
itp. Nie g to metody budowania wspélnoty pracownika z fiyrn takze nie
s3 to sposoby ksztattowanssaviadomdci obywatelskiej.

Innym, waznym spotecznie problemem jest zjawisko wypadkowra+ p
cy. Mozna by domniemywg ze wraz z utechnicznienia stanowisk pracy ich
llos¢ powinna systematycznie spéda jest odwrotnie. | tak w przesig
spazywczym odnotowywanych jest wdej wypadkéw m w gérnictwie.
Zwieksza st ilos¢ wypadkow w szkolnictwie tak wod uczniow jak i na-
uczycieli. W wikszaci wypadkow sprawcamigsludzie, albozeby tadniej
brzmiato — czynnik ludzki; przed@ni bo nie dopemili obowikow, lub je
zaniedbali i pracownicy — realizatorzy zadaoniewa nie przestrzegali zna-
nych im zasad bezpieardwa. Lista powsszych ale nie tylko powodow
potrzeby umacniania i poszerzania dziaténdumanizacji pracy, okazuje
sie¢ dalej konieczna. W tym celu naldoby systematycznie batl@bcihze-
niem pracownikéw pragc
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3. Badanie obazenia praca

Badaniem obgizenia prag zajmup sie psychologia pracy oraz inne
tzw. dyscypliny stykowe. U przedstawicieli tych dyplin naley poszuki-
wa¢ odpowiedzi na pytanie, ktora praca, albo jakie adywsy szczegolnie
ucigzliwymi dla pracownika i jakie naly podp¢ przedsgwzigcia aby sta-
nowisko pracy byto dostosowane do psychofizjologych maliwosci za-
trudnionego na nim, Zabchzenie nie przekraczato zdrowego rgdisu?

Dla pytaa formutowanych przez humanizacje pracy, intergsuj jest
ustalenie rozumienia ,obgienia prag.” Dla dalszej eksplikacji problemu
proponuje definigj operacyja obchzenia, a mianowicie: obgienie prag to
poziom samooceny koniecznej aktywaoio umystowej, fizycznej, wydolno-
$ci, wysitku i czasu dla realizacji konkretnego zaida Inaczej mowgc ob-
cigzenie okréla zwigzek medzy indywidualnymi kompetencjami zawodo-
wymi a poziomem kompleksowych wymogéw zmanych z wykonywanym
zadaniem.

Obcigzenie umystowe jest nagtstwem, konsekwengjokreslonej ak-
tywnosci koniecznej przy realizacji konkretnego zadamip. (percepcji, za-
pamketywania, przypominania, ndienia, decydowania, kreatywém, zag-
tlen myslowych, itp.).

Obcigzenie fizyczne manifestuje ¢sirozmiarem wkiladanego wysitku
w procesie realizowanego zadania. Jest onned zaley od rodzaju pracy,
inne przy pracygcznej i inne w pracy statycznej, dynamicznej, s&tej, sie-
dzacej - stowem od intensywsoi wysitku i czasu jego trwania.

Poziom wydolnéci organizmu do prawidtowego funkcjonowania — (ca-
lego organizmu lub jego e&i), w czasie realizacji konkretnych zaclaa ile
poziom sity i kompetencji zawodowych byt wystarezs, czego ewentual-
nie zabrakto.

Obcigzenie wydatkowaniem energii — wydatkowanie energiez od
intensywndci wysitku, im jest dhaszy, tym szybciej gizuzywa, czego na-
stepstwem jest zgrzenie.

Obcigzenie pregj czasu — im pracownik ma krotszy czas na wykonanie
zadania swiadoma¢ tej r&znicy wptywa determinujco na jego wykonanie,
to zalenos¢ ta wptywa na stan psychiczny pracownika.

Wyrdznione wyzej rodzaje obazenia, wyhcznie ilustrug problem,
bowiem lista obegizen w pracy jest znacznie bogatsza. Poza peaymi
mozna wyr@ni¢ obchzenia: np. éwietleniem, oprzyrgdowaniem stanowi-
ska pracy, hatasem, frustrgacnobbingiem i innymi.

Badaniem obaizenia prag, przynajmniej tak &lza wypowiadajcy sk
w tej kwestii, powinni by zainteresowani nie tylko pracownicy nauki, ale
rowniez menederowie liniowi. Ci ostatni bowiem stawigj pracownikowi
do wykonania konkretne zadanie musaie¢ przekonanieze wielkas¢ ob-
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cigzenia nie przekroczy intelektualno-psychiczno-fiaygzh maliwosci
zatrudnionego. 3& poziom obcizenie przekroczy granice movosci pra-
cownika wysipi spadek zdolnii do pracy, czego nagistwem lda bledy,
co obniy wartas¢ wytworu.
Czy meneder liniowy ma maliwos¢ badania obgienia pracownika pra@
Oczywiscie, ze ma, jéli do tego rodzaju badgest przygotowany, w sytuacii
kiedy nie ma takich umigjnosci to powyzszy rodzaj badamaoze zlecé ko-
morce osobowej wiasnej firmy lub firmie zegirznej. Warto, tytutem przy-
kladu, wskazana metody, ktérych zastosowanie zaauitatwt poznanie ob-
cigzenia prag pracownika. W grupie tych metod siiedzy innymi:

* metody wskazuce na twarde dowody oléenia,

* metody oparte na wskaikach obcizenia

* i metody opisujce doznania subiektywne w procesie pracy
Odsgpie od blzszej ich charakterystyki, nhatomiast wskavybrane metody
w kazdej z powyszych grup.

Do metod, ktére pokaaujwarde dowody obgienia prag nalezg
miedzy innymi: obserwacja, chronometratremoromeria, kinemtografia,
eksperyment i inne (Ejsmont 1990). Z kolei w syjijdgedy nie ma mali-
wosci zmierzy¢, zobaczy, opis& zachowania itp. warto skorzysta wska-
nikéw definicyjnych, inferencyjnych lub empiryczrycw oparciu ich wska-
zania opisé@poziom obcizenia (Nowak 1967). | wreszcie — doznania subiek-
tywne — czyli samoocena pracownika o poziomieyilievosci danej pracy.
Obcigzenie prag dobrze ilustruje ponszy rysunek.

Rysunek 1
Czynniki zwiazane z obcizeniem pracy

Kompetencje
Zwigzane z .
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Na zakaczenie wracam do wcgeiej sformutowanego postulatu,
a mianowicie oby do badania ohtenia prag menederowie zatrudniali
wyspecjalizowane w tej dziedzinie ocen firmy zetwnne. Nie mae to by
firma pierwsza lepsza, ale taka, ktérajsiz na rynku ustug sprawdzita. Jed-
nakze byloby najkorzystniej gdyby w komorce kadrowejamizacji byt pra-
cownik z uprawnieniami do badania ab@nia prag.

Why should we speak and write about the humanizatio of work
Summary

The origins of humanization of work has stared lma industrial Revo-
lution. Today, when a smart idea dominates the nemging work, con-
structed in order to facilitate the work of emplaymh — the problem “hu-
manization of work” should disappear. However, liertto the large number
of jobs, also for the engineering, the employe®iised to work beyond their
professional skills and capabilities of psycho-pbgis Also, do not disappear
simple and complex physical work, and the work imck the technique of
information technology appears, sometimes over legepd employee. The
consequences of excessive workload cause the eegpfegls that he is in a
row of items of work, which in turn leads to hegtttoblems. These adverse
events resulting from employment can not be legngployers and to provi-
sions of the Labour Code. Lt is to recognize thergeneralize and to pub-
lish and diagnose — these issues should also fonh of humanization of
work.

Key words: humanization of work, workload, professional conepee, test
of method, the employee entity.
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Why should we speak and write about the humanizatio of work
Summary

The origins of humanization of work h#asred on the industrial Revo-
lution. Today, when a smart idea dominates the ra&ging work, con-
structed in order to facilitate the work of emplagmh — the problem “hu-
manization of work” should disappear. However, liertto the large number
of jobs, also for the engineering, the employe®iised to work beyond their
professional skills and capabilities of psycho-pbgis Also, do not disappear
simple and complex physical work, and the work imick the technique of
information technology appears, sometimes over legegd employee. The
consequences of excessive workload cause the eegpfegls that he is in a
row of items of work, which in turn leads to hegtttoblems. These adverse
events resulting from employment cannot be leféraployers and to provi-
sions of the Labour Code. Lt is to recognize thergeneralize and to pub-
lish and diagnose — these issues should also fonih of humanization of
work.

Key words: humanization of work, workload, professional conepee, test
of method employee entity.
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Jaka humanizacja pracy jest mdliwa
przy duzym bezrobociu?

Abstrakt

Urzeczywistnianie idei humanizacji pracy zalenie tylko od subiek-
tywnych uwarunkows, czyli od czyje§ dobrej woli. Wane g przede
wszystkim obiektywne uwarunkowania, ktOregig sic m.in. z maliwoscig
przezwycézania lub przynajmniej ograniczania skutkow podstaejo
sprzecznégci, jaka istnieje nidzy kapitatema pracg w kapitalistycznym sys-
temie produkcji.

Zarobwno w teorii, jak i w praktyce wy#@ia st mikro — i makro -
humanizag} pracy. Z pierwsz z wymienionych 4cza sie warunki, w jakich
ludzie pracyj i dazenia do ich poprawy. Natomiast z makro-humanigacj
tacza sie dazenia do takich zmian w spotecznych relacjach w scigjpracy,
ktore doprowadg do tegoze pracownicy bda czuli se w nich podmiotami
a nie ,mowacymi narzdziami”, czyli uprzedmiotowionymi ludzkimi isto-
tami.

Czy i jaka humanizacja pracy jest jednakzivea w krajach, w ktorych
z doktryny neoliberalnej uczyniono dogmat politgkioteczno-gospodarczej?
Jest to pytanie godne poiveej refleks;i.

Stowa kluczowe:humanizacja pracy, alienacja wobec pracy, upodmieto
nie pracownika najemnego.

Ideahumanizacji pracypojawita s¢ w Polsce w 60. latach XX wieku, czyli
w okresie po tzw. ,padziernikowej odwity”, kiedy to podgto préke urze-
czywistnianiasocjalizmu bez wypaozektore byly utasamiane ze stalini-
zmem Przypomnijmy o tymze od 1963 r. ukazywatsi Biuletyn Informa-
cyjny, ktéry miat podtytutZagadnienia psychologii, socjologii i psychohigie-
ny pracy.Od pocatku 1968 r. pismo to zostato przeksztatconélwmnanizm
Pracy,a od 1975 r. nagpita kolejna zmiana tytutu i pojawitagsHumaniza-
cja Pracy( Siroj¢c 2002: V-VI). Filozoficzna inspiracja tej idei bylavigzana

z dostrzeomng przez Karola Marksalienacy cztowieka wobec pragcktora
zaznaczyta i szczegolnie wyranie w czasie Pierwszej Rewolucji Przemy-
stowej. OtG Marks zauwayt, ze cztowiek w swojej filogenetycznej ewolucji
dzigki pracy osiagngt taki stopiér cywilizacyjnego i spotecznego rozwoju,
ktory umaliwit mu wyalienowanie gi z przyrody przejawiagce s¢ w tym,

ze uzyskat poczucie dominacji nadpnboswiadczyt on take kolejnych alie-
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nacji — mianowicie w stosunku dewojego gatunku, wytwarzanych przez
siebie produktowwreszcie do sam@jracy(Marks 1960: 17-18).

Zwolennicy urzeczywistniania w Polsce tej szlachgtdei zdawali so-
bie z tego spragy ze jej realizacja — jak kale] podobnej idei — jest trudna
i nie zaley tylko od subiektywnych uwarunkowatzn. od czyjej dobrej
woli. Wazne byly przede wszystkimabiektywne uwarunkowani&tére wi-
zaty st m.in. z przezwyeizeniem podstawowej sprzeczeo kapitalistycz-
nego systemu produkcji, czyli dotychczas nie praefezonej sprzeczriei
migdzy kapitatem a prag. Ot&z sprzeczn& ta doprowadzita do uksztaito-
wania s¢ takiego spoteczno-gospodarczego systemu, w ktatyoydugce
znaczenie maagdenie do nieustannego pakszania zysku, m.in. poprzez
wzrost wyzysku pracy najemnej. M&ei nieco inaczej chodzito po prostu
o systematyczny wyzysk ludzi pracy, dla ktorychcaraajemna byta i jest
podstawy ich egzystencji.

Bezwzgbdne dzenie do osigania zysku spowodowato tee kapita-
lizm okazal st najbardziej efektywnym systemem spiml znanych dat
systeméw ekonomicznych. Ale — jak trafnie zasav&eorge Soros — (..jgak
diugo kapitalizm jest zwyeski, tak diugo pécig za piergdzem przestania
wszelkie inne wzgldly spoteczné...) (Soros 2000: 140). Zwraca na to uwag
rowniez N. Chomsky w pracy pZysk ponad ludzi. Neoliberalizm a tad glo-
balny (Chomsky 2000). Jednak wspotczesny kapitalizm vearaiziej rozwi-
nigtych pastwach kapitalistycznych jest coraz¢éaej dawiadczany przez
kryzysy i coraz trudniej radzi sobie z ich gospadsgmi skutkami, a jeszcze
gorzej ze spotecznymi ngpstwami, jak na to wskazuje np. globalny wzrost
bezrobocia i pospujace zubagenie nie tylko krajéw Trzeciegbwiata, jak na
to wskazuje raporGlobal Wealth 2013przygotowany przez Boston Consul-
ting Group. Raport ten omawsaPatrycja Maciejowicz i Leszek Baj (Macie-
jowicz, Baj 2013: 16).

Zauwamy, ze kapitalizm w procesie swojego rozwoju qogit etap
bezosobowego kapitalizrmeprezentowanego przezzng korporacije i struk-
tury finansjery, nie licgce s¢ ze spotecznymi wzgtlami w swych gzeniach
do szybkich zyskéw uzyskiwanych przez grupy osohimi zwigzanych.
A poniewa te grupy wiadaj zaktadami pracy i okétaja funkcjonowanie
rynkOw pracy, trudno oczekiweaz ich strony zainteresowania realizaigjei
humanizacji pracy. Bowiem urzeczywistnianie tejiigeowadzitoby nie-
uchronnie do zmniejszania stopy wyzysku i tempa jesggania, co byloby
oczywicie sprzeczne z kapitalistyczriendenci do szybkiego oggania
I pomnaania zyskoéw. Zapomocmn w osiganiu takich zyskow statagszde-
humanizowana ekonomiktérej wspétczesnym wyrazem jest neoliberalizm.

Dazenie do urzeczywistniania idei humanizacji pracyg motyczy
wszelkiej pracy, jak cztowiek wykonuje. Odnosisiono do pracy najemnej,
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czyli do takiej pracy, ktdra ma podstawowy charakie kapitalistycznym
systemie z dwoch wzgllow. Po pierwsze jestrodiemwartosci dodatko-
wej, jaka uzyskuje wiaciciel srodkow produkcji, tzn. tej warkoi, ktéra po-
zostaje pod odliczeniu wszystkich kosztéw poniegibin w tym take zwi-
zanych z zatrudnieniem pracownikow. A po drugieacp ta umgiwia pra-
cownikom najemnym uzyskiwanie wynagrodzenia, kfime/inno zapewnia
nie tylko im, ale take ich rodzinom srodki niezlgdne dozycia po to, aby
utrzyma proces reprodukcji sity najemnej.

Jak wiadomo wysokd ptacy roboczejktora zapewniataby egzysteac]
pracownikom i ich rodzinom — to agbmy problem socjoekonomiczny, ktory
nie wigze st bezpdrednio z podjta problematyk i dlatego nie bde go
rozwijat. Trzeba o nim jednak wspomaéjeponiewa od przygtej koncepcji
ptacy minimalnej nad ktdg zastanawiali si klasycy kapitalistycznej eko-
nomii, m.in. A. Smith i D. Ricardo — zaig w pewnej mierze stopa wyzysku
pracy najemngfSztumski 1986: 20 i nast.). Jest to widocznedabecnie,
tzn. w czasach dego bezrobocia, kiedy osobliwie ustajasficjalnie wyso-
kos¢ ptacy minimalnejusituje s¢ obeg¢ poprzez stosowanie tzwmow
smieciowychzawieranych z zatrudnianymi pracownikami.

Uwazam, ze nie ma przesady w twierdzenite kapitalizm nie maze
istnie¢ bez pracy najemnej, poniewgego istnienie opiera giwtasnie na
uzyskiwaniu wartéci dodatkowej, ogiganej zpracy zywej czyli z pracy
swiadczonej odptatnie przez ludzi wacielom srodkow produkciji. | ta war-
tos¢ dodatkowa jest tym wagza, im nisze § koszty zwihzane z optacan
prag najemmn, na ktop skladaj si¢ nie tylko wydatki na wynagrodzenie
pracownikow, ale te ponoszone przez pracodawnx tytutu optacania o
nychs$wiadczeé socjalnych oraz koszty zgaane z zapewnieniem godziwych
i bezpiecznych warunkéw pracy, ktére wspotkszjatkoszty sity roboczej.

Bioragc pod uwag sktonng¢ kapitalistow do wycofywania siz krajow
o wysokich kosztach sity roboczej — do krajéw, wrkth g one nisze — co
jest zwpzane z ich egoistycznymggeniami do maksymalizacji zyskoéw za
wszellg cerg, nie liczc sk z ekologicznymi lub spotecznymi wzglami.

Przypomnijmy tu o wielkich katastrofach przemysjaW, ktére miaty
miejsce w krajach tzw. Trzecie@gwiata, np. w 1984 roku w indyjskim Bho-
palu, gdzie na skutek wycieku tgaggo gazu zgigo 3,8 tys. ludzi i o zawa-
leniu st w kwietniu 2013 roku szwalni Rana Plaza pod sioBangladeshu
— Dhalg, pod ktorej gruzami znaleziono okoto 800 zabityrhcownikdw.
Obie te tragedie nie miatyby miejsca, gdyby delaiele tych obiektow pro-
dukcyjnych nie dzyli do oshgania maksymalnych zyskéw kosztem mini-
malnych wydatkéw na ochresrodowiska naturalnego i na warunki bhp.

Zauwamy, ze przejawy zarania wydatkow na bhpsvidoczne take
w naszym Kkraju i niegsprzedmiotem podejmowanych protestéw ze strony
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zwigzkow zawodowych lub samych pracownikéw, na co wplya zapewne
stosunkowo wysokie bezrobocie. Zzame g takze wydatki na cele socjalne,
ktore niekiedy budz wicksze emocje pracownikow i skltargdarh do zorga-
nizowanych wysjpien, jak to miato miejsce w przypadku pracownikéw
spotek dziatajcych w ramach PKP, np. w zyzku z ograniczeniem ikgi
darmowych przejazdow.

Osobliwym sposobem obchodzenia regulacji dafggeh pracy mini-
malnej jest naktanianie przez pracodawcéw zatrudmib u nich pracowni-
kow do zaktadania firm i do wykonywania dotychcaasppracy nie na pod-
stawie umowy o praczawieran z konkretm osol, lecz na podstawie umo-
wy 0 $wiadczenie ustug z zatong przez danego pracownika figmumazli-
wia to pracodawcy wyptacenie pracownikowi tylkoetyha ile wyceniono
jego czynnéci i ha unikanie wszelkich kosztow fednich zwizanych np.
Z ubezpieczeniemwiadczeniami socjalnymi, wynagrodzeniem za urlgp, it
a nawet wypowiadania stosunkuadowego zgodnie z ustawowymi zasada-
mi zatrudniania.

W swietle prawa firma zalmna przez pracownika jekirmalnietakim
samym podmiotem gospodarczym, jak przeusrstwo, w ktérym pracuje.
Jednakaktycznigest ona w czasie dago bezrobocia do stabszym partne-
rem gospodarczym. Bowiem pracownik podejgouprae, ktorg wykonuje
jako okrdlong dziataln@g¢ gospodarcz a nie pra¢ najemm, ma znikome
szanse na znalezienie zbytu na swoje ustugi,ne s3 one szczegolnie uni-
kalne na danym rynku pracy. Asjenawet za swoje czynsoi uzyskuje
wyzsze wynagrodzenie hio, ktore otrzymywat z tytutu umowy o pkae to
i tak jest ono pomniejszane o koszty ubezpieczdwmdme musi sam optaéa
traci wynagrodzenie za pfatny urlop wypoczynkowmprie swiadczenia so-
cjalne.

Jednym z istotnych celéw humanizacji pracy jgsbdmiotowienidu-
dzi pracy najemnej, czyli aginiecia takiego stanu urzeczywistnienia oma-
wianej idei, ktory doprowadzi do tegoe cztowiek w miejscu zatrudnienia
bedzie nie tylko postrzegany jaketota ludzkaale tez bedzie rzeczywicie
miat status takiej istoty, a nie bezpodmiotowdy roboczej.Jednak nakta-
nianie pracownika do tego, aby z pracownika najeyanprzeistoczyt si
formalnie w przedsbiorce, nie poprawia faktycznie jego sytuacji w przed-
siebiorstwie - w ktdrym wykonujegtsamy prag - ale na innej, gorszej dla
siebie podstawie prawnej. Nie przestajé by przecie utazsamiany z tzw.
zasobami pracgyczyli postrzegany ponigll podobnie, jak np. surowce, pot-
fabrykaty itp. elementy, ktdregsiezledne w danym przedgsiiorstwie do
kontynuowania jego dziataldoi.

W czasach, w ktorych bezrobocie w wielu krajacholstikome, tzn.
nie przekraczato 5%, mpa bylo mgle¢ o dwdch rodzajach humanizacji
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pracy, czyli o tzwmaleji duzej jej postaci. Mad humanizagj pracy hczono
Z poprawg warunkow, w jakich dana praca byta wykonywana.yopyta ona
nie tylko zagadnie zwigzanych z szeroko pgym bhp, ale take odnosz-
cych s¢ do estetyki miejsca pracy i jego najislzego otoczenia, czyli do
czynnikow ekologicznych i klimatu, ktére naajvptyw na samopoczucie pra-
cujacych ludzi i w jaking stopniu mog zapobiegé& monotonii pracy. Z mi-
kro-humanizagj taczono zatemarenia do poprawy warunkéw pracy w skali
danego przeddbiorstwa, do podniesienia kultury pracownikéw, @spnien
organizacyjnych i mdiwosci eliminacji lub przezwyeizania konfliktow
oraz dbaté¢ o doby atmosfe¢ sprzyjagca wspotpracy.

Natomiast dig humanizagj taczono z dzeniami do takich zmian
w stosunkach mgdzyludzkich, ktére doprowadzdo tego,ze pracownik b-
dzie mogt cza sie autentycznie podmiotem w miejscu pracy, a mi@wi-
cym narzdziem manipulowanym, czy nawet pomiatanym przez rozyohit
zwierzchnikéw. Chodzito tu wt o doprowadzenie do przezwyzania zja-
wiskaalienacji wobec pracy

Zauwamy, ze mikro-humanizaej mazna realizowa srodkami, jakimi
dysponuje dany zakiad pracy bez potrzeby szczegblmggulacji w istniey-
cym systemie prawnym lub spoteczno-politycznym.diaast urzeczywist-
nianie idei makro-humanizacji jest bardziej skokplane i wymaga pew-
nych zmian strukturalnych. Jednak obie wymienionadepcje nie wyklu-
czap Sie wzajemnie, poniewamakro-humanizacja zawiera poniekw sobie
mikro-humanizagj i to nie tylko w sensie logicznym, ale réwaiee wzge-
dow merytorycznych. W rzeczywisi nie mana realizowa zalaen ma-
kro-humanizacji bez dokonywania mikro-humanizaoy poszczegoélnych
zaktadach pracy. Bdem jednak bytby pogtl, ze sama mikro-humanizacja
pracy wyczerpuje caly problem humanizacji pracywim nawet najbar-
dziej komfortowe warunki pracy nie czynjeszcze danego zaktadu rzeczy-
wiscie zhumanizowanym miejscem zatrudnienidli jpracugcy w nim lu-
dzie g pomiatani i traktowani, jak niewolnicy. Szerzej @mam b proble-
matyke w ksigzce pt. Socjologia pracy w zarysi€Sztumski 1981: 186
i nast.).

Wiara w maliwos¢ petnego upodmiotowienia pracownika najemnego
w kapitalistycznym przedsbiorstwie jest iluzj, nawet wtedy, gdy jest tzw.
czstkowym jego wspotwdeicielemz tytutu posiadania akcji spotki, do kto-
rej ono naley. Bowiem decydujcy glos mag posiadacze diych udziatow
w danych spétkach. Dostrzeno to ponad po6t wieku temu, kiedy w bardziej
zamanych krajach kapitalistycznych probowano doprowadio tzw. ulu-
dowienia kapitalizmypoprzez umgiwianie pracownikom uzyskiwania akcji
spotki, w ktorej byli zatrudniani (Sztumski 19975 8 nast.). Biogc to pod
uwag trafnym wydaje mi si spostrzeenie Simone Weil — (..Je w pracy
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rgk, a w szczegoldoi w pracy wykonawczej — tkwi jaknie dagcy se wy-
eliminowa’ element niewolnictwa, ktérego nie zmanawet najdoskonalsza
sprawiedliw@é spoteczngWeil 1951: 261).

W czym upatrywata ona elementow niewolnictwa #aych w pracy
pracownika najemnego? QGtav tym, ze jego praca jest zdeterminowana
przez potrzeby zwrane z istnieniem cziowieka. A istnienie cztowieke
jest przecie celem samym w sobie, lecz okazjo korzystania z wielu roz-
maitych dobr. Jeeli praca zapewnia nam tylko istnienie, to sytugegcug-
cego jest podobna do sytuacji niewolnika, poniew& mae on skierowa
swoich pragnig poza to, co zapewnia minimum jego egzystenciji.

W naszych czasach, w rozigmiach na temat makro-humanizacji pracy
akcentuje si przede wszystkingodnao¢ cztowieka pracystanowaca czgsc
abstrakcyjnie pojmowanej god$w istoty ludzkiej. Czy i w jakim stopniu
maozna powanie mowt o wspomnianej godioi cztowieka, ktéry na rynku
pracy oferuje samego siebie — a nawet gvagobowd¢ spoteczg — a nie
tylko prae, ktdrej nie mana przecie oderwa od konkretnej osoby, ktora j
wykonuje? | rzeczywcie w zalenosci od popytu na danego cziowieka —
jako istot pracugca — zaley jego dola i godn&. A przy matym popycie na
SWOjg prag musi on niekiedy godzisic nawet na warunki pracy agajgce
godnaci cztowieka tylko dlatego, aby zapewrsiobie warunki egzystencji.

W okresie PRL-u wmawiano pragaym, ze § wspotgospodarzami
znacjonalizowanych zaktadoéw pracy, stawdajw nieuprawniony sposob
znak rowndci migdzy nacjonalizagj a uspotecznieniem. Oczysgie, w zna-
cjonalizowanym zaktadzie pracy mogt pojéveiic proces jego uspotecznie-
nia, j&li zaistniaty po temu niezllne warunki. Jednak proces taki przebiegat
na ogot powoli, a jego tempo zaso m.in. od spoteczno-politycznej dojrza-
losci pracownikdw poszczegdélnych zaktadow pracy. Wiec dziwnegoze
pracownicy na ogoét czuli siraczejrobolami niz wspotgospodarzami, dgg
temu wyraz w okresie powstania ,Solidaci® kiedy to podgli walke
m.in. 0 swoje upodmiotowienie.

Ale w kapitalistycznej Polsce nie zostalk tepodmiotowieni, stag sk
czesto szybciej bezrobotnymi, a nie wspotgospodarzaaktadow pracy,
w ktérych byli zatrudnieni. Na skutek transformaggtrojowej wbrew swo-
jej woli byli czesto po prostu przeksztatcenisgtych —w gtodnychroboli,
m.in. w wyniku masowych zwolniez pracy, licznych przypadkéw zalegania
z wyptay wynagrodzé, réznych narusze prawa pracy itp. dziataniewi-
dzialnej ki wolnego rynku.

Uwazam zatemze we wspoétczesnej Polsce istnieje koniegznaze-
czywistniania zarobwno mikro, jak i makro humanizgeacy, poniewa mo-
ze Sk to przyczynt w powanym stopniu do przeohtania ,dzikiego kapita-
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lizmu” — w ucywilizowany kapitalizm oraz do zahamawa neoliberalnych
tendencji do stawianiaaden do zysku ponad cztowieka.

Czy jest to jednak miiwe w paistwie, ktorego rady od lat uczynity
z doktryny neoliberalnej dogmat w prowadzonej polt spoteczno-
gospodarczej? Wydajecsio watpliwe tak dtugo, jak diugo grdzace elity nie
zrezygnug z tego dogmatu i nie porgly o prospotecznej polityce rynkowej.
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What Humanization of Work is Possible with Hidn Unemployment?

Summary

The realization of the idea of humanization of wopends not only
on subjective considerations, that is, one's godt Where are objective
conditions, important above all, relating to théigbto overcome or at least
to reduce the effects of the basic conflict thastsxoetween capital and labor
in the capitalist system of production.

One can distinguish, both in theory and in prag¢ti@emicro - and
macro-humanization of work. The first of these eame the conditions un-
der which people work and strive to improve thenowldver, the macro-
humanization connects to the pursuit of such chageocial relations in the
workplace, that will lead to the fact, that the éoypes will feel as the sub-
jects, not "speaking tools", or otherwise speakirthe human beings devoid
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of subjectivity.Whether and how humanization of kas still possible in
countries where the doctrine of neo-liberalism bezaa dogma of socio-
economic policy? It is a question worthy of serioefection.

Keywords: humanization of work, alienation from work, enmyde’ empow-
erment
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Czy istnieje jeszczédlaski etos pracy?
Analiza wartosci pracy i twierdzen dotyczacych pracy

Abstrakt

Artykut stara s} odpowiedzié na pytanie, czy n8lasku istniej jesz-
cze takie enklawy, gdzie reaktywowany jélsiski etos pracy. Wskazane s
czynniki, ktore przyczyniaj sic do reaktywowania etosueegkiej fizycznej
pracy. Najwaniejsza z nich to trudna sytuacja na rynku praciziew slg-
skich spoteczniach lokalnych kopalnia jest jedynym pracodaveepew-
niajagcym sta prag z wysokim wynagrodzeniem i zabezpieczeniami secjal
nymi. To powodujeze praca w gornictwie stajeesienionym dobrem.

Nastpnie przedstawiony jest kontekst teoretyczhygkiego etosu pra-
cy i podana jego definicja. W dalszej¢éz na podstawie badawtasnych
zrealizowanych w spoteczémachslgskich przedstawiona jest analiza warto-
sci pracy i twierdzé dotyczcych pracy, ktére wskazyjze etos pracy stab-
nie. Odebnie pokazaneaswyniki dla osob z zasadniczym zawodowym wy-
ksztalceniem, gdzie znacznacgz to aktualni Bdz dawni pracownicy prze-
mystu, szczegdlnie gérnicy. Osoby te ceghaig wysokim etosem pracy, co
jest specyfilg regionala. W konkluzjach sformutowana jest teza, enkla-
wowo mamy do czynienia z rekonstrukeéiagskiego etosu pracy.

Stowa kluczowe etos, praca§lask.

Wstep

Od przeszio 150 lat na Gérny®iasku rozwijat s¢ przemyst aizki, do-
tyczylo to zwlaszcza gornictwa i hutnictwa. Zrodzitapotrzebowanie na
nowg kategor¢ zawodowy robotnikbw, w szczegdélioi gornikow. Ze
wzgledu na charakter pracy, jej odmiesfo grazace niebezpiecZestwa
i wzmozong dyscyplire wymagata wypracowania wzorOw pracowito i
solidnaci w jej wykonywaniu oraz wytworzenia specyficznegfosu pracy.
Najpierw zwipzany on byt tylko z pracw gornictwie, a potem roéwnieroz-
ciggngt si¢ na ing prag wykonywary w przemyle, gtéwnie fizyczg. Wy-
ksztatcit s¢ slaski etos pracy, ktéry przechodzit potemzmé koleje losu
(Swadba 2001). Mana powiedzié jednak,ze do okresu transformaciji sys-
temowej fizyczna praca gornikow cieszyta grestzem.

Po 1989 roku Polska, w tym wojewddztwo katowickieszta w faz
procesu transformacji gospodarczej. Najistotniejsmyblem dotyczyt ogra-
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niczenia wydobycia ggla, ktérego nadmiar odczuwano na rynku i ktéry wy-
dobywany byt zbyt drogo. W 1993 roku rozpettz program restrukturyzacji
gornictwa vweglowego, skierowanego na redukejadmiernego zatrudnienia
i dostosowania go do miliwosci produkcyjnych kopdl 26 listopada 1998
roku przygto nas¢pny program restrukturyzacji gornictwa, gdzie ustal,
7€ W chgu czterech lat zostanie poddanych likwidacji 1pd#, pozostanie
ich okoto 30-40. Zatrudnienie w gornictwie pod lanreformy miato wy-
nost okoto 120 tys. osOb (Analiza i ocena... 1998). Bytdkres, kiedy
wzrosto znaczenie wyksztalcenia w systemie wart@poteczéastwa pol-
skiego i rownie aspiracy rodzin gérniczych byt wyksztatcenie wsze i pod-
jecie pracy przez dzieci w innymmgorniczy zawod (Swaiba 2005). Re-
forma w gornictwie przyniosta oczekiwane skutki,nfvaz pod koniec
2011 roku zatrudnienie w gornictwiecgla kamiennego wynosito 113 159
0so6b, a tego 87 669 pod zienfwww.nettg.pl pobrane: 08.06.2013). Kopal-
nie praktycznie ja nie ograniczaj zatrudnienia, natomiast poszukupa
miejsca odchodgych na emerytgrgornikdw fachowcow. Nie jest to jednak
latwe, poniewa w latach 90. zlikwidowano szkoty gérnicze. Aktualrsy
one reaktywowane, a ich absolwenci poadaeniu nauki majzagwaranto-
warg prag w kopalni (www.nettg.pl pobrane: 08.06.2013). &ancja pra-
cy w kopalni po skaczeniu szkoty przyaga do nich wielu aktnych, czego
nie byto w latach 90. Aktualny rynek pracy z wysakopm bezrobocia oraz
niepewnymi miejscami pracy w wielu firmach i instgjach powodujeze
w $laskich spoteczniiach praca na stanowisku gérnika w kopalni przedst
wia sk jako pewna, wysoko wynagradzana, goabna z zabezpieczeniami
socjalnymi i emerytuy po 25 latach pracy. Jestawiprag pozadarg i bardzo
ceniory. Odzywa wiec $laski etos pracy, ktory genetycznie zwany byt

Z gérnictwem.

Artykut ma na celu:

przedstawienie na podstawie badatasnych etosu pracy wlaskich
srodowiskach lokalnych; pokazanedy: praca w systemie wasd i twier-
dzenia dotycgce pracy, przeanalizowanie i pokazanie specyfi@setpracy
wsrod osob z zasadniczym zawodowym wyksztatcenietmofrokow, szcze-
golnie gornikéw).

Analiza zostanie przeprowadzona w oparciu 0 wyhéda empirycz-
nych zrealizowanych w 2010 roku w trzeghskich spotecznaiach rozwi-
jajacych s¢ dawniej na bazie kopal Badania zostaty przeprowadzone nad
trzema wartéciami, prag, rodzin i religia®.

! Badania byly realizowane w ramach przyznanegoraete 2009 roku grantu Ministerstwa
Nauki i Szkolnictwa Wyszego Nr N N116 230036 pt.: ,Waéth — ciagtos¢ i zmiana. So-
cjologiczne studium spoteczém slaskich”.
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1. Slaski etos pracy — zagadnienia teoretyczne i specydikzjawiska

Cechy tradycyjnegdlaskiego etosu pracy zostarprzeanalizowane
w oparciu o rozwzania dotyczce konstytutywnych cech etosu pracy. Specy-
fika tych cech zostanie przedstawiona na podstaetgchczas przeprowa-
dzonych bada naukowych (historycznych, etnologicznych i soojpba-
nych).

Wartosci. W spotecznéci $laskiej istniaty trzy nadrane wartdci: re-
ligia katolicka, rodzina i praca (Bukowska-Flaska 1987; Btaszczk-
Wactawik 1990). Praca fizyczna byta waxtm nadrzdng i konstytutywn
dla tej grupy (Bukowska-Flofska 1987: 127). Istotna byta jaopracy,
ktora musiata b/ rzetelnie i solidnie wykonana. Rodzina odgrywadaarni-
cza role w przekazywaniu najistotniejszych cech pracy (M#0z1965;
Adamski 1966; Bukowska-Flofiska 2007). Realizacja tego ,rdzenia” warto-
ci stanowita czynnik identyfikacji jednostki z grugtosow. Wartag¢ na-
czelna byta wzmacniana przez wddiouzupetniajce, ktére byly jej atrybu-
tami (solidnd¢, rzetelnd¢, dyscyplire, postuszastwo, szacunek do przeto-
zonych, dobg organizacj) (Kopet 1983). Wykonywana praca, szczegolnie
praca gornikow byta powkana z wartéciami religijnymi Swiatkiewicz
1997).

Normy. Wykonywaniu pracy przeRlazakéw towarzyszylo szereg
norm, ktore naleato przestrzega Najistotniejsze zwizane byly z solidno-
$cig i jakoscig wykonywanej pracy (Mrozek 1965; Adamski 1966).ntemy
byly przekazywane w tradycji zawodowej i rodzinngjnormami wazaty
sie sankcje za ich nieprzestrzeganie. Zasadnicza pymgctych sankcji miata
charakter egzystencjalny. Poniemaickszag¢ mezczyzn pracowata w ko-
palni, zte wykonanie pracy grozikmierciy. Sankcje grupy zawodowej dla
osoby zle wykonupcej swof prag byly wiec rygorystyczne. Sankcje te
przenosity s na grug rodzinrg ze wzgédu na powdzania rodzinno-
zawodowe.

Zachowania, dziataniaW §laskim etosie pracy zachowania i dziatania
byly jednym z jego istotnych elementow. Zachowariaotyczyty wykony-
wanej przez rzczyzn pracy zawodowej, gdzie samo jej wykonywaryi® b
bardzo cenione (Mrozek 1965; Bukowska-Fimlea 1987; Mrozek 1987).
Cenione wartéci pracy jak solidn&t, rzetelnd¢ i uczciwaé byty przektada-
ne na zachowania. Czynniki zeytrzne i wewgtrzne wymuszaty w dziata-
niach i zachowaniach respektowanie wgsto norm etosowych.

Spoteczny charakter etosdradycyjnyslaski etos pracy miat charakter
spoteczny. Przekazywanie waitoi norm etosowych odbywatoesw grupie
jako catéci, jak i w grupie rodzinnej, zawodowejassedzkiej i lokalnej
(Mrozek 1965; Bukowska-Flofiska 198; Swatba 2001). Zwjzane to byto
z homogenicznizia wyznaniow i zawodowg grupy i powodowato wytwo-
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rzenie jednorodnego typu osobaiwbspotecznej, charakterystycznej la-
zakow. Istoty role odgrywata tutaj grupa rodzinna, gdzie dokonywata s
socjalizacja mtodego pokolenia oraz przekazywaraet®dci i norm etoso-
wych zaréwno dotyegych religii, obyczaju jak i pracy. Opisanie pawey
konstytutywnych ceclilgskiego etosu pracy pozwolito na sformutowanie
jego definicji: Slgski etos pracy to catoksztatt waftd i norm oraz dziata

i zachowa odnoszcych sk do wykonywanej przestgzakéw pracy zawodo-
wej i pozazawodowej. Nieodzownymi atrybutami telgsuebyly: pracowi-
tosé¢, solidng¢, sumienngy, uczciwgé, dyscyplina, postuszstwo, szacunek
do przetldonych, dobra organizacja. Cechy te wyksztalcitycgpezny typ
mentalngci spotecznej (osobow spotecznej) i genetycznie byly zméane

z wykonywaniem zawodu robotnika w przélenghajczsciej gornika i hutni-
ka). W trakcie przekazu adzypokoleniowego zostaly przekazane przez ro-
dzire nastpnym cztonkom pokolenia wykomeym ju zré&nicowane zawo-
dy. Istotne w tym etosie byto pgeanie pracy ze sferrodzinmny i religijng
(Swadba 2001:46-47).

Tak sformutowana definicjélaskiego etosu pracy dotyczyta jego tra-
dycyjnej wersji, ktorej genezy nale doszukiwa siec w drugiej potowie XIX
wieku. Na jego uksztattowanie miata wptyw niemiegkatestancka etyka
pracy, dz¢ki ktorej wyksztatcita si grupa pracowitych, solidnych i zdyscy-
plinowanych robotnikdw przemystowych (Swi 2001: 51-60). W nagd-
nym okresie etos ten ulegat ewolucji i¢éz jego cech ulegata utrwalaniu,
a czs¢ modyfikacji. W okresie mgdzywojennym nagpito umocnienie cech
taczacych slaski etos pracy z wykonywaniem pracy fizycznej. Psegenie
Slaska do Polski i naptyw inteligencji z innych zabarépowodowato umac-
nianie s¢ Slazakow wokoét wiasnych wargei, ktorych praca fizyczna byta
podstavg etosu spotecznego (Swdh 2001: 62-78). Dty wptyw na umoc-
nienie s¢ etosu miato rowniebezrobocie.

Najwicksze zmiany wélgskim etosie pracy nagiity w okresie Polski
Ludowej. Mamy wtedy do czynienia z ,zawlaszczenieazésci cechsla-
skiego etosu pracy i ,dualizatjjego rozumienia (Swaiba 2001: 79-105).
System komunistyczny, zgodnie zeasideologh utrwalat mit pracy fizycz-
nej, a przedizajac istnienie gospodarki industrialnej, generowatategebo-
wanie na prac w przemygle. Zawtaszczyt niektére cechyfagskiego etosu
pracy takie jak: praca w zawodzie gornika i hutpiacowitd¢ i dyscyplina
I wykorzystat je do wykreowania ,komunistyczneglgaskiego etosu pracy”.
System ten odrzucat a priori religijny kontekkskiego etosu pracy.

Transformacja systemowa wphkta pozytywnie na umocnienie etosu
pracy, ze wzgidu na prywatyzagji bezrobocie oraz redukcje miejsc pracy
(Swadtba 2001: 138-215). Pgdana jednak byla praca wymagag wy-
ksztalcenia. Ta sytuacja stopniowe gmienia ze wzgldu na coraz trudniej-
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szy rynek pracy. Praca gornictwie ze wziyl na pewn& zatrudnienia sta-
nowi przedmiot pggdania i jest szanowana. Szczegolnie dotyczy toesget
nosci lokalnych, gdzie kopalnia jest jedynym stabilnyracodawg. Etos
fizycznej, gorniczej pracy znow nabrat znaczendk Wskazuje ogd socjo-
logiczny, w coraz wikszym stopniu mamy do czynienia z kontyngaz-
wodu i miejsca zatrudnienia w ramach rodZiny

2. Praca w systemie wartéci mieszkaicow Slaska

Analiza empiryczna etosu pracygdzie dotyczyta dwoch kwestii, po
pierwsze miejsca jakie zajmuje praca w systemidod@irbadanych, po dru-
gie twierdz@ dotyczcych pracy. Do badawybrane zostaty trzy miejscowo-
ci: Bogucice — dzielnica Katowic, Ryduttowy k/Rykai oraz podmiejska
gmina Wyry (23 km od Katowic). Badaniami oty mieszkacow w wieku
od 19 do ok. 75 lat. Zastosowano kwotowy dobor mkascow do bada
(wiek, ptet, wyksztatcenie). Przeprowadzongnie 540 wywiadow skate-
goryzowanych, po 180 wywiadow w id@ej z miejscowéci. Analiza zostanie
skoncentrowana przede wszystkim na etosie pracly msbasadniczym za-
wodowym wyksztatlceniem, spid ktorych znaczny odsetek - ok. 34% sta-
nowig aktualni ladz byli gornicy.

Do waznych cech ksztattggych nasz swiadomaé nalery system war-
tosci. On organizuje otaczgly nasswiat. Okr&lenie sytemu warkei jest
zawsze trudnym problemem nie tylko dla badaczaykbdusi wyselekcjo-
nowa okreslone wartdci, ale rownie dla badanego, bo nie zawsze potrafi je
trafnie wybr&. Badanym zadano pytanie o to: ,W jakim stopniu iavRan/i
nastpujace sprawy za wane wzyciu?” respondent miatay¢ skali od 1 do
5, gdzie 1 oznacza niewse, a 5 - bardzo wae. Oprocz trzech istotnych dla
mnie wartdci, jak: praca, rodzina i religia, wdzone zostaty czas wolny,
przyjaciele, znajomi, polityka. Odniesienie wynikdvada do bada ogol-
nopolskich i bada przeprowadzonych w ramach EVS pozwoli na dokonanie
porowna. Poniej przedstawione zostamyniki odpowiedzi:

% Na taka sytuaejwskazuj badania do pracy doktorskiej: ,Motywatory jako ety i barie-
ry aktywndci w pracy zawodowej gornikdw. Studium socjologiezma przykladzie zakta-
dow Jastrgbskiej Spotki Weglowe).” realizowane przez GabrelStefaiska, doktorantk
Wydziatu Nauk Spotecznych Uniwersyteilaskiego w Katowicach.
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Tabela 1
Sprawy wazne wzyciu w systemie wartéci badanych (%)
N =540
Kategoria Ocena wartaci
wartosci bardzo dos¢ srednio mato niewazna | ogétem
wazna wazna wazna wazna
Praca 56,0 31,0 8,1 2,8 2,1 100,0
Rodzina 90,8 6,7 1,5 0,6 0,4 100,0
Religia 35,5 28,3 20,2 9,8 6,2 100,0
Czaswolny| 24,6 42,0 23,7 7,6 2,1 100,0
Przyjaciele 24,7 44,1 20,7 7,0 3,5 100,0
Polityka 3,4 9,3 19,8 28,9 38,6 100,0

Zrodto: Badania i obliczenia wiasne.
Tabela nie zawiera braku danych orazlmmsci, gdzie wyst¢powaly pojedyncze
przypadki odpowiedzi

Wyniki bada wskazug, ze na czele systemu wadt stoi rodzina. Dla
90,9% badanych rodzina jest bardzozmsawartascig. Na drugim miejscu
w mazliwosciach ,bardzo wzna” znajduje si praca (56,0%). A 31,0% re-
spondentow uwa jg rowniez za ,,dosy wazng”. Praca jest wic drug po
rodzinie istot wartcscia dla mieszkacow Slaska. Wyniki bada 3 zbiezne
Z badaniami EVS, a réwniez badaniami ogdélnopolskimi, w poréwnaniu do
bada sprzed kilku lat wart@& pracy nieznacznie stracita na znaczeniu jako
wartas¢ ,bardzo wana”. Czsciej respondenci okéaja ja jako da¢ wazng
(Human Beliefs 2004A005; Lewandowska, Wenzel 2004; Boguszewski
2005; Boguszewski 2010; Boguszewski 2011; Zygm@@t82 52). Na trze-
cim miejscu w odpowiedziach jako ,bardzoama” w tabeli 1. znajduje si
religia (35,5% odpowiedzi). Zdecydowanie mniejspazenie majw Sys-
temie wartéci mieszkacow Slaska czas wolny i przyjaciele, co jest zirie
z wynikami bada ogolnopolskich. Na nieco inne wastb wskazug badania
europejskie (Domeski 2006: 122). Trzy wartgi: rodzina, praca i religiags
najbardziej istotnymi viwiadomdaci mieszkacow spoteczngxi $lgskich.

Praca, ktorej poddamy szczegoétowej analizie zajmige istotne miej-
sce w systemie wartoi. Pewne znaczenie w wyborze pracy jako napieg-
szej wartéci ma pt€ (nie jest istotna statystycznie (na poziomie p5Q;Ai
kwadrat nieistotne) Waszy odsetek grczyzn (61,5%) i kobiet (50,6%)
wybrat mazliwosé ,bardzo wana”, natomiast mniej ,,dd& wazna” mezczyz-
ni - 26,9%, kobiety - 35,1%. Wbd wskazujcych prae na pierwszym miej-
scu (pytanie 2) c#ciej znajdowali s mezczyzni (21,7%) ni kobiety
(11,8%). Praca jest we wazniejszy wartascig dla mgzczyzn. Oni cgsciej sk
Z nig identyfikuja i cz¢éciej stawiaj te¢ wartas¢ spoteczg na najwaniejszym
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miejscu, szczegolnie §k nie zatayli wikasnej rodziny. Taka zateos¢ jest
dos¢ oczywista i wynika rownie z innych ju przytaczanych badaLewan-
dowska, Wenzel 2004; Boguszewski 2005; Bogusze3k0; Boguszewski
2011; Zygmunt 2008). Wynika réwrieze spotecznego kontraktu pici,
w ktorym zaktada si ze dla nezczyzn wana jest sfera publiczna, ktopest
praca.

Drugg ze zmiennych, ktéra wplywa na postrzeganie vgartpracy jest
wiek (na poziomie p=0,0001 chi kwadrat istotne, XaiGera 0,148). Taka
sama zalenos¢ wynika réwnie z bada EVS, bada rybnickich oraz bada
EVS w Czechach (Human Beliefs 2004; Zygmunt 2008dmbty a posto-
je..2009: 23). Praca jest wadtmy ,bardzo wang” dla kategorii oséb w wie-
ku 41-50 (65,8%) i 51-60 (62,8%) wyborow. Natomiagbdsze i starsze
kategorie wiekowe respondentéw rzadziej wybieratgzliwos¢ ,bardzo
wazna”. Dotyczy to osob od 61 do 70 lat (55,2%,),sz§ze cziciej katego-
rii najmtodszej (46,5%). Te wybory podyktowangesytuacy zawodovy ba-
danych. Starsza kategoria wiekowa t@sta emeryci, gospodynie domowe,
osoby, ktore drogzawodows map juz za soh. W ich systemie aksjologicz-
nym praca j# nie jest najwaniejsz wartdcia, poniewa koncentrug siec na
innych wartdciach zyciowych. Dla miodszej kategorii wiekowej praca nie
jest tak wiellg wartasciag. W tej kategorii znajdagj sie studenci i zaczynagy
prag zawodovd. Zajmup oni nizsze stanowiska pracy i g#o myla o ich
zmianie. Miode pokolenie jest jednak bardzozmréowane, szczegoOlnie do-
tyczy to miodych mzczyzn. Spérdd nich bowiem 25,2% praavybrato na
pierwszym miejscu sytuag ja sparod trzech warteci. Rowniez ciekawe s
odpowiedzi najstarszej kategorii wiekowej pawy 70 rokuzycia. W&rod
nich znajdw sie mezczyzni (33,3% spérdod nezczyzn tej kategorii wieko-
wej), dla ktérych praca jest réwaigna pierwszym miejscu §k0d innych
wartasci. To pokolenie §laskiego etosu pracy” - dawni gornicy, dla ktorych
praca stanowita i stanowi wiglkvartas¢, pomimo braku aktywrigi zawo-
dowe,.

Na umieszczanie pracy w swoim systemie waitaa rownie wptyw
wyksztatcenie, (na poziomie p=0,002 chi kwadraitist, V Cramera 0,141).
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Tabela 3
Wyksztalcenie respondentéw a praca jako wart& w systemie
wartgci badanych (%) N =540

Wyksztalcenie Ocena pracy jako wartaci
bardzo | dos¢ | srednio | malo nie- | ogétem
wazha | wazna | wazna | wazna | wazna

Podstawowe/gimnazjalne 55,3 17,9 16,1 8,9 1,8 100,0

Zasadnicze zawodowe| 67,6 25,5 40 1,2 1,7 100,0

Srednie/policealne 50,8 | 36,4 7,2 3,1 2,1 100,0

Wyzsze 48,1 37,0 12,2 2,1 0,9 100,0

Ogobtem 56,0 31,0 8,1 2,8 2,1 100,0

Zrédio: Badania i obliczenia wiasne.

Najwyzszy odsetek respondentow, ktorzy uznali prae ,bardzo wz
ng” stanowity osoby z wyksztatceniem zasadniczym zdoveym (67,6%),
nastpnie z podstawowym/gimnazjalnym (55,4%jpednim (50,8%) i na
koncu z wy:szym (48,1%). Jest to taka sama zate¢ jak w badaniach ryb-
nickich (Zygmunt 2008: 56). Wod osob z wyksztalceniem podstawowym
lub gimnazjalnym znalazt sispory odsetek oséb, ktore uwa@ prac za
»Ssrednio wang” (16,1%) i ,mato wang” (9,9%). Ta kategoria wyksztatcenia
jest bardzo zrinicowana. Ohijte § nig osoby, dla ktérych praca ma bardzo
duwze znaczenie, ale rowrieosoby niecence pracy jako wartei. Do tej
pierwszej kategorii zalicza esiprzede wszystkim starsze osoby, do drugiej
bezrobotnych oraz uczniow. Osoby z wyksztatcenieyisaym doceniaj
wartas¢ pracy, szczegolnie dotyczy togpezyzn posiadapych wiasne firmy
badZz zajmupcych kierownicze stanowiska, na co wskaauyniki uzyskane
w wywiadach swobodnych. Praca stanowi rowmis/zszy wartas¢ dla oséb,
ktore nie ma wiasnej rodziny, i jest substytutem miejsca ictemsywnych
kontaktow spotecznych.

Najwyzszy jednak odsetek uzgaych prae za najwaniejsz wartasé
to osoby z zasadniczym zawodowym wyksztatceniepto gitownie wykwa-
lifikowani pracownicy przemystu. Jest to specyfileionu i potwierdzenie
faktu, ze wérod robotnikow naSlasku zywotny jest etos pracy (Swésh
2001). Praca ta dla os6b z zasadniczym zawodowyksztgtceniem jest
ceniona i paegdana w aktualnej sytuacji na rynku pracy. Posiaglgmacy
w kopaf!ni jest przedmiotem dumy, bo to oznaczaestatrudnienie i wysokie
zarobki.

% Na taka sytuaejwskazuj badania do pracy doktorskiej: ,Motywatory jako ety i barie-
ry aktywndci w pracy zawodowej gornikdw. Studium socjologiezma przykladzie zakta-
dow Jastrgbskiej Spotki Weglowe).” realizowane przez GabrelStefaiska, doktorantk
Wydziatu Nauk Spotecznych Uniwersyteilaskiego w Katowicach.
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Prae jako ,bardzo wang wartag¢ w zyciu” czgsciej wybieraj osoby
okreslajace sé jako Slazacy ni tak st nieokrélajace §& — 56,%, N —
51,4%}. Najczsciej jednak wybieraj taka mazliwosé osoby, ktére okrdaja
sie jako zwhzane zeSlaskiem (ZS - 60,2%), czyli osoby pochodzenia na-
ptywowego. § to przybyli kiedy za prag wykwalifikowani robotnicy, bar-
dzo czsto gornicy. Whnikliwie przygldagc sk odpowiednim wynikom,
mozna byla za to dé§ jeszcze do jednego wniosku. Badani pochodzenia
naptywowego, z wyksztatceniem zasadniczym zawodo\gdnnicy), ktorzy
stawiali prae na pierwszym miejscu, ¢gto  wierzacy, ale niepraktykuaf
cy. Ich realizacja etosu pracy dokonuje Isez sferysacrum,ktora byta kie-
dys charakterystyczna dkhgskiego gorniczego etosu pracy.

Podsumowuyjc analizy dotyczce pracy jako wartei i jej miejsca
w systemie aksjologicznym badanych, zma stwierdzi, ze najwikszy
wptyw na wybdr wartéci mag wiek, wyksztatcenie i zwzany z tym rodzaj
wykonywanej pracy. N&lasku wystpuje specyficzna sytuacja, gdzie praca
jest waniejszy wartcicig dla wykwalifikowanych robotnikéw uidla oséb
z wyzszym wyksztatceniem. Jest to specyfika regionalna.

3. Twierdzenia dotyczce pracy- analiza ogolna

Prag wykonuje s¢ ze wzgédu na rgne motywy. Oprocz motywu
ekonomicznego liczy simotyw mikrospoteczny i makrospoteczny, a row-
niez samorealizacyjny. Dla egci 0sob istotny mze by rowniez motyw
religijny, ktéry byt istotny dla tradycyjnegélaskiego etosu pracy. Respon-
dentom przedstawiono twierdzenia, ktogewskanikowe dla ich etosu pra-
cy. Széc¢ z tych twierdzé jest wzorowanych na twierdzeniach z ba@/S
(Human Beliefs...2004: C036, C037, C038, C039, C@m41). Reszta jest
autorskim pomystem. Niektore z twierdzédyly stosowane w badaniach
z 1999 roku (Swaiba 2001). Respondenci mieligpimazliwosci odpowie-
dzi: ,zdecydowanie tak”, ,raczej tak”, ,raczej nie,zdecydowanie nie”,
Lirudno powiedzié” ( zob. tab. 3).

* Oznaczenie identyfikacji etnicznej:— Slazak, 25 — zwiazany zeSlaskiem, N§ — nieSla-
zak, TP — trudno powiedzig
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Tabela 3
Rozklad odpowiedzi na twierdzenia dotycgce pracy (%) N =540
Stopien akceptacji twierdzenia
Twier- ™7 qecydo- | Raczej | Raczejnie| Zdecy- | Trudno | Razem
dzenia | \anie tak tak dowanie | powie-
nie dziec
T.1 44,1 37,6 14,3 15 2,5 100,0
T.2 41,3 37,4 11,3 3,7 6,3 100,0
T.3 11,7 35,7 32,2 11,3 9,1 100,0
T.4 25,7 34,8 22,6 7,4 9,5 100,0
T.5 27,5 38,6 16,9 8,2 8,8 100,0
T.6 17,8 28,1 24,1 15,4 14,6 100,0
T.7 9,6 28,9 37,4 16,5 7,6 100,0
T.8 21,9 45,0 17,6 6,7 8,8 100,0
T. 9. 36,9 55,0 2,8 0,0 53 100,0
T. 10. 5,2 21,5 43,1 23,7 6,3 100,0
T. 11. 9,1 31,1 37,2 11,1 11,5 100,0
T.12. 4,6 21,3 35,7 23,1 15,3 100,0
T. 13. 8,7 24,3 35,7 19,4 11,9 100,0

Zrédio: Badania i obliczenia wiasne.
Tabela nie zawiera braku danych orazimmsci, gdzie wysipowaly pojedyncze
przypadki odpowiedzi.

Legenda:

T 1. Do tego, by cziowiek mogt w petni rozwihswoje talenty potrzebna jest praca,
T 2. Ludzie, ktérzy nie pracaistap sie leniwi,

T 3. Nalery pracowa nawet za marne wynagrodzenie,

T 4. Otrzymywanie piegdzy bez zapracowania na nie jest upokacesj

T 5. Nikt nie powinien b§ zmuszany do pracy,§ketego nie chce,

T 6. Praca jest zadaniem zleconym od Boga,

T 7. Praca jest obowikiem wobec spotecsstwa,

T 8. Prag powinno stawié si¢c na pierwszym miejscu, naweslieoznacza to ko-
niecznd¢ paswigcania jej wecej czasu,

T. 9. Naley szanowa pracodawe,

T. 10. W pracy naley siedzi€ cicho i nie wychyla sie,

T. 11. Pracownik powinien pokazae jest lepszy od innych,

T. 12. Na ogo6t praca umystowa jest tatwiejszafizyczna, T. 13. Waniejszy od
pracowitGci jest spryt.
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Analizujagc wyniki bada, mazna wyr&ni¢ 4 poziomy akceptacji wy-
mienionych twierdze Pierwszy poziom, gdzie respondenci w wysokim
stopniu akceptyj twierdzenia: T.1. ,Do tego, aby cztowiek mogt whpe
rozwing¢ swoje talenty, potrzebna jest praca’ i T.2. ,LuwgZtorzy nie pra-
Cuja stap sie leniwi”. Powyze] 40% respondentow zdecydowanie akceptuje
takie stanowisko, a prawie 40% raczej akceptujelsefek oséb akcepty]
cych twierdzenie jest wysoki w poréwnaniu do innychjow europejskich,
ale jest to jednak nieco zszy odsetek badanychzniO lat temu. W bada-
niach EVS nieco wiszy odsetek osob zdecydowanie zgodzit sitym
twierdzeniem T.1. (47,0%), natomiast z T.2zsay (34.9%) (Human Be-
liefs..: C036, C038, Sikorska 2002: 24). W badamiad 999 roku T.1. zaak-
ceptowato 75%, a T.2. 68,1% (Swhad 2001: 163). Badania dotyczyty osob
pracugcych, ale uwzgldniajgc fakt, ze jest to czynnik sprzyjagy odpowie-
dziom, to z pewngig akceptacja dla tych twierdiagest aktualnie stabsza
(Hodnoty a postoje..2009: 109,111). Do tego poziaaliczy¢ mozna row-
niez T.9: ,Nalezy szanowa swojego pracodawt (36,9% - ,zdecydowanie
tak”, 55% - raczej tak) (Swalla 2001, 163). Wysoka akceptacja dwu pierw-
szych twierdzé oznacza,ze wicksza¢ badanych pracy przypisuje wee
funkcje. Uwaa, ze cziowiek mae poprzez pracrozwing¢é swop 0sobo-
wos¢, a ci, ktérzy nie pracsj 3 tego pozbawieni. Oznacza te dla naszego
spoteczéstwa praca jest nadal bardzoanawartccia.

Drugi poziom analizy to zdecydowana akceptacja o@gmie Y4 od-
powiedzi, a w granicach 40% ,raczej tak: T.4. (@inywanie pienidzy bez
zapracowania na nie jest upokarzaj'ce). T.4.tyestrdzeniem z badaEVS
i zdecydowana akceptacja osilga3a tam 28,4% w 16RO (Human Be-
liefs... 2004: C037; Sikorska 2002: 24; Svwhd 2008: 70). Oznacza tie
spadt odsetek uznggych, ze pienadze naley zapracowé& Akceptowane $
rowniez inne zrodla pozyskiwania piesdzy (Hodnoty a postoje... 2009:
110). Na tym poziomie odpowiedzi znalazt¢ sdwniez twierdzenie T.8.ze
.Prac naley stawig& na | miejscu, nawet §& oznacza to péwiecenia jej
wiecej czasu”. Zdecydowanie tak odpowiedziato tylkavgge] 20% respon-
dentow, a ,raczej tak” 45%.330 nizsze odsetki i w 1999 roku w bada-
niach EVS (27,3%) (Human Beliefs, C037; Sikorsk®2024; Hodnoty
2009: 110). Oznacza tae praca jest wana, ale nie nalg/ przesadza
w swoich wyborach. Istotne so6wniez inne wartdci, jak czas wolny.

Trzeci poziom analizy to zdecydowana akceptacjaamigach kilkuna-
stu procent i wzgkdna akceptacja w granicach 30%-40%. — T.3. (Nafea-
cowa nawet za marne wynagrodzenie), T.6. (Praca jeiirdaam zleconym
od Boga). Twierdzenie te uzyskatyokszy akceptag) w badaniach z 1999
roku (Swadba 2001: 163). Niewysoki odsetek os6b akceptujeasy pra-
cy za niewysokie wynagrodzenie (11,7%). Sytuadjy, graca jest nisko wy-
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nagradzana, jest bardzo trudna. Nie spetnia swojgicji egzystencjalnej.
Nalezy jednak wskazg ze 10 lat temu wiszy odsetek oséb zdecydowanie
zgadzat si z talg sytuacy. Drugie z twierdzé (T.6.) jest w wyszym stopniu
akceptowane przez zdecydowawicksza¢ respondentow (17,8%), okoto
40% (wraz z odpowiedziami ,raczej tak”). Jeszc@ddt temu przeszio pra-
wie 80% badanych akceptowato jgakytuacg (z odpowiedziami ,raczej
tak”) (Swadba 2001: 163). Aktualnie jest to potowa. Sfeerumodgrywa
wiec coraz mniejsgrole, chocia pozostaty odsetek jest jeszcze stosunkowo
wysoKki.

Wreszcie czwarty poziom analizy, to twierdzeniar&tuzyskaty tylko
petry akceptagj ponizej 10%, wzgédng akceptagy w granicach 20%-30%
I brak akceptacji powaej 50% . § to T.7. (Praca jest obogadkiem wobec
spoteczéstwa) T.10. (W pracy natg siedzi€ cicho i nie wychylé si),
T.11. (Pracownik powinien pokazaze jest lepszy od innych), T.12. (Na
0go6t praca umystowa jest fatwiejsza fizyczna), T.13. (Waniejszy od pra-
cowitosci jest spryt). Wspokn cechy tych twierdzé jest fakt,ze tak réne
w swej tréci podzielity respondentow. Najumiejsze z nich to T.7.a¢zace
prac ze sfeg spoteczy (tylko 9,6% zdecydowanych akceptacji, 28,9% ,ra-
czej tak”). Jest to zdecydowaniezsry odsetek miw badaniach EVS z 1999
roku oraz w badaniach rybnickich (Human Beliefs £20C039; Swatba
2001: 70; Swatba 2008: 70). Oznacza tie prace wykonuje sitylko ze
wzgleddw osobistych i udziatu w grupach mikrospotecznyebdzina i przy-
jaciele). Szerszy wymiar makrospoteczny nie jestepbrany pod uwayg

4. Przekonania dotycace pracy osOb z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym

Po przedstawieniu ogolnej analizy twierfizaalezatoby s¢ przyjrze
w jaki sposob odpowiad@apa twierdzenia osoby z zasadniczym zawodowym
wyksztatceniem, szczegodlnie gornicy. Uwalplione g§ tylko odpowiedzi
»zdecydowanie tak”.
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Tabela 4
Twierdzenia dotycace pracy a wyksztatcenie respondentdw (odpowigd-
bardzo wazne) (%) N =540

Twierdzenia Wyksztalcenie

podstawowe/ | zasadnicze srednie/ wyzsze

gimnazjalne zawodowe policealne
T. 1. 37,5 50,0 41,0 42,6
T. 2. 42,5 48,2 39,0 39,8
T.3. 14,3 11,5 9,2 15,7
T.4. 26,8 30,5 21,0 26,9
T.5. 30,4 28,2 26,3 27,8
T. 6. 19,6 21,3 16,4 14,8
T.7. 32,1 21,3 17,9 25,0
T.8. 14,9 16,1 5,6 5,6
T.9. 35,7 40,8 36,9 33,3
T. 10. 10,7 8,6 2,6 1,9
T.11. 54 12,1 7,2 10,2
T.12. 5,4 9,2 15 2,8
T.13. 12,5 11,5 7,2 5,6

Zrodto: Badania i obliczenia wiasne.
Uwzglednione g tylko odpowiedzi ,,zdecydowanie tak”.

Wyksztatcenie wptywa na odpowiedzi respondentéwarylstatystycz-
ne wskazuj, ze dotyczy to tylko niektorych twierdaeT.6. ,Praca jest zada-
niem zleconym od Boga” (na poziomie p=0,043 chi #wa istotne; V Cra-
mera,0,122), T.8. ,Prgcpowinno stawié sic na pierwszym miejscu, nawet
jesli oznacza to péwiecenia jej wecej czasu” (na poziomie p= 0,002 chi
kwadrat istotne; V Cramera 0,141), T.10. ,W pragpiéj siedzié cicho i nie
wychylat sig” (na poziomie p,0,0001 chi kwadrat istotne; V Ceaien0,159
T.12. ,Na ogot praca umystowa jest tatwiejsza fizyczna” (na poziomie
p=0,0001 chi kwadrat istotne; V Cramera 0,151) (&a 2001: 167).

Wyniki procentowe wskazajna pewg specyfik poszczegolnych ka-
tegorii wyksztatcenia. Wkszy nacisk na pracjako warté¢ ktadg osoby
0 wyksztatceniu zasadniczym zawodowym. To one wks#dym stopniu zde-
cydowanie akceptgjtakie twierdzenia, jak: T1., T.2., T.4., T.9.,, .3 to
twierdzenia wizace z prag rozwoj talentéw, uznage, ze ludzie, ktorzy nie
pracup, stap sie leniwi, czsto stawiajcy prag na pierwszym miejscu, WA
73Cy z prag sfer sacrumoraz uznajcy, ze pracownik powinien ylepszy
od innych. Tal akceptagj sktadaj robotnicy i emeryci z wielkich zaktadéw
przemystowych, szczegolnie goérnicy, dla ktorychcaraniata i ma wielkie
znaczenie. Praca jest dla nich istotvartccia | uwazaja, ze to ona powinna
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w zasadniczy sposéb wplywaazycie cztowieka. Ta grupa spoteczna bar-
dzo sobie ceni pracprzede wszystkim ze wzgldow egzystencjalnych
(Swadba 2012: 233).

Dla porownania osoby zdrednim i policealnym wyksztaticeniem
w swych wyborach oggajs podobne wyniki jak osoby z zasadniczym zawo-
dowym, ale odsetek ze zdecydowaakceptagj jest niszy. Oznacza taze
cechy konstytutywne etosu pracy mapniejsze znaczenieéwd tej grupy
badanych. Z kolei osoby z wgzym wyksztatceniem cechiugic etosem pra-
cy, nakierowanym na agjanie wilasnych celéw (samorealizacyjnych i kre-
atywnych) oraz brakiem podeja sakralnego do pracy (Swé 2012: 248-
249).

Dalsza analiza wskazujee zdecydowan akceptagj twierdzer T.1.,
T.2., T.4. wybieraly przede wszystkim osoby, ktétawiaty pra¢ jako war-
tos¢ na pierwszym miejscu. Wygiuje tu zalenos¢ statystyczna (na pozio-
mie p=0,054 chi kwadrat istotne, V Cramera 0,188)9% o0s6b zdecydowa-
nie st zgadzajcych z T.1. to osoby, dla ktorych praca jest bardzena.
Takich wyboréw dokonywali wic przede wszystkim robotnicy z zasadni-
czym zawodowym wyksztatceniem. Praca jest pierwlsampg wartcscia
dla nich oraz dla mtodych, wyksztatconych, samotingsob. Ze wzglu na
fakt, ze praca stanowi takwartas¢, rowniez wicksza¢ respondentéw uwa,
ze naley si¢ szacunek temu, ktéry forac daje, czyli pracodawcy. k-
sza¢ respondentow jednak uwen (55%),ze szacunek natg si¢, ale nie jest
odpowied bezwzgédna. Szacunek naige sie pracodawcy, ktory spetnia
swoje obowazki wobec pracownikéw.

Dalsza analiza twierdhewskazuje,ze aksjonormatywna sfera etosu
pracy jest widoczna $wod Slazakéw oraz 0séb pochodzenia naptywowego,
zwiagzanych zeSlaskiem. Ludné¢ autochtoniczna e#ciej akceptuje takie
twierdzenia, jak T.1.: ,Do tego, aby cztowiek magkwing¢ swoje talenty
potrzebna jest praca” (A 45,5%, N 40,0%). Natomlaghas¢ naptywowa
bardziej akceptyj inne twierdzenia, jak T.2.: ,Ludzie, ktorzy nieapup
staja s¢ leniwi” (A 40,9%, N 46,0%), T.4.: ,Otrzymywaniegniedzy bez
zapracowania na nie jest upokasgza]’ (A 24,9%, N 37,0%), T.8.: ,Prac
powinno stawié sie na pierwszym miejscu...” (A 9,8%, N 13,0%), T.9.:
.Nalezy szanowa pracodawe” (A 34,8%, N 41,1%). Dalsza analiza wska-
zuje,ze T.1. i T.2. g w najwikszym stopniu akceptowane przez naptywo-
wych emerytowanych golz aktualnych gornikdbw okétajacych st jako
zwiazani zeSlaskiem § 42,5%, & 56,7%, N 34,3%). Takie osoby w latach
80. XX w. przyjechaly nallask za prag, podgty ja w kopalniach i ze
wzgledu na jej warté¢ bardzo ja ceni Pracy, szczegodlnie tej wykonywanej
przez siebie przypissgljistotne cechy, ktore stawdajg w centrum ich syste-
mu wartgci. Rowniez robotnicy przemystowi, szczegoélnie gornicy o ident



Urszula Swatba 71

fikacji slaskiej twierdzeniom dotyegrym znaczenia pracy w rozwoju czto-
wieka przypisyj duze znaczenie. Wskazywatoby to na fak, cechuj sie
wysokim etosem pracy na tle innych kategorii wykk=tnia.

Zakonczenie

Analizujagc wyniki bad& dotyczce etosu pracy nioa stwierdz, ze
na Slasku mamy do czynienia ze specyfigzytuacy w deklarowaniu i re-
alizacji etosu pracy.

* Przeprowadzone analizy potwierdg#gzy,ze praca jest dia warto-
cig dla ludndci slaskiej. Wigzana jest z samorealizacjbo tylko
w niej mazna rozwija talenty. Analiza dokonana nad cadia proby
wykazuje,ze coraz wgksze znaczenie odgrywa czas wolny, poniewa
wieksza¢ 0s6b docenia jego wptyw na wydagdopracy. Praca ma
motyw mikrospoteczny, i personalny, a nie spoteczwskazane
aspekty pracyswiadczy o docenianiu pracowifgci i sumienndci
w wykonywaniu pracy. Takpostaw wymusza rynek pracy. Analizy
poréwnawcze wskazagjna dokonujce s¢ przemiany w sile etosu
pracy, ktory stabnie. Pojawigpic wartcgci postmaterialistyczne, do-
cenianie czasu wolnego, brak pgmania ze sfergacrum,nonkon-
formizm i aspekty samorealizacyjne.

» Specyficzna sytuacja wygtuje wsréd oséb z zasadniczym zawodo-
wym wyksztatceniem, obecnych i dawnych robotnikéwvielkich
zaktadow przemystowych, szczegolnie ka@palo one najsilniej do-
ceniap prae jako wart@¢. Jest to szczegolna sytuacja wymidjaca
Slask sp@rod reszty Polski. Praca jest dla tych oséb ceniomip-
brem, ma wymiar egzystencjalny i poprzez widza realizac{ 0so-
bowdici. Ten etos pracy wynika jednak z wptywu czynnik@e-
wnetrznych, a konkretnie z sytuacji na lokalnym rynacy, gdzie
kopalnia jest jedynym pracodawvoferugcym stag prae z zabezpie-
czeniami socjalnymi. Ta sytuacja powoduje,taka praca jest cenio-
na i dobrze wykonywana.

* Badania wykazuaj, ze mamy do czynienia z rekonstruk@awnego,
tradycyjnego etosu pracy. Okazuje se, aksjonormatywne cechy
tradycyjnegoslaskiego etosu pracy (bez sfesacrunm) wraz z jego
atrybutami g bardziej akceptowane i werbalizowane przez przybyt
ludnas¢ naptywows niz przezSlazakow. Wynika to z faktuze przy-
byta ludné¢ naptywowa, najogciej o wyksztatceniu zasadniczym
zawodowym kierowata sido kopah i to spdrod niej rekrutuje si
znaczna og¢ aktualnych i bytych gérnikéwSlaski etos pracy w zre-
konstruowanej wersji aywa wigc w slagskich spoteczniiach lokal-
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nych, zaréwno wréd Slazakow, ale przede wszystkim gornikéw na-
ptywowych.
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Does Silesian work ethos still exist?
Analysis of the value of work and work-related statements

Summary

The article attempts to answer the question of drethere are still
such enclaves in Silesia, where Silesian work ethosactivated. The factors
that contribute to the reactivation of the ethosiafd physical work are indi-
cated. The most important is the difficult situation the labor market, where
in the Silesian local communities the mine is thy@mployer that provides
a steady job with a high salary and social secufikys makes working in the
mining industry a valued asset.

Then the theoretical context of the Silesian wahos along with its
definition are presented. Based on Author’s reseaasried out in the com-
munities of Silesia, an analysis of the value ofkvand statements related to
work, which indicate that the work ethic is weak®piare depicted. Results
are shown separately for people with basic vocatieducation, of whom a
significant proportion are current or former emm@ey of the industry, espe-
cially the miners. These people are characteriz#ld a high work ethos,
which is a regional specificity. In conclusion, ttleesis that there are still
enclaves where we are dealing with the reconstmaif Silesian work ethos
is formulated.

Key words: ethos, work, Silesia
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Dehumanizujgce aspekty elastycznych form zatrudnienia

Abstrakt

Wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia w Rojszeczy idei ela-
styczndgci rynku pracy, propagowanej przez Unie EuropgtsKlexicurity, po-
taczonej z bezpiechstwem socjalnym pracownika. Prezentowane w opracowa
niu przyktady i konsekwencje spoteczne wynikaj z pracy terminowej (tym-
czasowej), samozatrudnienia i pracy wykonywanejastgcznym czasie dowo-
dzg odegcia od standardéw humanizacji pracy. Proces pitapy st odhumani-
zowany, bowiem w warunkach petnego uzaienia s¢ od pracodawcy (dyspo-
zycyjnas¢) pracownik przestaje byjego podmiotem. Pagiujace bezrobocie
sprawia,ze niestety kady rodzaj pracy i czas jej trwania jest przyjmowany
W takiej sytuacji ginie autoteliczna waséopracy ale rownie pazagdany rozwoj
kapitatu ludzkiego, gwarantigy rozwdj gospodarki. Na podstawie literatury
i tematycznych badasporzdzono katalog wad i gtpliwych zalet elastycznego
zatrudnienia wraz z propozycjami zmian istgej sytuacji w Polsce.

Stowa kluczowe:elastyczne formy pracy, elastyczny czas pracy,dnina-
cja pracy, praca tymczasowa, samozatrudnienia,ndehizacja pracy, pato-
logia elastycznego rynku pracy.

Wprowadzenie

Pogcie zatrudnienia nietypowego ae St z uelastycznieniem prawa
pracy ale nie mge ono prowadZzido ostabienia praw pracowniczych. W celu
zapobiegnjcia naduayciom i patologiom, Wspolnota Europejska wydata
dyrektywe nr 70 z 1999 r., dotygza umow terminowych (oprac. Hajn, Get-
ka 2002). Wymienia ona trzy mlowvosci ograniczania zatrudnienia termi-
nowego tj. uzaknienie umowy od obiektywnych przyczyn, oflemia mak-
symalnego, gcznego czasu trwania umow terminowych, wskazarmizbyi
dopuszczalnych odnowietych uméw. W Polsce prayp zasad, ze trzecia
kolejna umowa terminowa jest uznawana za umpawarg na czas nieokre-
slony. Niestety ten zapis nie chroni pracownika ®mwipracodawca w #0y
sposOb omija ten przepis (np. zatrudnia czasowecopraika w kolejnej, po-
wotanej przez firm spotce lub te zwalnia wczéniej bez konieczniei poda-
nia przyczyn). Unia Europejska stojna stanowisku potrzeby konkurencyj-
nosci gospodarki wspiera elastyczsaynku pracy uznag, ze prowadzi ona
do wzrostu zatrudnienia ale jednogze podkréla, ze nie mae ona obni-
zy¢ poziomu ochrony socjalnej pracownikagdtez hotduje rozumieniu ela-
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styczndci w polczeniu z bezpiecastwem socjalnym pracownika fjexi-
curity (Ktos 2009). Zwraca situtaj przede wszystkim uwagia aktywi
polityke rynku pracy (pomoc w okresie bezrobocia i przezeoth do nowej
pracy) i ustawiczne uczenieg§irzez catezycie, gwarantujce pracownikowi
stah przystosowalng i zdolnag¢ do zatrudnienia. Przyktadem dobrze rozu-
mianegoflexicurity rynku pracy jest Dania ale na pewno trudnym ddana
dowania w innych krajach a tym bardziej w Polsckéflgxicurity — duski
przyktad dla Europy karoline).

Dania stynie z wysokiego poziomu wydatkéw zmanych zeswiad-
czeniami socjalnymi i petnego depu wszystkich obywateli do opieki
zdrowotnej i edukacji. Ponadto spoteagisvo dzeki prowadzonemu dialo-
gowi spotecznemu zaakceptowato wysoki poziom padlatibd dochodow
osobistych, pozwalagych na szeroko rozwigty oferte socjalmy tacznie
Z powszechy pomog dla grup podwyszonego ryzyka. Szczegodlnie na po-
trzeby walki z bezrobociem stworzono mechanizm wymkacy nazwany
.elastycznym bezpiecastwem”. Ch@ w Danii pozwala si tatwo zwolng
I zatrudné pracownikow to czuj sie oni bezpieczniej kiedy w okresie braku
zatrudnienia otrzymgj bardzo wysokie zasitki i uczestnicav systemie
ustawicznego ksztatcenia, dostosowanego do potydtu pracy. Ponadto
w okresie recesji wprowadzagsimiany w systemie organizacji pracy, regu-
lujgc czasem pracy poprzez np. prac skroconym czasie a pdiej w sys-
temie nadgodzin. Przyzwolenie spoteczne na elastyéav systemie pracy
zostalo w Danii zagwarantowane porozumieniem pizbatscOw i zwhz-
kow zawodowych (uktadem zbiorowym). Zasitek dla hogotnych w Danii
wynosi 90% wynagrodzenia z ostatnich 12 przepraogela tygodni a pra-
wo do korzystania z niego uzyskuje po przepracowaniu 52 tygodni wa€i
gu ostatnich 36 miegty. Maoze by on pobierany przez 4 lata z czego ostatni
3-letni okres jest przeznaczony na doradztwo i pawk zdecydowany spo-
s6b pastwo odbiera lub zawiesza tj. np. wtedy kiedy prat® sam rezy-
gnuje z pracy lub trachjz wtasnej winy lub t& odrzuca propozyegjpracy.
Przy kolejnym odrzuceniu ofert pracy lub rezygnacjiczestnictwa w pro-
gramach podnoszenia kwalifikacji te nasipi¢ catkowite zawieszenie wy-
ptaty swiadczé. Dzigki takiemu systemowi bezpiear@wa pracy w Danii
osiggnicto wysoki wskanik zatrudnienia (79%) i to w kdej grupie wieko-
wej a Duczycy wyraajg satysfakaj z wykonywanej pracy.

1. Rodzaje elastycznych form zatrudnienia i ich konsekencje prawne
| spoteczne
Wsrdd nich naley przyjrze sic umowom terminowym, pracy tymcza-
sowej i samozatrudnieniu. Niepokoym jest stale powkszapcy sk udziat
umow o charakterze terminowym. Polska na tle inrigr@jow bije wszelkie
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rekordy bowiem ja w 2006 r. na czas oldleny pracowato w Polsce 27,3%
0s6b a w 2010 r. blisko 28,2%. Byt to napgyy wskanik spagrod wszyst-
kich krajow UE.

Samozatrudnionych w 2006 r. byto w Polsce 25,7%20&0 r. blisko
30%. Wskanik zatrudnionych na czas okleny dla krajow UE siga 12%
I przyktadowo dla prezentowanej poiey Danii wynosi tylko 9% (Bednar-
ski, Frieske 2012), dla Niemiec 14,9%, Francji ¥, WIk. Brytanii 6,3%
(Zalewski 2012). Majc na myli umowy cywilnoprawne takie jak: umowa
zlecenie, umowa o dzieto, praca tymczasowa czyzcbeadziej popularne
samozatrudnienie trzeba poditré, ze wiele z nich zawieranych jest z pomi-
nigciem prawa pracy. Dowodzi temu fakg rodzajswiadczonej pracy w ra-
mach umow terminowych czy samozatrudnienia ma &leratosunku pracy
a cel ich tworzenia gtdwnie sty obegciu ochronnego ustawodawstwa pracy
i nie respektowaniu praw pracowniczych (Bska, 2010). Ponadto zdaniem
prawnikéw (Bury 2012) umowa 0 praca czas okidony zaktada istnienie
stosunku pracy przez pewien czas. Terminckavy do ktérego umowa ma
trwa¢ nie mae zalee¢ od woli stron. Dopoki uzgodniony czas nie upiyn
pracownik powinien mie zapewnienie bezpieczgtwa trwania zatrudnienia
bez obawy zwjzanej z jego ustaniem. Wypowiedzenie umowy nie powi
by¢ dokonane w sposéb arbitralny i oderwany od realigaia (np. bardzo
trudna sytuacjazyciowa pracownika). Niejaské przepis6w prawnych po-
woduje, ze pracownik bdacy np. na wieloletnim zatrudnieniu terminowym
(np. 5, 9 lat) z uwagi na brak prawnego gleria dopuszczalnej dtuga
umowy zostaje nagle pozbawiony pracy. Taka sytup@ana mee zatem
zost& uznana za sprzeczne z jej spoteczno-gospodarczyezrmaczeniem
prawa do zatrudnienia i z zasadami wspdla spotecznego.

Gdyby pracownicy zechcieli dochodzawoich praw (a nie czysitego
Z obawy o utrat pracy), to ich umowy terminowe i samozatrudnienigsia-
lyby sie przeksztategi w umowe o prag. Dziat si¢ to powinno na mocy art.
22 par. 1 ppkt 1 kp, ktéry identyfikuje stosunekgy nie wedtug nazwy lecz
wedtug jej tréci czyli cech charakterystycznych dla stosunku yr&td tez
mowa jest w tym przypadku o wykroczeniu przeciwwien pracownika
(art. 281 pkt 1 kp) rodrym due pole dziatania dla inspekcji pracy (Bro
ska 2010). Niechlubnym przyktadem w tej materit i@gma pracy, jak jest
samozatrudnienie. Polega ono &aiadczeniu osobistych ustug (pracy)
w ramach wiasnej dziataldo gospodarczej. Z punktu widzenia prawnego
nie budzi zastrzem fakt kiedy wykonawca jest rzeczydgie przedsibiorca
i Swiadczy prae niepodporzdkowany. Niestety, w warunkach polskich,
szczegolnie w ochronie zdrowia ma miejsce samodaienie pozorne (Kli-
mek, 2010). Zamiast dwoch niezailgch i rownorzdnych podmiotow go-
spodarczych, nawzujagcych wspoOtprag na podstawie umowy opartej
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o przepisy kodeksu cywilnego praca wykonywana yestarunkach podle-
gtosci i podrzdndici, charakterystycznych dla stosunku pracy. Szasigje
ze w Polsce ok. 1,1 min pracownikéw podejmuje wsgaipz bytym praco-
dawa, oszczdzapcym w ten sposob na ptaceniu podatkéw. Taka syduacj
pracy dotyczy gtownie personelu medycznego pggego zarébwno w szpi-
talach, zaktadach opieki diugoterminowej, piglacyjno-opiekaczych, sa-
natoriach i poradniach specjalistycznych. Zawierama kontraktowa forma
swiadczenia pracy powstaje przez zawarcie umowy loeypprawnej przez
zaktad opieki zdrowotnej z lekarzem, pmhiarka czy pot@na mapgcymi
zarejestrowad dziatalnd¢ gospodarcg i prowadzcymi indywidualr prak-
tyke lekarsly, piekgniarsk czy pot@nicza. Pozornie, jak praktyka mowi,
kontrakt nie rani sic od umowy 0 prag poniewa praca wykonywana jest
pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie reguloyvarprzez zakiad opie-
ki zdrowotnej. Samozatrudniony ponosi jednak odgolzialnd¢ cywilng
(z tytutu popetnienia ldéw medycznych czy zaniedhanawet ujawnionych
po kilku latach). Korzgci w postaci otrzymywania wgzego wynagrodzenia
(z tytutu oszcedncdéci sktadkowych) i braku ograniczew zakresie czasu
pracy sprawiaze w chgu ostatnich lat lawinowo wzrosta liczba (gtéwnie)
lekarzy pracujcych na tzw. kontrakcie. W 2007 r. byto ich 26,7%wa
2008 r. ju 32,4%. W skali kraju najwcej ich jest w woj. warntisko-
mazurskim (66,6%), kujawsko-pomorskim (62,9%), skim (58,1%) (KIi-
mek 2010).

Na ten rodzaj pracy decyduje: gitdwnie kadra lekarska w wieku (35-
44 lat), natomiast mtodzi ligzna wsparcie zaktadu opieki zdrowotnej w ro-
bieniu kariery zawodowej (tj. specjalizacji).svéd utraconych korzgi wy-
nikajacych z pracy kontraktowej naig wymienic konieczné¢ finansowania
ubezpieczenia, utraprawa do urlopu a przede wszystkim przeeenia pra-
Cg czesto odbijajce sé na pacjencie z racji nieograniczonego czasu pracy.
W konsekwencji przedstawionych szans i zagfigpozornej pracy kontrak-
towej w ochronie zdrowia, wzrasiay poziom wynagrodzepersonelu me-
dycznego mge spowodowa kolejny wzrost zadikenia szpitali. Nalgy pa-
migtac, ze jest on uwidoczniony w kosztach zaktadéw zdrowctinw pozy-
cji ,koszty ustug obcych” i one tylko w woj. podkisn w ostatnich latach
wzrosty blisko o 200%. W konté&ie omawianych form pracy w ochronie
zdrowia na szczegdruwag zastuguje wadliwy stan prawny i budy uza-
sadniony sprzeciw spoteczny dotycy kontraktowego wykonywania pracy
przez pie¢gniarki i potazne. Dyskusje na ten temat rozgorzaty w czasie debat
sejmowych na temat ustawy o dziatalcideczniczej w 2011 r. Prezentowa-
ne opinie prawne oraz protesty pophiarek nie zmienity sytuacji bowiem
w zapisach ustawy o dziatakw leczniczej zawod piegniarki potraktowano
podobnie jak lekarza (w rozumiendwiadczenia ustug pacjentom) i pozwo-
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lono jej na prag na kontrakcie. Dr Adam Bodnar (Bodnar, 2011) z L&Rs-
pert UE i szef dzialu prawnego Hdiskiej Fundacji Praw Czitowieka udo-
wadnia,ze rodzaj pracy wykonywanej prze gighiarke i potozng polega na
statym sprawowaniu opieki i dozoru nad pacjentetakae na wykonywaniu
statych i doranych zlecé lekarskich. Tak jak mma w wielu sytuacjach
uzn& autonomg¢ dziatar lekarskich to nie mna jej uzna w odniesieniu do
pracy pietgniarek. Podobnie wypowiedziate¢siMinister Zdrowia Jakub
Szulc ( ...)wiem,ze mamy dobrych kilka milionow, ktére prowadiziatal-
nas¢ gospodarcz, a tak naprawd wykonug prace pod nadzoreng...) (Bod-
nar 2011). RownieZarzd Krajowy Ogolnopolskiego Zwrku Lekarzy wy-
powiedziat s¢ w taki sam sposob uznaj ze praca pielgniarek i potanych
ma (...) cechy typowe dla zatrudnienia na podstawie umovpyaae: jest
wykonywana w miejscu i czasie wskazanym przez @aaap i pod jego
kierownictwem(...) (Zarad Krajowy OZZZL 2011). Niestety, mimo stusz-
nej argumentacji stanowiska Ministra Zdrowia, zgpistawy nie zostaty
zmienione.

Kolejnym przyktadem terminowego zatrudnienia jesicga tymczaso-
wa. Réwnie i ona budzi szereg zastesa prawnych i kontrowersji spotecz-
nych. Ché sformutowano Konwencje nr 181 w 1997 r. przezddiynaro-
dowg Organizacgj Pracy (Hajn, Getka 2002), ktora reguluje funkcjeaaie
agencji pracy tymczasowej to Polska niestety jejratyfikowata. W m$f jej
zapisOw pracownicy powinni posiad@odstawowe uprawnienia pracowni-
cze (wolnd¢ zrzeszania, dogh do ubezpieczespotecznych, ochrenw ra-
zie niewypftacalngéci pracodawcy itp.). Wanym jest rownie przestrzeganie
zapisu postulacego zatrudnienie pracownika agencyjnego na stgiezed-
siebiorstwie przyjmugcym.

Pracownikow tymczasowych w Polsce jest okoto 485 itytale wzra-
sta liczba agenciji pracy tymczasowej (jest ich&1)). Wsrdd nich przodu-
ja: Randstad (26,01% rynku), Manpowergroup (17,8%gjecco (14,2%).

Niestety, badania prowadzonesrad polskich przedsbiorstw (750
firm) dowodz, ze nie maj one ochoty zwiksza uprawnié pracowniczych
(np. zwkkszy¢ zabezpieczenie socjalne) agez przeciwnie pragnz tytutu
elastycznych form zatrudnienia uzyékaiccej przywilejow dla siebie tj. np.
ulg i zwolnien podatkowych (Dryll 2011). Z takim stanem rzeczg ngadza
sie Zwigzek Zawodowy ,Solidarng”, ktory ztozyt projekt zmian dla pracy
tymczasowej (Reda, 2012). Propozycje odposi do wzmocnienia roli
zZwigzkow zawodowych w zaktadzie, ktory korzysta z pracgcownikow
tymczasowych (ochrona pracownikdw agencyjnygtehie z maliwoscig
wstepowania do zwizkédw zawodowych w miejscu pracy). Pracownikow
tymczasowych zdaniem ekspertéw (Wratny 2007) powiwesprzeé rady
pracownikow tworzone u pracodawcyytkownika. To one tate powinny
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chroni przed wyzyskiem i dyskryminagj Proponuje si rowniez objecie
kontroly agencje pracy tymczasowej przez organ marszatijawooztwa,
ktory w sytuacji omijania prawa me postulowé wykreslenie agenciji z reje-
stru. Chodzi tu o praktykowarucieczk od limitu czasowego w zatrudnieniu
pracownika, przekazag go pod opiek kolejnych agencji pracy tymczaso-
wej.

Agencje pracy tymczasowej zatrudgiagtownie pracownikéw mio-
dych, do 26 rokuwycia (46,03%). Przy blisko 30% bezrobocidgrad oséb
miodych praca tymczasowa staje dia tej grupy jedy:q szang na we§cie
na rynek pracy (www.polskieforumhr.pl). Napksza popularndcia praca
tymczasowa cieszyeiv brarzy motoryzacyjnej (20,8% udziatu w obrotach),
przemyle maszynowym, elektrycznym i paliwowym (14,2% dbw) i spo-
zywczym (12%). Wrod wspomnianych wczriej mankamentow pracy tym-
czasowej natey wspomni€ o nizszym wynagrodzeniu w stosunku do pracy
statej (co najmniej o 20% bo tyle wyngskoszty ubezpieczeptaconych
przez agencje).

Praca tymczasowa ma rowniswoje zalety. Jest to dobre rozwanie
dla wysokokwalifikowanych pracownikéw, ktorzy cheracowa w takiej
formie podejmujc prag¢ w kolejnych bardzo odpowiedzialnych projektach.
Zdaniem dyrektora zagdzapcego Agengj Randstad specjati ,wolg prae
przy projektach i my jesgiey nastawieni na specjalistobw najmyej klasy”
(Puls Biznesu 1012). Ta sytuacja dotyczy rowmeenederow zatrudnio-
nych na kontrakt, czy pracownikdw na okres dodatkawzamowié.

2. Dehumanizacyjne aspekty uelastycznienia czasu pracy

Zarzewiem kolejnego konfliktu spotecznego a navegfrazenia wybu-
chem strajku generalnego we wdziel 2013 r. staty gizmiany ustawodaw-
cze dotycgce uelastycznienia czasu pracy. Dotyane zmiany kodeksu
pracy, prowadgce do wydhtienia okresu rozliczeniowego i ruchomego czasu
pracy. Projekt zmian niestety nie byt konsultowapptecznie a jedynie byt
dyskutowany w Centrum Partnerstwa Spotecznego g@ialuty 2013. Za-
sadnicza zmiana wie st z wydtuzeniem okresu rozliczeniowego tj. z obec-
nego 4-miesicznego na 12-miegizny a take z obnteniem stawki za go-
dziny nadliczbowe. Celem ustawodawcy jest uelasiigrie organizacji cza-
su pracy i dostosowania go dangch sytuacji firmy (przestoje, sezonaio
itp.). Wprowadzenie zmian uzaldone jest od zgody zwikéw zawodo-
wych lub reprezentacji pracownikéw a takod powiadomienia o tym fakcie
Paistwowe]j Inspekcji Pracy. Bardziej drastyczny projelelastycznienia
czasu pracy zgtosit klub Platformy Obywatelskiej,kirym proponowano
obnizenie stawki za godziny nadliczbowe tj. z 50% do 3@%ni powsze-
dnie i ze 100% do 80% w niedzieléwicta. Obydwa projekty realizowaty
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wytacznie postulaty pracodawcow i nie uwatdhiaty konsekwencji spotecz-
nych zwigzanych ze zmianami czasu pracy, oddziatyeygh nazycie ro-
dzinne i pozazawodowe pracownikéw. Ostatecznie ieikwiloscia glosow
przeszedt projekt gdowy, nieprzewidujcy godzin nadliczbowych (z me
liwoscig pracy do 13 godzin dziennie), ktory zacznie ohlawyivac latem
2013 r. Prowadzone dyskusje eksperckie (Dryll 2ai8yodz, ze elastycz-
ny czas pracy spowoduje nieodwragaltezorganizagj zycia rodzinnego
zarowno w sferze edukaciji ale takopieki nad cztonkami rodziny. Na skutek
braku stabilnéci w otrzymywaniu wynagrodzenia za pganaze dochodz

do zatamania si budzetow rodzinnych tj. np. nientbwosci regulowania
statych wydatkow, optat i kredytéw. Z dnia na dztgsigcom pracownikow

i rodzin posyp si¢ grafiki odprowadzania dzieci do przedszkola i $zko
i z powrotem. Rozjad sie wedle widzimisie pracodawcow domowe pory
obiadéw. Czy w zwjzku z tym zmieni si funkcjonowanie ustug publicz-
nych, szkot, przedszkoli,soodkéw zdrowia itp. Jak przy elastycznym czasie
pracy zapewri opieke nad dziémi i starymi rodzicami. Jak ,usta@i bu-
dzet rodzinny przy zarobkach falgych w takt ,tapanych” zamowie(Dryll
2013). Proponowane zmiany r@dtakze powane skutki psychiczne dla
zdrowia pracownikow tj. depresje szczegOlnie kolmet mogcych w ten
sposOb pogodziroli zawodowej z rodzinn

3. Niestabilncé¢ zatrudnienia i wynagrodzenia a ubdstwo spoteczne
i ekonomiczne

Przedstawione powgj tresci nalezy pogkbi¢ wynikami bada, prze-
prowadzonymi w r. 2011 przez naukowcow Instytutadyri Spraw Socjal-
nych (red. Bednarski, Frieske 2012) pod kierowmich M. Bednarskiego
I K. W. Frieske. Badacze analizowali waruikcia ludngci polskiej od 2006
r. do 2008 r. Byla to reprezentacyjna proba badawitzaca kadego roku
blisko 12 tys. oséb. Dodatkowo dotarto do 120 peigihych wywiadow
z pracownikami ,terminowymi” i pracodawcami. Intsoavat ich poziom edu-
kacji, forma zatrudnienia, stan zdrowia i aktywfi@konomiczna. Z bada
wytania s¢ pesymistyczny obraz daj grupy spoteczestwa polskiego. \&réd
niej znajduje si wysoki odsetek mtodych ludzi, ktérzy mimo corazzazych
kwalifikacji nie znajdug zatrudnienia na miarswoich potrzeb. Powkszapca
sie liczba mieszkacOw naszego kraju pragop na czas okéeny godzi s¢
na talk sytuacg z leku przed bezrobociem, twierglz ze jakakolwiek praca
jest lepsza i jej brak (sonda OBOP dla Gazety Wyborczej 2012). Tkwi
W niepewndci jutra, bez szans na stabilizgackariee zawodovg i godnezy-
cie rodzinne. Badacze stwierdzage przyczym zatrudnienia terminowego
jest proba przerzucenia z pracodawcy na pracowrykgka zwhzanego
z wahaniami koniunktury gospodarczejsMtl pracownikdéwzyjacych w nie-
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pewndgci zyciowej przewaajg ludzie miodzi (do 29 lat — 39%) posiagiay
nizsze kwalifikacje, aleal7,6% to osoby z wyksztatceniem xggym. Wek-
Sza¢ pracugcych terminowo zajmuje #szy status zawodowy (sprzedawcy,
nizsi urzdnicy), ktorych jak twierdgz badacze tatwo wymiefi 34% bada-
nych pracuje w sferze ustug.zA80% z nich bylo przedtem na bezrobociu.
Czas zatrudnienia ,terminowych”e¢gia od kilku miesicy do 3 lat (70%).
Okoto 20% pracuje powrgj 3 lat. Szczegolnie w trudnej sytuacji znajdsip
miode kobiety, ktdrych pracodawcy nie ghzatrudni& na czas nieokseony
(...) po co namawia mtodych ludzi do posiadania dzigci..) pracodawcy
pozbywaj sie kobiet w czy z pracy (... ). Pracodawcy niejednokrotnie
wprost pytali mnie o plany zajia ( ...) w najblizszy czasi€ ...) w cigze. Po-
mimo,ze méwitamze nie planuy dziecka to po prostu nie wierzono (riPo-
tawski 2012).W tej sytuacji odchodzna bok plany rozwoju rodziny bowiem
jednym z gtéwnych powoddéw odstomh na plan dalszy efti na posiadanie
dzieci jest brak stabilnej sytuacji zawodowej i gzana z tym niska ocena
sytuacji materialnej (... ). Gdybym miata umgowa czas nieokggony, nie
martwitabym st tak bardzo, mialabym stabiinsytuacg...zawsze chciatam
mie¢ dwoje dzieci, w tych realiach zastanawiam &y lgdzie to méliwe, za
co mielibymy je z mzem utrzyma(... ) (Potawski 2012:19). Ogotem 17,1 %
badanych czuje sizagrazone ubdstwem. Terminowe wykonywanie pracy jest
przerywane okresem bezrobocia i $nie wéwczas (w odedieniu od innych
krajow m. in. Danii) nie otrzymuje siwsparcia finansowego i edukacyjnego,
pozwalajcego ponownie znaté prag. Brak stabilnegozrédta dochodu
sprzyja procesowi spotecznego wykluczenia. BadliBaS dowiodty,ze pra-
cownicy pracujcy na czas okétony s czterokrotnie bardziej natani na
ubostwo dochodowe hipracujcy na state. Zapowiadany protest wobec
umow ,smieciowych” wymusit dziatania kontrolne Rstwowej Inspekcji Pra-
cy (Pienczykowska 2013). | tak w jednej z firm w Wielkopodsinspektorzy
stwierdzili, ze 126 oso6b, ktére zostaly zatrudnione na umaiecenie, fak-
tycznie wykonywaly pragzgodnie z ustalonym zakresem obgeiow i pod
nadzorem kierownika. Z raportu f&wowej Inspekcji Pracy za rok 2012 a
16,2% umoéw spaod skontrolowanych 37 tysiy zostata zawarta niezgodnie
z prawem (w 2011 byto 13%). W konsekwencji wymier@azostaty kary
w wysokaci od 1 tys. do 30 tys. zt. zaide z przewinie.

Reasumujc powyssze tréci, wskazujce jednake w wickszym stopniu
na zagraenia, wynikagce ze stosowania elastycznych form zatrudnienia, na
lezatoby ich wykaz uporgdkowa. | tak po stronie pracodawcy znajgigic
rowniez nie tylko same korzgi bo w wielu przypadkach np. m® on straci
utalentowanych pracownikow, ktorych tak naprawde zdyzyt rozpozné
I Z tego powodu pon#é niepowetowane szkody (zob. tab.1 i 2).



Zdzistawa Janowska

83

Tabela 1

Zalety i wady stosowania elastycznych form zatrudniea

Z punktu widzenia pracodawcy

Zalety

Wady

Obnizenie kosztéw pracy

Hotdowanie strategkrotkoterminowsg
pozwalajcej na utrag talentdw prace-

niczych
Dostosowanie wielkizi zatrudnienia do| Utrata pozytywnego wizerunku praco-
kontraktu dawcy
Utatwione pozbycie gipracownikow Tworzenie konfliktbw pracowniczy

niesubordynowanych

miedzy ,staymi” a ciagle zmieniagcym
sie ,nowymi”

Obnizenie kosztéw szkolenia ,swoich
pracownikdéw” w sytuacji zmian wpro-
wadzanych w firmie

Utrudnianie procesu kierowania (starz
nowi)

Obnizenie kosztow doboru pracowniko

W

Lepsze ,sprawdzenie” pracownikow
przez wydtienie okresu poznawania

Przeniesienie na pracownika ryzyka
Zwigzanego z niepewroig otaczajca
firme: zalamaniem koniunktury, cen,
popytu, kurséw waluty itp.

Posiadanie do dyspozycji pracownikov
dyspozycyjnych, mniej roszczeniowycl

=

Utatwione pozyskiwanie wysokiej klasy

specjalistow na potrzeby ,projektu”

Zrodio: Opracowanie wiasne

Tabela 2

Zalety i wady stosowania elastycznych form zatrudniea

Z punktu widzenia pracodawcy pracownika

Zalety

Wady

Mozliwos¢ zdobycia pracy

Utrata poczucia bezpidstea zawo-
dowego izyciowego

Mozliwos¢ zdobycia jakiegokolwiek
zatrudnienia

Utrata zabezpieczenia spotecznego
(oszczdzanie nawiadczeniach lub ich
nieptacenie) odbijage s¢ naswiadcze-
niach emerytalnych

Mozliwos¢ zdobycia déwiadczenia
zawodowego i nowych kwalifikaciji
(absolwenci)

Mniejszy dosgp do szkolé w zaktadzie
(nieche¢ do inwestowania w pracowni-
ka)
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Z punktu widzenia pracodawcy pracownika

Zalety

Wady

Szansa na przyszie state zatrudnienie

Mate szanse necElstalego zatrud-
nienia (bycie na rynku wtérnym tj. gor-
Szym, mniejsza szansa na pfzeg na
rynek pierwotny - lepszy

Mozliwos¢ kumulacji wiedzy i déwiad-
czenia w wielu sferach dziatalém fir-
my (wzbogacanie téei pracy)

Brak realizacji praw pracowniczych:
urlop, odprawa, kredyty, opieka zdro-
wotna, prawo do informacji, wolé
zrzeszania

Zdobywanie umiejtnoici interpersonal-
nych w ramach rinych kultur organiza-
cyjnych firm

Utrata szansy na vigze wynagrodzenig
(premia, nagroda, dodatek za wystlat

Praca w niepetlnym wymiarze czasu
pracy pozwala na dodatkowe ksztalce
lub tez podgcie dodatkowej pracy

ne

Brak szans na awans

Praca wykonywana w domu (telepraca
pozwala nagczenie pracy z opigknad
rodzimg (dziecko, osoba starsza)

yPraca wykonywana poza zaktadem pr

(telepraca) nie spetnia wymogoéw bhp,
daje szans na szkolenie, awans, daje
czucie izolacji spotecznej

Dehumanizujce aspekty elastycznych form zatrudnienia

acy

DO-

Utrata dochodu w sytuacji przerw w py
- zubenie

Poczucie deprecjacji spotecznej i wykKill
czenia spofecznego

Stabilizacja jednostki w grupie ,working
poor” — ubéstwo na sta§o

J

Pogorszenie stanu zdrowia fizycznego
psychicznego (depresja)

Zta ,biografia” pracownika (gorsze
papiery)

Brak mazliwosci planowaniazycia ro-
dzinnego (wtasnego gospodarstwa doi
wego)

Uzaleznienie pracownika od pozycji
cztonkdéw rodziny (poczucie wstydu, ni
skiej wartgci)

Brak motywacji do ksztatcenia

Brak motywacji do pozostania w kraju

Zrodio: Opracowanie wiasne
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Zakonczenie

State wahania koniunktury, skutlggg nieuniknionymi zmianami na
swiatowym rynku pracy ttumaazpotrzelg uelastycznienia w sferze zatrud-
nienia. Ten fakt jednak musi bypowigzany z zagwarantowaniem podstawo-
wego bezpieczestwa pracy. Wswietle niekorzystnych zmian demograficz-
nych powinno si szczegola trosky otoczy¥ miodych ludzi, ktorzy méia
0 opuszczeniu kraju poniewanie tylko nie widz szans na wykorzystanie
kwalifikacji ale na state zatrudnienie, na ktorym zalery. Istniegca sytuacja
ktéci sie ze standardami zarzadzania zasobami ludzkimi, ¥l kitgrych po-
trzeba stalego inwestowania w pracownikow, gwaljaoego rozwoj firmy
wymaga stabilnego zatrudnienia. Ignorowanie waitkapitatu ludzkiego dla
rozwoju firmy, dopuszczanie do lekcekremia praw pracowniczych i instytucji
dialogu spotecznego me nie tylko obniy¢ wartas¢ kapitatu spotecznego ale
rowniez obnizy¢ konkurencyjné¢ polskiej gospodarki i wreszcie doprowatzi
do niepokojéw spotecznych w kraju.
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Dehumanizing aspects of flexible forms of employmén

Summary

Introduction of flexible forms of employment in Rold contradicts the
idea of flexibility of the labor market which is gmoted by the European
Union. Flexicurity is combined with a social setyrExamples presented in
this study and social consequences resulting fremporary work, self-
employment and flexible work time, go away from #tandards of humani-
zation of work. The work becomes a dehumanizediagtibecause in com-
plete dependence on employer an employee ceabesit® vital aspect. Un-
fortunately, progressive unemployment makes bothkamd of work and its
duration accepted . In this case, autotelic valuevark and the desired de-
velopment of human capital disappear what harmdénelopment of the
economy. Based on the literature and thematic esudi catalog of defects
and questionable benefits of flexible working werepared, together with
proposals for amendments of the existing situatidholand.

Key words: flexible work organization, flexible working houreumaniza-
tion of work, temporary work, self-employment, defanization of work,
pathology of a flexible labor market.
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Socjologowie wobec transformacjswiata pracy,
czyli czy przegapilsmy prekariat

Abstrakt

Tekst przedstawia kontekst badaad prekariatem w Polsce i zmienia-
jaca sie role socjologii pracy. Rozwaana jest w nim teza o przegapianiu no-
wych zjawisk jakim jest prekariat i wskazuje zarzgriw postugiwania si
tym pogciem. Przedstawia teteoretyczny kontekst teorii prekariatu i histo-
ri¢ tego pogcia w Polsce. Przypomina jedne z pierwszych hawdal polskim
prekariatem, ich poprzednikow, a zakwnioski z nich ptyace. Proponuje
nowe odczytania prekaryjda: poprzez wymiar gender oraz paradoks ,za-
dowolonego niewolnika”, a tak podejmuje prap dyskusji o spotecznych
konsekwencjach pojawieniagsinowej niebezpiecznej klasy prekariatu” — od
grozby neofaszyzmu po ryzyko wyglienie w Polsce odpowiednika ruchu
oburzonych lubOccupy oraz zagreenia dla cigtosci zycia spotecznego,
spotecznej solidarriai i rownowagi demograficznej.

Stowa kluczowe:prekariat, badania, socjologia pracy, gender, zattmwy
niewolnik

Wprowadzenie

Inspirachp do napisania tego tekstu byta dyskusja podczaekemcji
zorganizowanej przez Katedgocjologii Polityki i Moralngci UL pt.: "Poli-
tyka - Etyka - Praca ktora odbyta s w czerwcu 2010 r. w Bukowinie Ta-
trzanskiej, gdzie mgdzy innymi méwiono o tradycjach humanizacji pracy.
Profesor Janusz Sztumski zwrdcit wtedy uwjage socjologowie pracy po
1989 roku wycofali si z wielu obszarow badawczych i przeszli wejumie-
rze do innych specjaldoi — od zargdzania zasobami ludzkimi do etyki biz-
nesu. Podczas tej samej dyskusji padto pytaniedziggs polskie badania
nad prekariatem”. Mogtam juwvtedy odpowiedziena to pytanie, bo wiaie
konczytam przygotowania do badania, ktére kategbada nad prekariatem
w Polsce uprawomocnito. Badania zostatgavzapocatkowane, i wkrétce
ich wyniki zostaty opublikowane, i to w kilku kolgych tekstach (pierwsza
naukowa publikacja miata miejsce na tamach ,HumeajizPracy”- (Despe-
rak 2011). Jednak teza Profesora J. Sztumskiegaesvpaniu cigtosci tra-
dycji polskiej socjologii pracy pozostaje aktualitdaczego tak sistato i co
sie wiasciwie stato?
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Socjologia pracy w Polsce ma wspaniate tradycjeviata sk, odno-
sita sukcesy, byta obecna na areniednynarodowej. Polskich mistrzow
wymienia David Ost w ,Kd¢sce Solidarngci”(Ost 2007: 39). By maze jej
rozwojowi sprzyjat poprzedni system, gdzie zairgemanie losem robotni-
kow mazna byto podeigng¢ pod wakie politycznie zadania -mimo to bada-
cze natykali si wéwczas na bariery publikacyjne, jak u schylku PIRina
Reszke badaga nierownéci ptacowe. By maze socjologia pracy zawiodta,
bowiem nie przewidziata sukcesu ,Solidasad — ale nikt go wéwczas nie
przewidywat. Niewykluczone zregztze analiza publikacji z lat 80. przepro-
wadzona z dzisiejszej perspektywy wykazataby jedriakprzewidywania
takie byty, tylko zostaty przeoczone.

Pewnym jestze po 1989 roku impet tradycyjnej socjologii praogtat
wyhamowany. Trudno mi ocertito zjawisko, a nawet je opisywabo
w 1990 toku kaczytam dopiero studia socjologiczne, i do pracyaogicz-
nej wrécitam po giciu waznych latach dla transformacji i rozwoju socjologii
latach. Wydaje si ze wygdniccie zainteresowania socjolggipracy
i zmniejszenie jej roli miato kilka przyczyn:

» odptyw czotowych postaci do innych zaddematdéw — do nowych obsza-
row refleksji socjologicznej wtedy esidopiero tworzcych i do praktycz-
nego zaangawania w transformagj

* dewaluacja zainteresowania pragracugcymi w obliczu zmiany domi-
nujacej ideologii, gdzie nadegnymi wart@ciami staty s demokratyzacja
i przedsgbiorczai,

» archaiczné jezyka i podejcia socjologii pracy w obliczu szybkich prze-
mian,

* przyjecie wraz z terminologi,rynku pracy” jej zaplecza z obszaru gospo-
darczego liberalizmu,

» zasgpienie rozwaan O etosie pracy analizami ,zasobdéw ludzkich”,

» przerwanie ggtosci finansowania projektéw badawczych przeagpao,

* pojawienie s} nowego systemu finansowania b@daiekorzystnego dla
tematdéw nowatorskich lub niedacych priorytetem,

e przeniesienie zainteresowania badaczy z robotnik@vinne grupy spo-
teczne.

W rezultacie socjologia pracy wytracita swoj opigomezped i krytycz-
ny charakter. Nie do kKwma jednak; pierwsze wnikliwe i krytyczne diagnozy
transformacji dotycg wkasnie zmieniagcego s¢ btyskawicznieswiata pracy.
Jwz na poczatku lat 90. XX w. powstaje termin ,spoteczne skuti@nsforma-
cji”, przy pomocy ktérego opisuje esiprzed wszystkim negatywne konse-
kwencje transformaciji dla grup, ktére zaraz zagtaazwane ,przegranymi
transformacji” — z powodu bezrobocia, dewaluacjsipdanych kwalifikacji
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I zasobow. Socjologowie bardzo szybko zaczyoajsywa tez nierowngci
i dyskryminacg ze wzgédu na pté.

Pierwsze analizy transformadjwiata pracy koncentrgjsic na opisie
i diagnozie, jedna e%ciej dominug tam pogcia ekonomiczne, jak rynek czy
poda, czy ugcia koncentrujce s¢ na prawnych ramach relacji pracy — do-
tychczasowe metody opisu okazsje nieadekwatne. Wiele nowych zjawisk
badaczom poagtkowo umykato, o wiele skuteczniej rejestrowalidg@enni-
karze - reportaysci. Przyktadem dziennikarskiej wiawosci maze by
chatby historia jednej z mieszkanek tédzkich ulic oj Bewie, ktérej od-
mowiono zatrudnienia z tego powodu, innej, ktoréalmdaniem pracodawcy
za gruba by sprzedawduty w galerii handlowej czy ksgjowej, ktora odda-
ta noworodka (swoje czwarte dziecko) do domu daetdo pracodawca od-
mowit jej urlopu macierzgskiegd. Literatura faktu, 6wczesna beletrystyka,
a nawet hip-hopowe teksty trafniej niekiedy odzwiedlaty now rzeczywi-
stdé¢ niz socjologiczne badania i publikacje. Trudno bytoiemmajcej st
strukturze uniwersytetu nady¢ za zmiag. Pewnych zjawiskaden badacz
obdarzony najwikszy chatby wyobréania nie przewidziatby w najbardziej
szalonej nawet koncepcji badawczej — gontracilismy szans na jego od-
krycie. Na szcgicie badacze poleganog na sprzymierzecach — w przy-
padku nowych relacji wwiecie pracy wiele dowiadujemyesdo praktykow.
Tak byto ch@by z gwiadczeniami kandydatek do pracy, gwaragguymi, ze
nie zajd w ciaze, i obcihzajgcymi je karami umownymi w razie jego ztama-
nia, ch@ praktyka ta jest nielegalna, i wydaje gdynie historyczna auto-
rom publikacji o dyskryminacji kobiet na rynku pyamkazata si na tyle
powszechna w todzi, jeszcze w 2009 rokeljej ofiary zwracaly sijednej
z organizacji pomocowych z pifm o wsparcie w rozteeniu ,kary” na rat.
Organizacje pomocowe, antydyskryminacyjne i pradgonapowstate gsto
po to, by zwalczanieréwndci w sferze pracy, staty gkolejnym sojuszni-
kiem badaczy, ktérzy tak srodowiska te wspiergjswop wiedz i wspot-
pracup przy obnaaniu kolejnych wzorow dyskryminacii: jak raportyakicji
Karat czy Clean Clothes o warunkach pracy szwaczgkpracownic skle-
pow wielkopowierzchniowych. Krytyk relacji pracy zajmuj sie zwigzki
zawodowe i organizacje pracowniczeydsinspiracja dla akademickich bada-

! Historie te nagkniatly ,Gazeta Wyborcza” i ,Metro” (B. Martela, (bm2006, Nie ma
pracy, bo ma zty adres, ,Metro” z 25 sierpnia 2006
http://serwisy.gazeta.pl/wyborcza/1,68586,35716b%,loraz stacja telewizyjna TVN, brak
danych emisji

Z Informacja przekazana przez Agaiakrzewsk, szefows t6dzkiego Centrum Praw Kobiet,
na seminarium prezentgym raport o sytuacji matek na rynku pracy, ktadeydo sk 13
listopada 2009 roku na UL: J. Czernecka , K. Dzvewdka — Godula, P. Woszczyk, 2009,
Mama w pracyHRP, Lod:
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czy maze pochoda wiasnie stamdd. Nie bez powodu badania nad t6dzkim
prekariatem w 2010 roku prowadzitam wraz z Jadyhiatek na zaméwienie
Lewicowej Feministycznej Sieci ,Rozgwiazda”, ¢hobie byhémy jedno-
czenie zwhzane z Uniwersytetem todzkim. Przygotowanie popeyen
wniosku i uzyskanie grantu na badania nad prelamagbrzez jakkolwiek
uczelnt bytoby dz nawet, nie tylko wtedy, mato prawdopodobne.

1. Nowa ,niebezpieczna klasa” czy raczejissing class?

Socjologia pracy wraz z transformacprzeksztatcata silub genero-
wata nowe subdyscypliny: socjole@gbezrobocia, potem socjolegbiedy
i wreszcie socjologi ,ludzi zbednych”. Jest to emsto smutny powrdt do
przedwojennych tradycji Pamitnikdw bezrobotnych(ktére przypomina
Antoni Sutek w postowiu d@ezrobotnych Marienthala 2007) i eseju Sta-
nistawa Czarnowskiego(1935) o ludziachedtych, przypominanego przez
Zygmunta Baumana Wyciu na przemiaf2005). Socjologia opisuje drobia-
zgowo nowe zjawiska, ale dtugo nie dostrzega prakarJednak trudno so-
cjologéw oskata¢ o przegapienie owej ,nowej niebezpiecznej klaskoro
ksigzka Standinga o prekariacie ukazakawidopiero w 2011 r. (polskie ttu-
maczenie dopiero wychodzi). Koncepcja prekariaszgee w 2010 roku, od
wspomnié, ktdrego rozpocgam te rozwaania, byla raczej nieznana, nie
tylko szerszej publiczrigi, ale i samym socjologom. Dopierozmiej nasi-
pit niezwykly rozkwit zainteresowania tym zjawiskie a nawet swoista me-
dialna kariera termindw prekariat i pokrewnych. nkdsocjologia nie pozo-
stawata obajtna wobec zjawiska nowych biednych czy biednychcyysa
cych.

Na problem amerykekich pracujcych biednych zwrdcita uwagpra-
ca Barbary Ehrenreich, zaargaanej dziennikarki, ktéra wcielitagsiv role
niewyksztatconej sity roboczej i opisata tosdaadczenie w kgzce: Za gro-
sze. Pracowai (nie) przey¢ (2006). Podobny opis pracy nie pozwadaj
na zaspokojenie podstawowych potrzeb moégtby pawateoparciu o do-
swiadczenie wielu Polakéw — me dlatego nikt tu nie wpadt na ten pomyst,
bo sytuagj taka sktonni jestémy traktowa jako norng. O ile opis powstaty
na skutek wcielenia sidziennikarki w sprataczlke czy sprzedawczyaimogt
by¢ odczytywany w kategoriach egzotyki przez jej arkefigkich czytelni-
kow — jak czsto dzieje st w dziedzinie dziennikarstwa wcieleniowego — to
opis ten polskiemu czytelnikowi, nawet akademickienmogt skojarzy sie
po prostu z otaczgga go rzeczywistéciag. U Ehrenreich za grosze praguj
jednak jedynie niewyksztatceni i nie posiaggj zadnych zasobow — ani
mieszkania, ani pogginych butéw. Dziennikarka wkracza w gwle wypo-
sazona zarOwno w mocne sportowe buty i sprawny santcjak i pewn
pule pienkdzy, ktéra zapewnia jej jak stabilizacg, ktora jej kolezanki
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Z pracy nigdy nie ¢a sie cieszy, bo nigdy nie odlzg takiej kwoty. Polski
doktorant czy doktorantka, prélay powtorzy wcielenie Ehrenreich w na-
szych warunkach, zapewne nie dysponowatby takoty. Zreszg wcielanie
sie w polskich realiach badawczych wydha zupetnie inaczej.

Badacze, a raczej badaczki, z ktérymizetkretam, pracug w zupetnie
innych warunkach. Jedna z uczestniczek konfer@acjsumowujcej wyniki
bada Femtanku w specjalnych strefach ekonomicznychestizita, ze po
pierwsze nie jest nitiwe taczenie pracy doktorantki i pracy kasjerki w mar-
kecie, w ktdg sic wcielita, by doktorat napisaa po drugieze od podjcia
tej pracy stata gizwolenniczlg zakazu handlu w niedziel Osmiogodzinna
jednoetatowa praca kasjerki i towarzysz jej zngczenie kazaty jej nie tylko
zrewidowd& wczeniejsze zatgenia o czeniu obu rdl, ,udawanej” i rzeczy-
wistej, i zrozumié argumenty zwjzkowcow czy samych pracownikow. 8y
moze na petne zaangawanie st W nowg rolg wptyneta sytuacja materialna
- nie wiem, czy pensja kasjerki byta jej jedynymdiem utrzymania podczas
wcielenia, i czy przyspujac do niego mogta, jak Barbara Ehrenreich, korzy-
sta z oszcednasci. Natomiast w todzkim badaniu nad prekariatemsez
wcieleniowa oparta byla o inne zasady. Badaczkawadzca badania
w jednej z fabryk tdédzkiej Stefy Ekonomicznej, zatnita s¢ tam by s¢
utrzyma i dopiero z tej pozycji przygpita do badania. Jest to bardziej par-
tycypacyjny model i badania polegage na wecielaniu siw cudz role i nie
grozi zdystansowaniemesbadacza od swej roli pracownika — jest pracowni-
kiem wyposaonym w dodatkowe nagdzia autoetnograficzne.

2. Termin prekariat i jego btyskawiczna kariera

Zapleczem teoretycznym Barbary Ehrenreich byto zzade, ze nowa
nieopisana dat opresja to bieda prageych. Bieda poctkowo kojarzona
byta z brakiem pracy i/lub wyksztatcenia, lecz wwpgm momencie zauwa-
70No, ze zagraa take pracujcym i wyksztatconymNear poor(nowi bied-
ni) okreslani g tez jako missing class kategorg¢ t¢ spopularyzowali Ka-
therine S. Newman i Victor Tan Chen (2007). Opisayi biednych pracuy
cych, ktérzy z braku lepszej pracy decydsje na zatrudnienie dorywcze,
a maliwosci zatrudnienia ograniczgjsic do prac niskoptatnych, niecenio-
nych. W Polsce zjawisko to opisywata Jolanta Gretavleder (2010). Ka-
tegorie missing class, working podr near poor bliskie § wspotczesnym
koncepcjomprekariatu — nowego proletariatu. | to badania nad nowymi
biednymi czy biednymi pracagymi poprzedzaj badania nad ,nogvniebez-
pieczrny klagy prekariatu”.

W 2010 roku, gdy rozpoczynatam swdyadawcz przygod z preka-
riatem, termin ten nie tylko nie byt powszechniamy, ale nawet popularna
wyszukiwarka odsytata do stron obenycznych. Dz termin ten zadomowit
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sie nie tylko w dyskursie naukowym, ale i popularnybwie jego najbar-
dziej istotne konotacje to nayzianie do Marksowskiego terminu ,proleta-
riat”, oraz odniesienie do zjawiska opisywanegodnyeinnymi przez Bau-
mana precarious lifé. Prekariat to nowa klasa, podobnie uciskana jik n
gdys proletariat, lecz nieduolgca juz klasy robotnicz. Prekariat déwiadcza
prekaryjngci® zycia, w ktérym nic nie jest pewne ani state: antze@stwo
nie jest na cateycie, ani zawdd, ani posada. Prekariat, podobikigjaleta-
riat, opisuje si najczsciej poprzez relacje pracy, jednak teksty m@wio-
cone nie ograniczajsi¢ tylko do sfery pracy. Przyktadem de by analiza
Lynn Parramore:Mitos¢ i seks w epoce prekariat(013). Niepewns
w pracy przektada sina brak stabiln&ci zwigzkOw | z pewnécia ma wptyw
na decyzje prokreacyjne. Polski fenomen bardzoigjiskietngci ttumaczy
sie najczsciej decyzjami samych kobiet. Jednak nie tylko uekey i niskie
zarobki kobiet maj na nie wptyw, ale tate brak stabilngci zawodowej

I zyciowej obu pici — zwgzki prekariuszy natene § na nietrwaléc, a na-
wet stabilne uczuciowo pary nie mpgodp¢ decyzji 0 powotanie néwiat
dziecka bez umowy o praaczy mieszkania. O prekaryjnyswicie pisze
Zygmunt Bauman wPtynnej nowoczestdoi (2006), poréwnujc matenstwo

z posad i zawodem. Tak jak niegdymakenstwo i posada byty na zawsze,
dzis nie jest na zawszeadne z nich. Sytuacja w ktérej pracownik niesogj
pewndgci czy jutro kedzie jeszcze pracowat — to dotyczy obojga pici. Ale
kobieta majca mi€ dziecko, ktéra nie wie, czy jutro jeszczedbie mogta
liczy¢ na jego ojca — to jukobiecy wyhcznie wymiar niepewniai.

Sam termin ,prekariat” jest w polszczye nowy, jednak od 2010 roku zy-
skat btyskawicznie ogromnpopularné¢. By¢ maze, stato sj tak, bo termin
ten doskonale opisuje sytuacojielu Polakow, ktorzy nie identyfikglj sie
jednak jako ,nowi biedni” czy ,znikafa klasa”. Na popularyzacjego ter-
minu wptyrety polskie media, nie tylko te zaarigavane. Tajemnig poli-
szynela jest bowiem prekaryjny status dziennikaimynych pracujcych dla
mediéw w Polsce. Utrzymywaniegst jednorazowych uméw o dzieto, wyko-
rzystywanie bezptatnej pracy syatéw lub zaktadanie fikcyjnej dziatalém
gospodarczej by moc uzyskalecenie stanowiraczej codziennniz wyjat-
kowsa praktyle tej brarty. Dziennikarzom z dawnego etosu wolnego zawodu
pozostaje wierszowka i status ,wolnego strzelc#yé-maze tofreelancerzy
byli pionierami prekariatu. Sytuacja nie dotycziktymatych lub prowincjo-
nalnych mediéw, gdzie ¢sto nikt nie ma umowy — system ten obejmuje te

3 W polszczynie funkcjonuj obecnie dwa przymiotniki utworzone od rzeczownjeeka-
riat”; ,prekaryjny” i ,prekarny”; to drugie propona Pawet Kaczmarski i Mateusz Karolak,
ttumacze dzieta Standinga rexyk polski i prawdopodobnie wraz z popularyzatejgo
przektadu forma ta staniegsizestsza, ttumaczenie to byto ,w odcinkach” publikowan
przez ,Praktyk Teoretyczg” :
http://www.praktykateoretyczna.pl/prekariat/01_Rue#t Rozdz.1.pdf
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pracugcych dla najwgkszych stacji telewizyjnych czy ogoélnopolskiej pras
Czeste zmiany kadrowe i zmiany vgkdcieli sprawiag, ze nawet posiadacze
umow nie maj poczucia stabilni@i zawodowej; zmiana wiaiciela i na-
czelnego oznacza ¢zto wymiar zespotu. Take publiczne media zwalnigj
dotychczasowych pracownikéw, by ich zadania przakgpodmiotom ze-
wnetrznym”.
W stacjach telewizyjnych zatrudnieni na ungow dzieto dziennikarze nie
otrzymap ani ztotdwki za przygotowanie materiatu, ktory a@stat wyemi-
towany, wyej od nich w hierarchii g wykonawcy umow-zleag ktorzy
otrzymup wynagrodzenie za materiatsfezostat przygotowany, zmontowa-
ny i przekazany; majtez optacag czs¢ skltadek. Paradoksalnie, w lepszej
sytuacji g niecieszcy sk dziennikarskim prestem operatorzy kamer, kto-
rzy map ptacone za pracwykonary niezalenie od tego, czy materiat zosta-
nie wyemitowany. Realia pracy w mediach napnosbe opisata — anonimo-
wo — dwdjka dziennikarzy. Oto fragmenty ich wypodde
« Przy zatrudnianiu mnie w jednej telewizji dowietknia sk, Ze jedywy
formg umowy, jak mana ze ma jako dziennikari podpis&, jest
umowa o dzieto, bo tylko taka zawiera klagznlprzeniesieniu praw
autorskich. Byto to telewizji niegzthhe z uwagi na &ld@ wielokrotnego
emitowania materiatdw przeze mnie nagranych i tyikca umowa
gwarantowata im to prawo diugoterminowo. Jedn@ciee caty dziat
techniczny w tej telewizji zatrudniony byt na stmddwe umowy
o prae. W tym rownige operatorzy. Nie wiem jak byly przenoszone ich
prawa autorskie, bo przy nagrywaniu materiatu filmego ja odpowia-
dam za jego @Z¢ merytoryczn, a operator za wizuadn wiec tworcami
jesteémy po potowie. Widocznie dziennikarskie prawa akierprzenie-
sione by musialy, a operatorskie juniekoniecznie i inaczej dawali so-
bie z tym rad. A ja, chocia miatam umow o dzieto, ktéra obligowata
mnie jedynie do wykonania konkretnych programowedmak musia-
tam pojawia sie w pracy, w okrdonym miejscu i to codziennie i nie
mogtam wszelkich ustalehociaby z dziatem produkcji dokonywvee-
lefonicznie. Natomiast w kolejnej pracy sytuacjazaita s¢ zupetnie
odmienna. Tam wszyscy — dziennikarze, operatoragfaiyisci — za-
trudniani ¢z na umow zlecenie i nigdzie, vadnej umowie nie ma mowy
0 przenoszeniu praw autorskich. Umowa zlecenieippadpna jest wraz
z zahcznikiem, ktorym jest spis poszczegolnych programdimiem
emisji. | na to podpisywana jest umowa. Jednak auysi powtorki
weekendowe poszczegoélnych programow, jak rGwmiekresie let-
nim emitowane ¢s programy powtérkowe i nikt z nikim na te dodat-
kowe emisjeadnej umowy j&inie podpisuje. Pracodawca decyduje,
co i z kim podpisuje niezdlge od tego, jak wygta to wswietle
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prawa i nie przejmujc sk regulacjami dotyazcymi praw autorskich
i konkretnego stosunku pracy.

+ Inng formg zatrudniania dziennikarzy jest zlecenie wykonatiawizz-
kow dziennikarzowi jako osobnej firmie. Powodujezéow przypadku
sporu gdowego wydawca nie ma obgeku jego ochrony prawnej (wy-
najecie adwokata) a ma prawo domagania siyptaty kary umownej
w przypadku zaglzenia odszkodowania/zadaoczynienia. Wydawca nie
ma obowgzku dostarczania spfi i optacania rachunkow za paliwo
czy telefon. Ryzyko zrobienia materiaty ponosiniai@irz.

« W przypadku operatorow TV* od tego roku ohgwije zasadaze
spotka zawarta z nimi umowy o peana etat/jego e&¢ z bardzo ni-
skg pensg podstawowy (rowng pensji minimalnej) za tak zwargo-
towas¢ do pracy. Reszta wynagrodzenia to premia uznani@ale
tycznie tak nie jest) wyptacana ryczattowo zadgagodzirg skreco-
nego i wyemitowanego materiatu. Jak go nie ma ¢éonma piergdzy,
czyli premii. § tez jeszcze inne wynalazki, w jakich specjalizuge* si
oraz podkarpacki oddziat spotki * wykupionej przePolegay one
na zawieraniu uméw o dzieto po pragipy materiatu i jego opubliko-
waniu. Niekiedy * mowi autorom tak: ,dostaniecieyezattowan
wierszowk w ramach ktérej macie opublikow& tekstow w miegi
cu”. Z tego co wiem to podobny system wigitgortal **,

Dziennikarze d& otwarcie (ché anonimowo) przyznajsic do swego
prekarnego statusu, bynoze nadrabiaj to pewnym zawodowym presém.
Inaczej jest w przypadku pracownikéw nauki, ktostgnows kolejng grupe
zawodow zagraong prekaryjndcia, jednak publicznie o prekariuszach mo-
wig zawsze jako o ,onych”. Z rzadka, i vggknie we wlasnym gronie, przy-
znap Si¢ do identyfikacji co najwie] z kategol kognitariatu. Tymczasem
transformacja systemu szkolnictwa asgego i nauki w Polsce wyproduko-
wata nows hierarch¢, w ktorej najnkej znajduje si doktorant bez prawa do
stypendium, najwiej za& mianowany samodzielny pracownik naukowy.
W ostatnich latach obserwujemy btyskawiczne upodobe pracy naukowej
do freelancingy a polska habilitacja zaczyna pétdunkcje amerykaskiej
tenure.Mtodzi adepci nauki ucgsic konkurowania w warunkach catkowitej
niepewndci. O ile napisanie doktoratu jest wzijeszcze niemal gwarancj
jego obronienia, inaczejniv niektérych systemach zachodnich, to sam dok-
torat na etat sinie przektada. W dodatku niskim zarobkom towarzysak-
tyki uczelniane, czynce nawet etat nie mggy nic wspolnego z finansew
stabilngcig. Zatrudnianie na krotkoterminowe umowy i niewy@aie wy-
nagrodzé za prowadzom dydaktyle, to obok umoéw, zwanych ostatnio
smieciowymi, bohczki starszych kolegow dzisiejszych doktorantéwe Ni

4 Znak * zasgpuje nazwy wymienionych koncernéw medialnych i ishtacji.
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majc umow lub nie otrzymygg pensji § oni zobowgzani do prowadzenia
dydaktyki przynajmniej przez rok, nie wspomi@ap dziatalnéci naukowej
— ktora w takich warunkach staje $ikcja.

W duzym akademickim migie todzi zdarza giniewyptacanie wyna-
grodze — pracownicy dwoch uczelni, o ktérych wiadomo es&wali pozwy
do gdu pracy. Jak wygba sytuacja w mniejszychérmdkach, gdzie wykta-
dowca skazany jest na jedyplacowk? Uczelnie, do niedawna oazy stabil-
nego, ché niskoptatnego zatrudnienia obudowanego systemesjalsgm,
zaczynaj przypoming montownie czy pakowalnie otwierane w specjalnych
strefach ekonomicznych, gdzie jedni tymczasowi @ratcy mog byc¢ bty-
skawicznie zagpieni innymi, dostarczonymi przez agepnpracy tymczaso-
wej. Wprawdzie wymiana ta przystaie mae nasipic z dnia na dzig
a doktoranta ksztatcighieco dhiej niz pakowacza, jednak jedni i drudzy s
szybko zasipowalni jak w Ritzerowskiej McPracy (Ritzer 199Prekariu-
sze § W znacznie gorszej sytuacji od makpracownikéw, miga bowiem
systematycznego dochodu lubeaz jego brak definiuje ich pozycj Na
uczelni zasadniczo zaklada,ske praca doktoranta nie zastuguje na wyna-
grodzenie, bo jest to ex jego zawodowego treningu, wymaga sd niego
zaangaowania w obowjzki, jak gdyby zatrudniony byt na peltnym etacie.
Utrzymanie sj doktoranta to jego sprawa, niesaazelni.Zrédtem dochodu
moze by¢ druga praca (pod warunkiere nie koliduje z obovgzkami), po-
moc rodzicow, stypendium socjalne lub naukowe aldaiat w projekcie.
Poza pomag rodzicow pozostate rozgzania § tymczasowe — stypendia
przyznawanesgna rok, zatrudnienie z projekcie trwa niekiedydajp jednak
doktorant, ktérego nie stana utrzymanie giw tym systemie sam jest sobie
winny i samoeliminuje giz pracy naukowej. Mimo to e¢lmych do podjcia
tego rodzaju wyzwania jest wielu, podobnie jak staidédw bezptatnych
stazy. Nie otrzymujcy zadnego wynagrodzenia gyaci potraf swym za-
angaowaniem prz&cigng¢ etatowych pracownikow — jednak bynajmniej nie
zajmg w nagro@ ich miejsc. Psucie rynku pracy i pojawienie prekariatu
to efekt takich wiénie praktyk, stosowanych z powodzeniem przez pesti
wych pracodawcow wobec ragrej btyskawicznie od pogtku transformacji
grupy wyksztatconych absolwentow.

3. Wczéniejsze badania nad prekariatem

Jak pisatam, pierwsze badania, ktére zaplanowahejiy jako doty-
czace prekariatu prowadzitam w 2010 roku (Desperakl20WVczéniej jed-
nak zetkgtam st ze zjawiskami, ktore z dzisiejszej perspektywy bet-
pienia kojarz z prekariatem. Bezgeedny inspiracy byly dla mnie zaska-
kujace wyniki pewnego projektu badawczego z 2007 rakesperak 2012).
Byt to audyt spoteczny procesu rekrutacji (niekyobadacze klasyfikygjta-
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kie badania jako eksperyment). Celem bylo zbadamzg, i w jaki sposob,
pte¢ wptywa na traktowanie kobiet i giczyzn w procesie rekrutacji. W ra-
mach praktyk moi studenci i studentki dobradi i pary, i przygotowali pro-
file zawodowe, ktére dla kdej z par byly identyczne, poza danymi osobo-
wymi i picig. Tak wyposaone pary badaczy przez kilka migsi rozsytaty
CV i odpowiadaty na ogtoszenia, by wreszcie didia na rozmowy kwalifi-
kacyjne i poréwnatraktowanie kandydatek i kandydatéw. Planosvay tez
poréwnanie iléci odpowiedzi na oferty kandydatéw i $lb zaproszé na
rozmowy — ale tu spotkatlo nasz zespdt badawczywgies zaskoczenie.
Chat grupa badawcza ztona byta gtownie z oséb studigych drugi czy
nawet trzeci kierunek, mgjych juz dyplomy magistrow w rynkowych teore-
tycznie zawodach, i niektamanesdoadczenie zawodowe, to odpowiedzi na
ich oferty ani zaproszena rozmowy na pogiku w ogole nie byto! Przez
potrocze trwania projektu byto ich tak male nie mana byto przeprowa-
dzi¢ zaplanowanej analizy igciowej. Kolejnym zaskoczeniem byto tze na
rozmowy nieco ogciej zapraszano kobietyinimezczyzn, i rozmowy te mia-
ly nieco bardziej obiecuagy przebieg, nawet gdy zadawano uznawane za
dyskryminupce pytania o stan cywilny czy sytuagsobisi. Mozna byto to
zjawisko wyttumacz§ jedynie tym,ze zaréwno kandydaci jak i kandydatki
(ktorzy nie ujawniali,ze g osobami studiycymi) otrzymywali propozycje,
ktore wcale nie prowadzity do zatrudnienia: szkolbezptatnej akwizyciji
pod przykrywly szkolenia, sta&dw lub w najlepszym razie ,zatrudnienia’
w blizej nieokrdlonej przysztéci, ale bez umowy o pracProponowano im
wigCc W najlepszym razie makprace sprzedawcéw lub opeEna call center
czy pracownikow obstugi klienta rianieciowe umowy, lub mamiono oszu-
kanczymi obietnicami. Kobiety Zauchodz zarowno za lepiej radee sobie
z zadaniami, jakie stawiagsiv tych ,pracach”, jak i majnizsze oczekiwania
ptacowe od rezczyzn, co czyni je idealnymi niemal kandydatkamibiéiv
pierwotnym oczekiwaniom, nie odkr§thy bezpeéredniej dyskryminacji ze
wzgledu na pté; kobiety byly pozornie w nieco lepszej sytuacijz mhez-
czyzni — to jest mialty od nich wksze szanse na zasilenie prekariatu! Bez
wzgledu na pté uczestnicy badania, mimawietnych CV, déwiadczenia
zawodowego i praktycznej znajosud jezykow przez kilka miegty nie zna-
lezli zadnej oferty pracy na umaew

Woczeniej jeszcze, bo w 2004 roku, w ramach liadad feminizag
biedy (Desperak, Soitys 2005) spotkatam By¢ moze po raz pierwszy
z prekariatem. Jego przedstawiciglikazata i bowiem 28-letnia wtedy
respondentka, ktora kozyla trzecie chyba studia, wszystkie teoretycznie
Swietnie sé uzupelniajce i wyposaajace p w superkwalifikacje, ktora
mieszkata z rodzicami i nigdy nie pracowata inaaziej dorywczo albo na
zastpstwo. Kobieta nie byta zagubipnwv rynkowej rzeczywistei nie-
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udacznig ani przedstawicielkrzekomo roszczeniowego pokolenia kandyda-
tow do pracy, ktérzyzadajg na starcie wysokiego wynagrodzenia, wprost
przeciwnie, realizowata precyzyjnie plan zdobycignvaganych przez rynek
pracy kwalifikacji. Zarabiane w dorywczych pracgubnigdze wydawata na
zdobycie kolejnych kwalifikacji, ktore miaty jej pawnic prac, ubezpiecze-
nie zdrowotne i emerytalne, a fakstabilizacj zyciows. Bytam wtedy od
niej o 10 lat starsza, i mialam wilasne mieszkarodzire i ubezpieczenie
spoteczne, ktore dla mnie byty oczywistia, dla niej za stawaty s wiasnie
niedos¢znym marzeniem; po przekroczeniu trzydziestki jggrse na etato-
wa prae zmniejszaty si dramatycznie. Wtedy jej przypadek zinterpretowa-
ny zostat jako klasyczny przyktad kobiet, ktoge,evereducated” czyli zbyt
dobrze wyksztatcone w stosunku do rynku pracy ¢deago kobietom jedy-
nie kiepsko ptatne prace o niskim pregtiNas¢pne chronologicznie badania
prekariatu to wspomnianezwczeniej badania prowadzone wraz Juggta
Smiatek dla ,Rozgwiazdy” (Desperak 2010; Desperakl120Desperak,
Smiatek 2012).

Pierwszym etapem badania byt wywiad fokusowy z grliorg do
niedawna nazwano by Yuppies: miodymi wyksztatconwrelkomiejskimi
specjalistami. Byli to mtodzi ludzie w wieku od 2 35 lat, w w¢kszasci
absolwenci prestowych studiéw magisterskich na renomowanych uczel-
niach, dwoje jeszcze kozyto studia, cgs¢ skaczyta wicej niz jeden kie-
runek studiow, dwoje w trakcie badania byto dokmbami, wszyscy praco-
wali zarobkowo. Wikszas¢ znata ¢zyki, miata déwiadczenie zawodowe,
umiegtnosci autoprezentacyjne i znajostomarketingowej nowomowy — nie
byli ,looserami” z nikomu niepotrzebnym licencjatem marketingu diae
rzednej prywatnej szkoty. Dla potrzeb badania nazwastali ,wyksztatciu-
chami”; nie byli §wiadomi, ze kryterium rekrutacji byta przynaleos¢ do
nowej klasy prekariatu. Uderaag byto to, jak ta grupa identyfikowatas si
neoliberalnymi wartéciami, i odwotywata si do dyskursu dzigtego ludzi
na przedsibiorczych homo oeconomicus bezradnych nieudacznikéw na
wiasnezyczenie. Robili doly mine do ztej gry, nie skayli si¢ na swoj los,
do nikogo nie mieli pretensji. O niskie ptace, bs#ansy awansu czy mob-
bing w pracy nie oskaali ani szefa ani rynku pracy. Co najmey pretensje
mieli do zbyt liberalnej polityki edukacyjnej, n&kwek ktorej przegrywaj
niekiedy konkurenegj z posiadaczami mniej pregiwych dyplomow, ktérzy
zrobili licencjat by utrzymé sie na stanowisku magazyniera czy operatora
wozka widtowego. Jedynym elementem ich wspdélnesamdci byto po-
czucie wyszasci zwigzane z prestem dyplomu, i z tymze nie musz pra-
cowa na t&mie.

Kolejnym etapem badania byto poréwnanie grupy owyeyksztatciu-
chéw” z pracujcymi na tamie wianie, przebadanymi w ramach niejawnej
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obserwacji uczestnigzej. Pracujcymi, ch&@ niekoniecznie pracownikami:
cha funkcjonowanie specjalnych stref ekonomicznychshay¢ zatrudnia-
niu, pracugcy tam dzied sie, jak wynika z obserwacji, na ,statych” i ,tym-
czasowych”. Jedni i drudzy zarahjapniej wiccej tyle co ,wyksztatciuchy”,
chat ,zatrudnienie” przez agengjpracy tymczasowej oznacza dlagid
pracupcych zarobki poride] ustawowej pensji minimalnej, przystugcg
jednak wyhcznie zatrudnionym w rozumieniu prawa pracy. Pragugh przy
tasmie od ,wyksztatciuchow” rénity: brak poczucia presti zwigzanego
Z prag za biurkiem i dyplomem, ugiliwos¢ dojazdu do pracy na peryfe-
riach miasta i krytyczna ocena warunkéw pracy ismego statusu. €&

z nich niezadowolenie wylewa na pracowniczym inééowym forum, gdzie
poréwnup swoj zaktad do obozu pracy, lub poréwngiebie do podtogi,
ktora kazdy maze depté. Wykazup tez postawg, ktdra w neoliberalnym dys-
kursie nazywana jest ,roszczenig\wczyli po prostu oczekgjod pracodaw-
cy tego, co im si nalezy, i odwotup si¢ do pewnych wyobreen sprawiedli-
wosci spotecznej w relacjach pracy.

Jedni i drudzy na rowniyja w swiecie, w ktorym nawet g dzi$ pra-
cujesz, to jutro niekoniecznie. Pracownik fabrykogukupcej Coca-Ca
moze ustyszé, ze od tej chwili ju nie jest pracownikiem (co faktycznie mia-
lo miejsce w todzkiej fabryce), tak samo jak tynmsaay operator tamy
w innej fabryce i ,r@éowy kotnierzyk” w pot@onym w centrum miasta biu-
rze, w ktorym zawod wyuczony nie musi rhieic wspolnego z wykonywa-
nym, a dyplom uniwersytecki nie chroni ani przedrbbociem, ani przed
niskimi zarobkami, ani przed wyzyskiem. Jednak idi&otnierzyki’ od
»niebieskich” r@nito jedno — ci wyksztatceni akceptowali bezkrytyiz za-
stary rzeczywisté¢ i nie probowali jej kontestowtapodczas gdy pracownicy
wykonujce prace fizyczne (exz¢ z nich z tytutem magistra i lepszym nawet
rejestrem déwiadczenia zawodowego) sytuacw pracy kontestowali,
otwarcie krytykowali i domagali sijako minimum respektowania ich praw
pracowniczych. To pozornie znajgay sk w bardziej uprzywilejowanej
sytuacji przedstawiciele ,biatych kotnierzykow” meyzentowali zachowanie
okreslane jako syndrom ,zadowolonego niewolnika”, opise] medzy in-
nymi jeden z paradokséw nierowioo ptci na rynku pracy. Musiatam g
poszuké& odpowiedzi na pytanie o zyaki prekariatu z patriarchatem.

4. Prekariat a patriarchat

W badaniach z 2004 i 2007 roku szukatam pta@vo nieréwn@ci
ptci. Jednak w badaniu z 2010 roku {te niewielkim stopniu determinowa-
ta sytuagt badanych. Choopisywali oni swe kariery zawodowe w katego-
riach neoliberalnego sukcesu, po kilkunastu mirtutagymiany opinii do-
chodzili do wnioskuze wszyscy jaglna tym samym woOzku niewystarczaj
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cej do zataenia rodziny ptacy, niepewsa zatrudnienia i braku perspektyw.
Zarabiali — nie tylko absolwenci z kilkumiesznym staem — od 820 do
2100 ztotychsrednio byto to 1400 zt netto. \Bksza¢ korzystata z pomocy
rodzicow, niektorzy z rodzicami wgi mieszkali. Zarobki wystarczaty im na
jedzenie, dojazdy, koszty mieszkaniowe — i niewielecej. O ile tylko jed-
na uczestniczka wprost okhéa swe dochody jako niewystarczeg,
wszystkie kobiety zgadzaty¢sjednak,ze w ich sytuacji zawodowej nie ma
mowy o planowaniu dziecka (mowitAe tym jeden z rwczyzn). Czy na-
dejcie prekariatu oznacza zatem zrownanie kobieticzyzn w nierdwno-
$ci? Niestety, tak nie jest.

Kobiety i mezczyzni nie g rowni nawet gdy nie chcdzieci — praco-
dawcy i tak przypisuj kobietom pragnienie zajia w chze¢ tuz po podpisaniu
umowy. Gdy para chce ntiedziecko, i wreszcie je¢hdlzie miata, prekaryj-
nos¢ w wiekszym stopniu obgiza kobiet (i dziecko). Dzieje sito nawet na
bardzo podstawowym poziomie opieki zdrowotnej. €hetawowo dla ko-
biet w chzy i dzieci opieka ta jest nieodptatna, gdy nie gnapezpieczenia,
placéwki stizby zdrowia odmawiaj $wiadczenia ustug. Nieodtp ubezpie-
czeniem zdrowotnym prekariuszka imeocobawi& sie komornika z nakazem
zaptaty za pordéd w publicznym szpitalu. €t opielg zdrowotry dziecka
nie-mapcych-etatu ché nie bezrobotnych rodzicéw w praktyce okazuje si
niemazliwe. Czy prekariat ma pé® Tak, ché prekariusze pici obojga wyka-
Zuja cechy przypisywane dgd kobietom — i niewolnikom.

,<Zadowolony niewolnik” to termin wprowadzony prz€atherine Ha-
kim (1991), a spopularyzowany w Polsce przez Hemr{domaskiego
(1992, 1999), ktéry poshyt si¢c nim dwukrotnie w tytutach ksiek pgwie-
conym sytuacji kobiet na transformaym sk rynku pracy. Termin ten opi-
suje paradoks sytuacji kobiet, ktore ¢hdyskryminowane i o tym wiedz-
to ze swej sytuacji wydajsie by¢ zadowolone. Ggto przywotuje si ten
paradoks, by wygmi¢ praktyki autodyskryminacyjne: kobiety same siebie
postrzegaj w kategoriach stereotypowych, majizsze oczekiwania ptaco-
we, godz sie na gorsze warunki pracymimezczyzni, mniej zabiegaj o
podwyzki. Niekiedy ten tok m$lenia prowadzi ju do oskatania samych
kobiet o autodyskryminagj ,,no przecié same sobie jesteie winne, drogie
panie”. Ale czy rzymscy niewolnicy byli odpowiedzialni zystem, ktéry
niewolnikami ich czynit?

W relacjonowanych tu badaniach nad prekariatemrsyngzadowolo-
nego niewolnika” pojawit i, niezalenie od pici badanych. Czy wobec tego
prekariusze to wspotcgei odpowiednicy kobiet sprzed lat kilkudziesu?
Czy fraza o kobiecie, zagtujacej ,Murzynaswiata” przestaje byaktualna,
bo oboje zaspuje bezpitciowy prekariusz? Niestety, prekariatpteg, i by-
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cie prekariuszk to wiecej niz bycie prekariuszem. Rdicuje ich zarowno
biologia jak i spoteczne stereotypy ptci.

Kobiety stanowg wigksza¢ ,gorzej zatrudnionych”. Nawet gdy maj
dzieci, albo dlatego wéaie, ze maj dzieci. Na dziecko trudniej zdecydodva
sie kobiecie bez umowy o pratub na umow o0 prag na czas nieograniczo-
ny. ,Zatrudniona” na ,umow’ przez agengj pracy tymczasowej na dziecko
sie raczej nie zdecyduje. Pragoa bez jakiejkolwiek umowy — tym bardziej.
Oczywicie, w gk wchodzi teé rodzaj umowy partnera. Gdy on ma ungow
bardziej st — mazna zaryzykowé Ale w prekaryjnymiéwiecie nie mazad-
nych statych umow. Tak, jak umew prag¢ nawet na czas nieokteny pra-
codawca mge zerwa predzej czy paniej tak zwizek, nawet maknski nie
daje gwarancji stakei. Nawet powzta przez oboje dorostychiwiadomych
jej wagi potencjalnych rodzicow za dzie@imiesecy lub za poéttora roku
moze okaza sie niewana — doktadnie jak umowa o pradNic wi¢c dziwne-
go, ze rodzi s¢ nieco mniej dzieci 1 oczekiwatoby tego spotearstwo —
jak tu rodz¢, gdy ani praca, ani partner nigrsa zawsze?

Czy prekaryjny wyzysk zréwnuje kobiety igatzyzn? Prezentowane tu
wyniki bada nie przynosz odpowiedzi na to pytanie, jednak wydaje, sie
nawet wrod nowej klasy prekariatu zaice pici nie zanikaj Kobiety staty-
stycznie zarabigj mniej, pewnie dotyczy to zetej grupy. Brak jest danych
dotyczicych zr@nicowania wynagrodzew £SSE ze wzgldu na pt€, ale
mog by¢ tam odtwarzane mechanizmy dyskryminacyjne z oginitskiego
rynku pracy. Mzczyzni i kobiety zatrudniani gwedtug r@nych kryteriow,
kobiety mog sie godzt na gorsze warunki pracy izsze zarobki, bo z tego
powodu staj sie bardziej pagdanymi pracownikami — zarOwno przytaie,
jak i w biurach. Prekariusze pici obojgac@@owo mieszcg sie w definicji
nowych biednych, pracagych, ale mimo to nie zarabaglych na zaspokoje-
nie podstawowych potrzeb. Prekariuszom i prekakioiszgrozi take ryzyko
popadn¢cia w bie@d definiowary tradycyjnie, ale dla kobiet ryzyko to ozna-
cza cd@ innego. Z wieloletniego dorobku badaad bied niestety wynika,
ze kobiety g§ na ni bardziej narzone, a ryzyko to zwksza s¢, gdy mag na
utrzymaniu dzieci lub innych cztonkéw rodziny. Keby odpowiedzialneas
nie tylko za opiek nad bliskimi, ale take za zaspokojenie ich potrzeb mate-
rialnych: karmienie, odzie a nawet zapewnieniezywek. Sfeminizowane
gospodarstwa domowe w gkiszym stopniu nat@mne § na popadricie
w biedk, podobnie jak rodziny wielodzietne lub matki samethie wycho-
wujace dzieci. Niski wskanik urodzé, mimo funkcjonowania restrykcyjnej,
zwtaszcza dla niezamoych, ustawy antyaborcyjnej , jest cenagjalszyscy
ptacimy za stworzenie nowej klasy prekariatu.
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Podsumowanie - Nowa niebezpieczna klasa?

Tytut ksigzki Standinga przedstawia prekariat jako gaviebezpiecza
klas;. Czy polski prekariat mi@ st& si¢ niebezpieczny? Niektorzy w preka-
ryjnej rzeczywistéci upatrug usprawiedliwienia dla neofaszystowskiego
renesansu w dzisiejszej Polsce — jak w przypadkybrykow” zaktocay-
cych wyktad profesora Zygmunta Baumana na Uniwersgt\Wroctawskim
22 czerwca 2013 r., o prekariacie zrgsitydaje s¢ jednak, wswietle opi-
sanego powiej syndromu ,zadowolonego niewolnikae Polska nie dulzie
arery ruchu Oburzonych czy Occupy, a prekargfngycia i pracy jest raczej
zagraeniem dla cigtosci zycia spotecznego, solidarie spotecznej czy
rownowagi demograficznej. Zgodzisic nalery z tez postawion przez
Baumana w tym wyktadzie:

Proletariat jest w tej chwili rozpuszczany w tym, agma nazwd prekaria-
tem, od francuskiego précarité, chwiejaayleby, po ktérej si sygpa, czy
zycie na ruchomych piaskach. | ta précarité obejnugeaz wegkszy odtam
klas srednich. Tym, co pozostato z przemystu i rozpows#ecsia na inne
gatezie zatrudnienia, jest zasada, ze cziowiek cztowiekilkiem, przepra-
szam wilki za¢ obraz, bo wilki takie nie g To ¢ szkoty podejrzlinsi
wzajemnej i konkurencji, kdy pracownik musi udowodnprzetcdonym,ze
jezeli dojdzie — a na pewno — dojdzie do epeEj rundy ci¢ czy racjonali-
zacji, to nie on powinien Byzwolniony i p6j¢ na bezrobocie, tylko jego ko-
lega. Wic prekariat w odrénieniu od proletariatu nie ma naturalnych ten-
denciji do solidarngci (Bauman 2013).
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Sociologists Versus Transformation of Labour or didwe Omit Precariat

Summary
Paper describes the background for research oranmedn Poland
and changing role of sociology of work. It also ldeaith omitting new so-
cial phenomena as precariat and reflects on baik @and cons of that hy-
pothesis. It presents the theoretical context efcgrat theories and short
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history of rapid career of this term in Polish, aedalls primary Polish re-
search in this subject, its precedents and refh#.text also offers new in-
terpretations of precariat through its gender distam or syndrome of
“grateful slave”.It also tries to discuss the social consequentapmearing

this ‘new dangerous class of precariat — from theedt of neo-fascism
through the risk of local manifestations @€cupyor Indignadosmovements

to the menace to stability of social life, socialigarity and demographic
stability.

Key words: precariat, research, sociology of work, gendertefuaslave
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Tradycyjny zawod w nowych odstonach. Problemy
humanizacji w warunkach rynku

Abstrakt

Celem artykutu jest scharakteryzowanie zmian, jaldehodz w tzw.
tradycyjnym zawodzie pod wptywem sit rynkowych.aCanalizy jest walka
fryzjerow nie tylko o utrzymanie podstaw ekonomigam egzystencji, ale
takze o potencjat rozwojowy zawodu. Podstawadawcz s3 wywiady
z dyspozycjami, przeprowadzone na terenie Warszaw® losowo dobra-
nymi respondentami, w tym dwoma pragymi z ciatem klienta transgre-
syjnego.

Stowa kluczowe: fryzjerzy, percepcja wtasnego zawodu, komponeily r
zawodowych, nowe tsamdci, nowe instytucje, promocja szkolenia i karie-
ry, relacja ze statym klientem, emocjonafipracy, ukryte i pgrednie kom-
petencje.

Wprowadzenie

Tradycyjne zawody w typologii Forma i Hubera, t&i¢aktore opieray
sie na zdobywaniu umiefnosci - przede wszystkim praktycznych - pod
okiem mistrzow a okres nauki jest wzgjyi czsci paswiecony poznaniu Spo-
sobow wptywania na relacje z klientami i utrzymywatych relacji w obg-
bie tradycyjnych wzoréw dziatania (Form, Huber: &27Cecla wazng jest
zdolna¢ samodzielnego wykonywania takiego zawodu w dalspyrebiegu
kariery, w formie prowadzonej firmy na otwartym kynpracy. Przyktadami
takich zawodoéw w ustugach, podawanymi przez Foridaliera g jubilerzy,
zegarmistrzowie, fryzjerzy, mechanicy samochodoMa obszarze ustug
osobistych wspotczaie kxda to takze kosmetyczki, masgsci, wizazysci,
stylisci, manicurzystki.

Fryzjerzy ¢ w tym zestawieniu typowym zawodem w ustugach osobi
stych. Warto przdedzic, co dzieje si z tym tradycyjnym zawodem w no-
wych warunkach. Zawod ten w potoczrigjiadomdci wigze st z prag
W wymuszonej pozycji (ste¢, z uniesionymi ramionami), w warunkach
walki o zarobek przy diej konkurencji rynkowej. Czy w warunkach gospo-
darki rynkowej zawdd ten jest skazany na dehumgiteupraktyki czy prze-
ciwnie gospodarka rynkowa niesie szanse na jakiak&l zespotowe strate-
gie humanizacyjne?
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1. Stare i nowe funkcje spoteczne w percepcji wkaspludzi zawodu

Rola fryzjerstwa i innych zawodéw urodowych w spakistwie jest
przedmiotem refleksji ludzi tego zawodu i komentata Fryzjerzy podziela;
poghd, ze tadna fryzura, zadbane i wygighowane wiosy bylty igswaznym
atrybutem urody i atrakcyjsoi fizycznej. Socjolog zauws tez, ze dbatdé
o to, co ma sina gtowie przybierata z#hicowane formy i znamiennie nasila-
la sk w klasach, warstwach, kastach i stanach spotebzrjgdnak ogdinie
bywa stad tendengj. Ustuga fryzjerska zawsze miata altoma cere a nie jest
ustug pierwszej potrzeby. Rozwigte spotecznéci zawsze w charakteryzo-
wata obecn& fryzjerow w spotecznym podziale pracy.
Obecnie wydaje gj ze co najmniej kilka czynnikdéw wptywa na wzrost pepy
tu na ustugi urodowe i wizerunkowe. Najméejsze z nich to:

* Wzrost dochodu rozpogdzalnego. W miay jako ragnie dochod naro-
dowy na gtow obywatela, rénie tez ta czé¢ dochodu, ktory mie by
przeznaczona na optacenie potrzeb nie zaliczangckatkegorii pod-
stawowych;

* Rozwo(j intensywnie sgizanego czasu wolnego, w formach, ktére wy-
magaj odpowiedniego wizerunku;

* Wazrost tendencji ku narcystycznym osobéwiom, na co wskazuje
wielu interpretatorOw nowoczesnego spotéstea konsumpcyjnego.
Ludzie o narcystycznej osobo¥a daza do realizacji idealnego wize-
runku wiasnego;

« Atakowanie konsumentéw wspéiczesnej kultury postma osobistej
atrakcyjndgci. Brak fizycznej atrakcyjniei wraz z nisk trosky o osobi-
sty atrakcyjnd¢ 3 wskazywane jako przyczyna mniejszego sukcesu
w wielu sferachzycia. O odpowiedni fryzure upominag si¢ polscy
bezrobotni;

 Coraz weksze znaczenie przypisywane wydpwi w sytuacjach,
w ktorych autoprezentacpostrzega gijako konieczna. Junie wgska
grupa ,konsumujcych na pokaz” zabiega o wiawy swojemu statu-
sowi spotecznemu wizerunek, dotyczy to szerszydbdaii spotecz-
nych. W wielu sytuacjach zawodowych, nie tylko gakychczas, w sy-
tuacjach uroczystych i ceremonialnych, daje o sahg che¢ i mozli-
wos¢ oshgnigcia odpowiedniego wizerunku wiasnego;

» Sytuacja na rynku pracy, zaziana z wysok stog bezrobocia w Polsce
co powodujeze starajcy sk 0 prae i 0 jej utrzymanie zabiegap od-
powiedni wyghd. Wielu pracodawcow, szczegolniaviadczcych
ustugi - wymaga nie tylko stosowanig sio scistych deress —code’ow
lecz take stosownego makiia i fryzury.

Jednoczénie jednak zagreeniem dla rozwoju tych ustug staje sen-
dencja dado-it-yourself zwigzana z poradnictwem, wygtujacym w kspz-
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kach, czasopismach i w Internecie. Badani fryzjetayzauwaaja: No
Z przykr@cig stwierdzamze ludzie korzystgjcoraz mniej (z ustug fryzjera).
Jest na rynku tyle farb i masci, gdzie panie magrobi¢ sobie same,
dzy sob te ...no, dziki Bogu nie wszyscy umieie strzyc(F23 M27)*

Generalnie jednak, skoro we wspoétczesnej kultuasza fizyczngci
staje s¢ tak wana, nawet toze cz$¢ ludzi — z rénych powodow - nie pod-
daje s¢ tej presji na wigciwg autoprezentagjpowoduje,ze ustugi urodowe
i wizerunkowe réwnig stap Sie coraz waniejsze, rénie na nie popyt
i zwicksza s§ liczba os6b nich zatrudnionych. Ustugi urodoweizemnko-
we rozwijap Sie, postpuje ich specjalizacja, a fryzjerstwo nadal jestnga
i coraz bardziej ,oczywisgt ustug. Zdecydowanie mie to wszystko wpty-
wac na pozytywny wizerunek wiasny badanej grupy zawagjo

2. Komponenty roli zawodowej: zmienne czy state

Zasadniczo zaobserwowani@ wsrod badanych utrzymujec¢sprzeko-
nanie, szczegolnie drdd starszych fryzjerowze ich dziatanie jest po prostu
ustugy rzemiglnicza: dla tak myglacych fryzjerstwo to praca dostarczeg
srodkéw dozycia, ktérej mana sé nauczy: duzo czasu zajmujeieby na-
uczy sie tego zawodu. Do trzebacwiczy, dueo trzeba mié cierpliwasci,
spokoju wewgtrznego wyobrzni, takiej kreatywngci...to nie jest takie pro-
ste,ze...a sprobuje. To jesteka praca, fryzjerem zostato jest cizka pra-
ca (F12 K30 ). Ten sposob rélgnia o zawodzie opieragsha przekonaniu,
ze: Klientka sama sobie wtoséw nie obetnid jesli osoba przychodzi do
fryzjera i sama sobie naktada faglto wyghda to zupetnie inaczej, kiedy
my kg natlymy, bo my nakladamy, jestey bardziej déwiadczone w tej
dziedzinigF5K32), wiec w rezultacieTo znaczy jesteny potrzebni, jak ka
dy rzemiglnik (F33 K35).

Drugi ze sposobu petnienia roli zawodowej odnosidel artyzmu tego
zawodu. Tak méla osoby, ktore dostrzegajv sobie potencjat artystyczny
tzw. dusze artystyczn@4 K34), posiadage talent plastyczny, ktére w prze-
sztdici chcialy wykonywa zawdd zwizany ze sztukami plastycznymi, lecz
realizup te pragnienie w tworach na ludzkich gtowach awiérmach ta-
kich jako malarstwo, rz#a lub grafika:Uwazam, ze fryzjer jest takim arty-
slg, to te& musi mié troche tego, na pewno nie daediego nauczytak ksiz-
kowo, tylko trzeba mdetroche takiej werwy artystycznej.E25 K30)

W wywiadach wyraane jest przekonaniege tacy fryzjerzy nie ndadup,
lecz inspirug sic mody i tworzg indywidualne dzieta, dostosowane do klienta.
Sqdzi sk, ze fryzjer artysta jest zdolny narzddiientowi swoj wizje fryzu-

ry, ktéry owszem respektuje kanony ale aAiwos¢ kreatywnego dziatania

1 F 23 M 27 oznaczze wypowiadaicy sk jest fryzjerem (F), z numerem 23 w naszym ba-
daniu, ngzczyzry, 27- letnim.
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jest dla niego wartwia sany w sobie. Tylko cgs¢ klientdw, okrélanych
jako odwani i dazacy do zindywidualizowanego wyglu jest wstanie - zda-
niem badanych - zaakceptoiveen rodzaj ustugi. Fryzjerzy - abgi pragn
wyj$¢ poza zwykte fryzjerstwo tzw. rzemiaicze: chg tworzy¢ na jakiegé
rodzaju scenie, béaudziat w konkursach i pokazach, w sesjaclr@dpwych.
Deklarup, ze kochaj robi¢ to co robi, chg sie rozwija¢c zawodowo i rozwoj
ten ujmuy jako rozwdj osobisty. Bez poczucia artyzmu nie higgwyko-
nywa zawodu i pewnie poszukaliby czégmnego, jakiej innej drogi za-
wodowe,.

Trzeci sposob patrzenia nagaawodow, to dostrzeganie jej aspektu
relacyjnego tj. dodatkowego zespotu czy§uipnakierowanego na popraw
samopoczucia klientéw. O tym aspekcie pracy frygjer pisze Hochshild
(2003), charakteryzyg prae osiedlowych zaktadow. Wielu naszych respon-
dentow mowito o sobie jako o psychologach a navegtdnachirzeba by
troche takim psychologiem, bo inaczej zginie witym zawodzié=13 M68),
oraz: Do fryzjera przychodzi gijak do ksgdza (F21K24). Badani uwaaja,
ze: do fryzjera przychodzi gitroche jak do psychologéF17K26), wec ustu-
ga jest paiczona rozmowy, w centrum ktorej znajdujeesklient wiasnie, nie
ustugodawca. Wanym aspektem tej specyficznej interakcji jestzt nie
rozmawia s¢ 0 problemach innych klientdéw, a to co powie osobsatugiwa-
najednym uchem wpada, drugim wypd&21K24),Fryzjerzy nie rozmawia-
jg miedzy solp o problemach klientoWF21K24), wane jest zaufanie, tajem-
nica rozmowy i uwane stuchanie, wytzna¢ uwagi, wzgédny brak tabu
w czasie konwersacji. Aspekt relacji z klientemt jpestrzegany jako coraz
wazniejszy, w rezultacie badani przyktaglajoraz wekszy wage do umiegt-
nosci jej poprowadzenia. Okazujecdiez, ze umiegtnos¢ poprowadzenia re-
lacji z klientami mae sk st& przedmiotem przygotowania zawodoweiyty.
teraz mamy takie szkolenia, ktoredbiemy fryzjerom przedstawiaszkole-
nia, ktdre wchodg juz w taki poziom psychologiczny trggtczyli zeby na-
uczyli s¢ postrzega klientki wignie w taki sposob jaka ona jest. Czy taka,
Z ktow trzeba rozmawig czy taka raczej spokoji{e3K44 ).

Widat wiec, ze nawet jeeli fryzjerzy mysla o sobie w tradycyjnych ka-
tegoriach jako o zawodzie rzerfl®czym, scisle w kategoriach konkretnej
ustugi, zestandaryzowanej w pewnym sensie, prgaug do tego dodatkowe
znaczenie, ktére wie st z wazng funkcjg spoteczn. Jeli nawet badani nie
oceniay sie w kategoriach artystycznych, #e ,cywilizuja wyglad”, oferujs
mickka relacg w klientem powoduje poczuciezyteczndci spotecznej. Jest
to doniosty aspekt humanizacyjny: wykonywmarae pozyteczry dla spote-
czenstwa znaczca.
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3. Stara i nowa tzsama¢

Przemiany transformacyjne spowodowaty t@doczne zmiany tcsa-
mosciowe w srodowisku. Wekszas¢ badanych charakteryzuje silna podsta-
wowa tasama¢ zawodowa. W kategoriach oferowanych przez Giddensa
mamy tu do czynienia wyfaie z modelem tradycyjnej kultury zawodowej.
Badani fryzjerzy czuj sie silnie zakotwiczeni w spotecastwie, potrzebni
I szanowani za posiadane umtapsici. Uznap tez, ze ich dziatalné¢ zawo-
dowa jest silnie legitymizowana. Pytania typu ,[ago ludzie korzystaj
z ustug fryzjerskich” lub ,Po co ludziom fryzury ddyzjera” byty przyjmo-
wane jako absurdalne, niedorzeczne. Gdy w wywiadeomniana silu-
dzi niekorzystajcych z ustug fryzjerskich, ujmag ich zachowanie jako
aberracyjne, dlategee: Ludzie zawszeeldg chodzé do fryzjera i jednak ten
zawdd zawszegtizie istniat i nie maze ca sie kiedy kaiczy w tym zawodzie
(F42). Ta silna tssamd@¢ opiera st na ,odwiecznym” charakterze zawodu,
odczuwanej giyteczndgci w spoteczastwie i normalnéci tej sytuacji. Powo-
duje,ze mamy tu do czynienia ze stabilnym konstruké&nadomaciowym.

Wyraznie jednak przewa opinia,ze obecnie mamy do czynienia ze
swiadomdcia, iz jest to zawod pracagy na swoj presti Kiedys bowiem:
Jak nigdzie nie dostasie do szkoty- to na fryzjer, czy nie wiem — krawca!
(F17 K26).W czasach PRL-u, komunizmu to zawoéd ten podupladicapo
tych czasach to nabrat ykiszego autorytet(F22 M35). Fryzjer to osoba,
ktdra chce b§ stylisy, pracugcym nie w zaktadzie fryzjerskim ani nie
w salonie a w modnym atelier. Co prawda obeétaedy mae teraz fryzje-
rem zosta, whasciwie. (lecz — W.K) ...b jest taki zawddze trzeba, trzeba
jezdzi¢c na pokazy, szkdlisie rozwija¢, nie zamykéasie, nie stawa w miejscu
(F41K23). Generalnie fryzjerzy z dusmopowiadag o swoich szkoleniach
I sukcesach na pokazach i turniejach:

W s$rodowisku wysgpujag oprocz tej podstawowe Asamdci zawodo-
wej ,ja fryzjer” takze sSwiadoma¢: przedstbiorcy, cztonka elity zawodu oraz
swiadoma¢ outsidera. Warto zatem przyjizsie, na ile te nowe tsamaci
ksztattup rynek.

Przedsibiorcy to stosunkowo nowa isamda¢, cha takze w okresie
socjalizmu wystpowaty mate prywatne zaktady fryzjerskie. Dziatggnak
na niewielly skak i posiadaty status marginesu/enklawyz3amac¢ przed-
siebiorcy charakteryzuje fryzjerow prowagzch na wiasaq recke salony,
raczej weksze, zatrudnigpe kilkunastu pracownikéw. Wdeiciele mniej-
szych salondw exsto do panej staréci sami obstuguj swoich ,statych”
klientow, a w zwazku z prowizyjnym systemem pracy (podziat optaty za
wykonany ustug migdzy wiacicielem salonu i pracownikiem) nie caigie
silnie pracodawcami. Mimage g witascicielami salonu, nadal uvajg sie po
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prostu za fryzjerow, tylee z dhiszy kariey zawodovy | wierng, wieloletni
klientel.

Wiasciciele duych salonow ogsto nieswiadczy bezpdrednio ustug
klientom, nadzoruwj prac innych i zajmw sie obstug salonu w zakresie
kontaktow z otoczeniem. Wartozteauway¢, ze tazsama¢ przedsgbiorcy
jest dosy atrakcyjna dla wikszaci mtodych badanych, jakae prawie
wszyscy mitodzi respondenci mowili nam o swoich rearach zateenia
wiasnego salonu

Tozsamd¢ czionka elity zawodowej dotyczy tych, ktérzy & przez
otoczenie zaliczani do tej grupy. W badaniu ghziudziat mistrzyniwiata,
ktéra po wygraniu tego konkursu nadal prowadzilarsa matym miastecz-
ku pod Warszawi dopiero w jaké rok po tym sukcesie otworzyta salon na
placu Trzech Krzyy w prestiowej lokalizacji. Fryzjerzy z ttsamdcia elity
zawodowej to ludzie prowadey znane atelier, akcepgoy klientow zna-
nych z tegoze @ cztonkami lokalnej elity artystycznej, biznesowejedial-
nej lub aspiryjcych do tej przynalaosci. Do najbardziej obleganych atelier
zapisy nowych klientéw odbywajsie raz w roku. Najbardziej znani fryzje-
rzy zajmug sic gtdbwnie prag nad wizerunkiem znanych ludzi i dggtdo
tych atelier z ulicy jest niemibwy. Elita wyskpuje czsto na pokazach,
przygotowuje sesje zgljiowe, udziela porad w czasopismach adresowanych
do kobiet, wysfpuje w stacjach telewizyjnych.

Outsiderzy to fryzjerzy, ktérzyasdefiniowani przez badanych jako ci,
ktorzy ukaczyli jakis kurs: w systemie szkolenia zawodowego zgveme-
go (np.. finansowanego przez YdzPracy) lub przez che salony sieciowe.
Poszuku oni innej drogi kariery zawodowejnstandardowa tj. ucae cze-
ladnik - mistrz - wiaciciel salonu. W opinii wikszaci badanych ich umie-
jetnosci ;3 niskie.

4. Stare i nowe instytucje

Silna tzsama¢ zawodowa zaréwno kiedyak i aktualnie wzmacniana
jest przez przynaklmosé¢ instytucjonalg. Nie jest bowiem prawg ze nasi-
pita catkowita dekonstrukcja instytucji w @le ktorych funkcjonowat ten
zawaod i nie jest teprawd;, ze obecnie zawdd ten élwiadcza w Polsce fazy
zdezorganizowanego kapitalizmu. &fi spoteczne g w tym srodowisku
jednake stabe ale tak byto i poprzednio. Fryzjerzy prasujmatych zakta-
dach pracy (salonach), oddalonych od siebie i kankcych ze sod, jesli sg
potozone na tej samej ulicy. Najsilniejszegwii istnieg nadal w ramach salo-
nu.

Tradycyjnymi strukturami zawodu byly w przesao cechy i spot-
dzielnie, a te ostanie zostaty prawie catkowicigyg@tyzowane. Obie insty-
tucje spetnialy wzne funkcje z zakresu kontroli spotecznej, w warwhka
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braku standardow rynkowej ustugi. Badani jednaknzgajg przede wszyst-
kim funkcje instytucji w dziedzinie ustug szkolemigch i promocji zawo-
dowej, a wgc w kategoriach imperatywow rynkowych a nie eksppastrzeb

srodowiskavis a vispaistwa, spoteczestwa, politykow.

Spoétdzielnie pozostaty w panti raczej starszych badanych, jako naj-
powszechniejsze miejsce pracy (w Warszawie byi@poétdzielnie ,Wspot-
praca”, ,Diana”, ,Pollena” i jedyna, ktora przetdaa,lzis”. Spoétdzielnie
organizowaty szkolenia, pokazy, konkursy, praktgdbieglty o zaopatrzenie
i z pewndcig dostarczaty poczucia bezpieagewa. ..jak byta spotdzielnia,
to dbali o tych pracownikow, te szkolenia. Terageteli ktas chce ¢ osig-
gngé, to ... musi sam gzainteresowa (F16 K60). Dlatego tejeden ze star-
szych badanych wspomina likwidacgpotdzielni jako traug Najgorsza
byta dla mnie praca, kiedy byta likwidac{apoétdzielni w 1990 roku — uwaga
W.K) — ja po wszystkich zaktadach musialeddi& i wycenia...wszystkie
rzeczy i tak dalej...To bylo straszne, To bylasmiamoja praca,,, wiec prak-
tycznie 257 zaktadow zlikwidowat€Rri3 M68).

Cech z kolei organizowat egzaminy (czeladniczestrmowskie), ktére po-
twierdzaty umiegtnosci zawodowe. Obecnie rola cechu bardzo zmalatg w te
dziedzinie, jednate badani przypissjcechowi nadal die znaczenie, mimo
ze fryzjerstwo stato sizawodem, ktory mae uprawig kazdy, bez zdawania
egzamindéw w cechu. Niemal wszyscy badani posiatigdlom fryzjera cze-
ladnika lub mistrza fryzjerstwa, nawetz@d ukoaczyli kierunkowa szkat
zawodow. W szczegolngi ci, ktorzy ukaczyli tylko kursy diza do wyka-
zaniaze zastugy na dyplom cechowy. Pozycja czeladnika i mistrzéyesza
nadal wane etapy rozwoju kariery zawodowej. Qgisttwa od tej aspiracji
s3 komentowane negatywni@eraz trzy czwarte salonéw nie ngledo ce-
chu. Zawadd fryzjera zrobit gibardzo powszechny..edyc mechanikiem sa-
mochodowym nioa sk W sta’ sie bardzo tatwo w gigu dwoch-trzech mie-
siecy fryzjerem. Mato tego, ludzie sobie uzugpprawo do tytutu mistrza
tudzie czeladnika, ktory kiedytrzeba byto zdg zrobi ten egzamin. Teraz
po prostu kady jest stylisi, bo dostat dyplom ukozenia kursF11 K40).

Stylisci fryzur 9 postrzegani jako oszd, kradrycy tazsamaé fryzje-
rom. Wyranie Cech nadawat tsama¢ fryzjerom i nadal go nadaje. Nawet
ci, ktérzy g stylistami fryzur dza oshgni¢cia cechowych tytutow zawodo-
wych niekonwencjonalnymi metodami. Pewien 24-Istglista stwierdzitno
ja akurat zamierzam ob#j to wszystko, zamierzam startewa Mistrzo-
stwach Polski i jdi bedzie taka mgiwosé zdobycia tego Mistrza Polski we
Fryzjerstwie, to automatycznie zosgapomingte te wszystkie egzaminy
I automatycznie zostaje mi przyznany tytut ,MistrZawodzie"(F21 K24).

Zasadniczo wic Cech Fryzjerow nadaje strukgusrodowisku, ché je-
$li chodzi jego inne funkcje nigslla wickszaci badanych oczywiste. Nadal



112 Tradycyjny zawod w nowych odstonach. Problemy hizaajn
w warunkach rynku

ocena Cechu jest wysoka, bo ydiiele prywatnych salonéw ujmyprzyna-
leznos¢ do tej instytucji za wyriniajgce i presttowe. Outsiderzy, nie przy-
nalezacy do Cechu, ®lza, ze powodem cztonkostwa jestechszkolenia wia-
snych uczniow na czeladnikéw. W istocie jest toynotecz jeden z wielu,
miej uchwytnych. W warunkach gospodarki rynkowegzlg do gtosu inne
instytucje integrujce srodowisko. Naley do nich Stowarzyszenie Fryzjerow
I Kosmetyczek Polskich ,PolFryz”. Wydaje ono prdsrarzows (,Hair”),
organizuje konkursy, targi, festyny, udziela popdwnych i zawodowych.
Dziata na bardziej uniwersalnej zasadzie @Gech, bo jak stwierdza jedna
Z rozmowczyt: Jest to stowarzyszenie zadoe przez fryzjerow dla fryzjerow
I wkasnie...tam si spotykamy wszyscyyg $ bardzo fajne spotkania, bardzo
fajne rzeczy sgidla nic robi(F11 K40)

Bardziej komercyjnie dziatgjnowe organizacje, spontanicznie tworzo-
ne przez fryzjeréw, niekiedy wybitnych specjalistdmzawodzie, ktore ¢z
sto tworz sie pod patronatem wielkich koncernéw kosmetycznyelkap-
cych nowych drog promocji swoich produktow poprpekazy i szkolenia.
Udziat w imprezach organizowanych przez te nowgrme organizacje po-
zwala przede wszystkim pggh¢ za innowacjami i modami, co jest definio-
wane jako wymag bycia dobrym fryzjerem alezmldaje publiczs widocz-
nos¢ salonowi i fryzjerowi Zachecona zostatam do cztonkostwa w stowarzy-
szeniu festiwalami fryzjerskimi, glivoscig startu, pokazania gj zaprezen-
towania na dtej scenie, na arenach. To jest dla nagszdi€y prestt by pra-
cowa’ tylko w salonie... ale jak kioma ambicje, chcesd dalej, chce i
pigé, powinien startowaw konkursach fryzjerskidir18 K45).

Fryzjerstwo francuskie jest dla elity waym punktem odniesienidak
juz powiedziatam przynateas¢ do Stowarzyszania Wielkiego Fryzjerstwa
i Kreatorow Francji nie tylko podnosi prestmojego salonu, ale daje row-
niez daje maliwos¢ jego rozwoju. We Francji organizowang gokazy, na
ktorych bywam bardzo regularnie. ki temu mog zawsze hy czasie
I zdobyg tam wiede przekaza zatrudnionym przez mnie fryzjerom. gi
temu jestémy konkurencyjni i mamy zawsze aktualny zakreg usgjodnie z
najnowszymiwiatowymi trendam{F37 K52 ).

Osoby nigdzie nie stowarzyszone mgednak skorzystaz ustug szko-
leniowych wielkich koncernow kosmetycznych. Najedej wspominane g
firmy L'Oreal i Wella, oferujce wolny dosip do szkolé. Wazng czescig
tozsamdci fryzjerow jest ,podzenie za mogl’, doszkalanie si chwytanie
nowinek. Typowa kariera zawiera w sobie uzupet@anniegtnosci, w re-
zultacie m¢dzynarodowe koncerny kosmetyczne gniagwy dostp ze swo-
imi produktami dosrodowiska, tak silnie nastawionego do ,p#ehie za

mody”.
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Elita zawodu i outsiderzy podlegayv duzo nizszym stopniu normom
instytucjonalnie konstruowanym \irodowisku: elita je wyranie tworzy,
nadaje im kierunek, Natomiast outsiderzy je ngdulp probuj obeg¢. Toz-
samdc¢ elit i outsideréw jest podatna na zmiany rynkowe.

5. Praca z klientami

Umiejetnos¢ pracy z klientami jest kluczowym problemem zawodu,
rownie wanym jak opanowaniécistych umiegtnosci zawodowych. Umie-
jetnos¢ ta skutkuje uformowaniemesgrupy statych klientéw, co obecnie ma
dwzo wicksze znaczenie hibywato to w przeszkei. Obecnie — jak wspo-
mniano wczeéniej - w wigkszaci salonOw pracownicy otrzymaljwynagro-
dzenie prowizyjne, dmlace czscig zaptaty za ustug zatem im wgcej klien-
tow, tym wikszy zarobek. Poprzednio w systemie zatrudnienspddziel-
niach byta to umowa o pra@ dodatkowe baate pochodzity z napiwkow,
wreczanych przez zadowolonych klientow. Obecnie zarahkobarczone
wickszg niepewndciag: w czasie dnia roboczego obstuguje ed 5 do 15
klientow; jest oczywisteze lepiej jest mié 15 klientéw dziennie. Stata klien-
tela znacznie zwksza szanse lepszego zarobku.

Z wywiadow wynika,ze sposoby zabiegania o statych klienté@aps-
znawane w trakcie socjalizacji sytuacyjnej a nie-gytuacyjnej. Ta ostania
ogranicza si bowiem do poznania opinize wobec klienta nahy byc
uprzejmym, zawsze pogodnym i dopaséwatug do typu klienta. Badani
postrzegaj wielkie zr&nicowanie Kklientow, stargg sie wyrozni¢ pewne ich
typy, by dostosowaprzebieg interakcji zwzanej z ustug do konkretnego
klienta. Najliczniejsi g klienci stali, czsto przychodgcy nawet przez kilka-
dziesit lat, przyprowadzary swoje dzieci i wnuki. Niektore salony maj
100% klientéw statych (np. salony osiedlowe) aleksza¢, gdzie to zjawi-
sko nie wystpuje w takim nasileniu, zabiega by st&lientek rozszerzy.
Na tym tle panuje niepews@ Niektore klientki mowg, ze przyjd; ale ja nie
wiem czy ona tak pozwiedzataby mi byto mito, Gtko jest mi powiedzie
...(FR20 K24.

Najbardziej powszechna strategia polega na kilkeadach: starania
o jakas¢ ustugi w oparciu o umiejnosci, indywidualizacja ustug, uprzej-
MOosc¢.

Indywidualizacja ustugi tj. wstuchiwanieesw oczekiwanie klienta, li-
czenie s} z jego zdaniem m@ by interpretowana jako zjawisko powstate
pod wptywem presji rynkowej. Przyjmujec¢size kady Klient jest inny,
oczekuje czego innego, nawet w warunkach payah trendow. Pepiane
jest zachowanie nie uwzglniajgce potrzeb klientabez wzgidu na to czy
klientka kedzie s¢ w tym dobrze czuta czy nie, to zamiera sobie zgeveire-
alizowa’, i do koica kedzie konsekwentne i nie sm& jak ona, czy onatizie
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dobrze st czuta w tym czyddzie tadnie wygldata, czy bdzie pasowato do
jej trybu zycia (F18K45). Indywidualizacja dotyczyie&onwersacji z klien-
tem, jako ze respondenci dostrzegagréznicowanie zapotrzebowanie na
rozmowe (klienci duzo méwicy i pragracy S¢ wygadd, klienci prowadzacy
krotkie zrownowaone i partnerskie konwersacje oraz osoby mdez przy-
chodzce do salonu tale po to by odpocZ, zrelaksowa sie, wyciszy

a nawet na krétko zast).

Nastpnie, panuje zasadae kadego klienta naley traktowa z sza-
cunkiem, uprzejmie, nie giry¢ kwestii, ktére § ogolnie kontrowersyjne lub
wzbudzag niecke¢ klienta, lydz s3 obarczone jakigtabu.

Bardzo istotne jest tak dopasowanie sdo wiaciwosci statej kliente-
li, czgsto w wieku fryzjerki a co pomaga ustabilizaw@lacg i zdoby za-
ufanie. Przewza przekonanieze starsze osoby prefegustarszych ustugo-
dawcow, cerjc sobie przewidywalrig koncowego efektu ustugi, podczas
gdy mtodsze szukajmtodszych, spodziews] sk od tych ostatnich bardziej
innowacyjnego podégia. Nawgzywanie statej relacji jest trudne, strony
wzajemnie sj obserwuy a fryzjerka stara siznale¢ klucz do klienta w ka
dym aspekcie interakcji.

Relacje mgdzypiciowe g preferowane: fryzjerki luli obstugiwa
mezczyzn a fryzjerzy kobiety a relacje te — tak wynikavypowiedzi bada-
nych - jest symetryczna. Fryzjerki usega, ze kobiety g trudniejszymi, bar-
dziej wymagajcymi klientami, czsciej niezadowolonymi z ostatecznego
wygladu, podczas gdy @aczyzni zadowalag sie w tej relacji szybk ustug;,
sa zdecydowani w kwestii jak ma ona wyd&® i potrzebug niewielkiego
wzmochnienia pozytywnego. Kobiety natomiast usttrgktup z duzg uwaz-
noscig, nie ¢ jednak zdecydowane, trudno odkigsli sa przypadkowe, ja-
kie 3 ich oczekiwania, dotygze ewentualnej zmiany wizerunku, winge
wyrazajg niezadowolenie. Dlategd®na siedzi u mnie, i chceby przyszia
do mnie drugi raz, to mugsprzetama tg bariere (ze jest marudna — W.K)

i to Zze ona jest tak a nie inna i wylya z tego jakeéé, Wok zeby obcayé

i Zzeby przyszyta drugi raz a nieby sobie poszi19 K25). Nie oznacza to,
ze niezadowolone i niezdecydowane klientki niekandydatami na stat
relacg: Nie wane jak lgdzie zrobione, nawet jaketizie zrobione perfekcyj-
nie one i tak bdg niedozwolone. | takie klientki s1ajczsciej statymi klient-
kami. Przychodzi taka klientka na koloryzagrobi se jej kolor, jest nieza-
dowolona, bo gijej nie podoba a za mieg przyjdzie i poprosi o to samo...
S klientki, ktore tak potradi przychodzi latami. (F21 M24).

Badani wyr@niaja pewne typy trudnego klienta. Najedo nich wia-
$nie osoby zawsze niezadowolone, waace to wprost, osoby niezdecydo-
wane, osoby bardzo zavme i 0 wysokiej pozycji spotecznej (gtdwnie cele-
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bryci i znani artyci), dzieci z nadpobudliw&zia ruchows, oraz tzw. ,energe-
tyczne wampiry” (F18 K45).

Klient transgresyjny jest szczegoélny lecz nie sttrzegany jako trud-
ny typ klienta. Jego obstuga wymagazgth umiegtnosci scisle zawodo-
wych, oraz interpersonalnych lecz zadowolenie tgliantow, cierpliwgé
oraz okazywana radé z dobrego efektu potencjalntrudng¢ kontaktu
znacznie zmniejsza.,

Generalizugc: mamy obecnie do czynienia ze staraniem o zadowel
klienta. Badani zwracgjuwag na jakdc¢ swiadczonych ustug i uprzejra@
jako podstaw sukcesu w zawodzie. \kisza¢ klientow nie jest postrzegana
jako trudna a ci, ktorzy zostarsklasyfikowani jako trudni gs traktowani
uprzejmie. Wskazuje to na wysokie umtepsci interpersonalne fryzjeréw
i na zdolndé¢ do kontrolowanie emaocji.

6. Kontrola emocji

Dobre emocje budgjzawdd. Fryzjerka wsrednim wieku mowi:No
I dzisiaj dzwoni do mnie i méwie dwa tygodnie gtowy nie my(eientce do
tego stopnia podobagsiryzura — W.K).Po prostu czyj sie fantastycznie, i te
brudne wiosy po prostu jakideromony rozsiewaj($mieje s¢). Po prostu
(klientka) czuje s taka pekna i adorowana, A to wszystko zlgtniej ze
srodka wychodzi, Tak dobrzezgpoczutaze nawet nie zdawata sobie sprawy
jak fajnie mae wyghdac w prostych wiosach, inaczej. Takie sytuagjéar-
dzo mite(F18 K45). Niestety, nie tylko takie sytuacje majiejsce w zakia-
dach, salonach i ateliewchodzi klient do salonu i méwi do pani fryzjerki:
"0, masz biust dziewtke, to zapraszam gidzisiaj na kolacje!”. No i wtedy
to jest chamskie i wtedyZunie mana sk dopasowa — mowe o takiej sytu-
acji., Nie o takiej, kiedy cztowidlj klient — W.K) ma zty humor, to mioa
jakas wyluzowa tego klienta, porozmawigF23 M27).

Zdaniem Pauli Black praca emocjonalna jest chargstyczna dla pra-
cy w ustugach, co jest zgaane z ciglym kontaktem z klientem (Black
2004). Rownie praca fryzjera jest w dym stopniu prag emocjonaln
(emotional labouy (Hochschild 2003). Wszak w gwchodzi bliski kontakt,
w czasie ktérego dochodzi do przekraczania przestrgrywatnej klienta,
ingerencji w jego wygld i koniecznéci podtrzymywania uprzejmie konwer-
sacji. Dodatkowo konieczi§é pracy emocjonalnej wynika z faktae klient
jest zainteresowany wspoténge nie tylko zakupieniem konkretnej ustugi
lecz take cleciag polepszenia sobie samopoczucia. Badani doskooale-t
zumiep, rozpoznaj oba aspekty warunkage wymog uwanaosci na uczucia,
kontekst emocjonalny i koszty wtasne kontrolowasmaocji.

Arnie Hochschild ( 2003) wyta dobre ugruntowany empirycznie po-
glad, ze zawody, w ktérych praca emocjonalna jestwa jej komponen-
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tem, wytwarzaj ideologie emocjonalne, oldlajagce rodzaj postaw i ucéu
wiasciwy w codziennych sytuacjach kontaktu z klientédodatkowo wcho-
dza w gre normy odczuwania i normy wytania emocji (ibidem). Tam,
gdzie rownie kontrolowanie emocji klienta jest kluczowe dla ®azndgci
swiadczenia ustugi, pracujeg¢sinad nimi poprzez odpowiednie szkolenia
I organizacyjne procedury, nie pozostawtajej kwestii jedynie procesom
socjalizacji i doranej kontroli menegerskiej.

Rekonstruujc ideologie emocjonaintegosrodowiska wida wyraznie,
ze najwaniejszy zasad jest nieujawnianie negatywnych emocji wiasnych
i ich silne kontrolowanie, czyli ttumienie a zantiasgo emitowanie emaoc;ji
pozytywnych:Zawsze jestensmiechngta, zawsze jestem mita, nawet jak nie
mam humoru, to staramesten zty humor zostawiza drzwiami albo wyy§
na zaplecze, powiedZigobie c@ gtasno i dopiero potem wracam do salonu,
do stanowiskaK17 K26).W sprawach trudnych jest to szczegolnie opresyj-
ne:..nigdy nie krzyczatam, gk cos, to po wyjciu klientki poptacze gj ale
nigdy, nigdy nie, nie wnikatam w jakieam, ..zeby nie wiem ...poklatsie
z Klientlg, czy c@ (F38 K25).

Wydaje s¢, ze mamy tu do czynienia z dziataniem powierzchniowym
w typologii Hochshild (2003). Wsrodowisku nie g upowszechnione inne
typy pracy z emocjami (tj. praca nad ciatem, dzigtagkbokie i praca po-
znawcza). Nie mamy tu systemu szkolenadzoru, majcego wyranie za-
pewni pracodawcy kontrglnad kontaktem z klientami.

W praktyce, tak jak relacjormpadani, szkota niewiele wnosi. W szko-
le sugeruje sijedynie uprzejme zachowanie w stosunku do klientez;
nas takiego podstawowego savoir- voiver'u, daiebry, prosz usisé¢ (F8
K62).... To g7 banaly,ze trzeba by mitym, nie kidat sie z klientemze do-
brze na kadego patrzé w sposoéb indywidualny, jakkomplement powie-
dzie’ (F4 K34). Nic dziwnegoze tylko jedna z badanych, mea uprzedni
trening w pracy emocjonalnej (byta pighiarka), uznataze jest bardziej
odpowiedzialna za zagdzanie mocjami i klient (F2K24). W szkole nie
uczy st jednak ,noszenia masek emocjonalnych”, rozdzielemocji wia-
snych (wtasnego ja) i roli zawodowej. Takie zachoiaag nabywane po-
przez obserwacje.

Nic dziwnegoze wigcksza¢ badanych sformutowata pagl, ze dopiero
lata praktyki przynosgrozwoj kompetencji w tej dziedzinieNie, ja abso-
lutnie sk tego nie uczytam,gsto generalnie tylko i wytznie praktycznie
moje umigjtnasci nabyte(F7K45). W zwizku z brakiem szkofew tej dzie-
dzinie spora czZ€ s3dzi, ze g one zlgdne i w zasadzie tylko niektorzy ludzie
maj predyspozycje do pracy wymagegj umiegtnosci emocjonalnychTo
musz by¢ ludzie dé¢ otwarci, ...trzeba w sobie ndiduz, taki luz braku
obawy, natomiast reszta przychodzi przez (& K62).
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Badani zauwzajg pewnego rodzaju nadzdzefowa co jakiczas wy-
chodzi na salon i patrzy, ja kto sobie radzi, Payma namzeby porozma-
wia¢ z klientem.Zeby nie bylo ciszy ieby klient nie czut giniezrecznie
(F5K32). Jedna z badanych ,szefowych” stwierdzitazaley jej na tym by
pracownicebyly uprzejme i mitezeby nie okazywaty zoi czy niezadowole-
nia zdenerwowaniadul? irytacji, bo one od tego nieggF9K40). Wana role
w tym, ze trzeba kontrolowaemocje odgrywdrodowisko zawodowe, wy-
petniagce funkcje socjalizacyjne&Zdarzap sie momenty, w ktérych ja czuj
spojrzenie kol&anek starszych w pracy ...czasami width dezaprobat bo
chyba sobie miyg, ze ja za dto sobie pozwalarF8K62).

7. Rywalizacja jako nowe zjawisko

Polska kultura nie natg do kultur, gdzie rywalizacja rilzy ludzmi
wyraza sk wprost i otwarcie (Gestland 2000). Taki srodowisko fryzjerow
nie werbalizuje wprost problemu rywalizacji i komkuocji. Przeciwnie,
w wywiadach podkrdane byty elementy dobrego klimatu w salonachzimo
liwosci liczenia na wsparcie wspotpracownikow i przstoych. Nawet, gdy
fryzjerzy nie maj zbyt dwo czasu by rozmawiamiedzy sobh — bo mogtoby
to by¢ traktowane jako ignorowanie klientow — to po pracgwadz ze sol
rozmowy telefoniczne i uzngjze klimat w pracy jest pozytywny. Gdy cza-
sem rywalizacja ma miejsce i przybiera formy osieyjne, przyjmowana
jest z niesmakiem. Ogolnie jednak: rywalizacja mejseeprzede wszystkim
o klienta ale nie bijemy @i Wane, zeby klient przyszedto salonu — W.K)
to nie jest wane do kogo on przyjdzie, tak naprawdNo ale wiadomoze
nam jest mito, jak mamy waej klientow wybierajcych(nas - W.K.)tak ze
na pewno jest boj o klien{&48 Kbd).

Dostrzegane jest ekonomiczne pagtaywalizacji o klienta. Moda fry-
zjerka (25 — latka, stwierdz80 my nie mamy statej pensiji, tylko jéstg na
procencie. lle wypracujemy, tyle mamy, no i na damatakiejze jezeli kole-
zanka ma problemy finansowe, no to zabiera jak naj@jiklientéw. No i jest
tak, ze ja potrafe mie’ jedry osolz a ona pig¢ na przykitad... | to takich
grubszych kart, no wiec...jest rywaliza¢e88 K25 ).W istocie wec zabie-
ganie o zarobek i stata kliengetjawiska rywalizacji nasila, z tynie przyj-
muje to formy pérednie.

Indywidualna rywalizacja o klientéw mie by ttumiona lub pobudzana
przez widcicieli salonéw:Ona nam wejz powtarza,ze maemy pewn po-
sac i ze nas nie zwolni, bo nam ufa38K25. Zdecydowanie jednak wdai-
ciele salonow oczekyj aby klimat rywalizacji midzy pracownikami salonu
nie dotart doswiadomaci klientéw, by pracownicy nie byli na tym tle zde-
nerwowani czy kiocili si. W rezultacie wigciciele salonow wymagajjed-
noznacznie, by pracownicy wzajemnie sie krytykowali, by nie podwaali
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wzajemnie kompetencji zawodowych. Indywidualna riymecja o klientow
wystepuje jednak jako zjawisko w salonach sieciowychraypiera posta
organizowanego wspoétzawodnictwa, opartego na plaoafg i nagradzania
pracownikéw najbardziej wydajnycllest rywalizacja ale tworzy jsama
firma. Robi tu konkursy dla fryzjeréw np. za nafigpsprzeda, obrot, itp.,
To jest samonajalzapce sg koto (F21K24). Ta praktyka spotykaest kryty-
ka respondentow. Salony sieciowe byyvakreslane jako ,fabryki” i ,kot-
chozy”.

Bardziej nastawieni na konkureas mtodsi fryzjerzy:Teraz to jest dia
konkurencja, co jest dobre, bo mobilizuje g@shie do przodu i doksztatcania
sie, do podwyszania kwalifikacji i‘wiczeniazeby by bardziej profesjonalnym
(F22 M35). Dopuszczona jest natomiast i silniety@gizowana rywalizacja
posrednia w postaci statao podnoszenie kwalifikacji i uzyskiwania ich po-
swiadczenia w postaci dyplomow, tytutow i certyfi@at Udziat w pokazach
I konkursach take jest zwyczajow forma pokazania klientom wysokiej jakm
ustug. Ten rodzaj rywalizacji jest uznawanyfa@e, oparty na zdrowych zasa-
dach. Ta zasadaire jest deklarowana bardzo wyrée: No jest oczywistee
kazdy chce by lepszy jedna od drugiej fdie, ale to nie jest takie w zasadze,
po trupach(FR8 K62) lubNie robig sobie krzywdy, nie rapisobie na zi&’,
tylko staraj; sie tak uczy (w czasie szkote— W.K), zeby s¢ doskonakl, zeby
by¢ lepszym pod tym wzdem: lepiej cé zrobie, wiecej umie, wicej potrafe,
niz zeby komsi zrobi krzyw@ dlategoze jestem lepsA¥y3 K44)

Wspoizawodnictwo midzy salonami jest bardziej legitymizowane,
chaé w zwigzku z wyragng segmentagj tego rynku wszystkie salony zdecy-
dowanie oferuyj swoje ustugi wybranym typom klientow. Podziat redosy
osiedlowe, przyhotelowe, de salony w prestowych lokalizacjach, salony
w centrach handlowych, salony sieciowe zaréwno tyielDonalds jak i bar-
dziej presttowe, stynne atelier znanych kreatoréw ozna¢eakonkurencja
toczy o ranych klientow, ze zrinicowanymi potrzebami i statusem ekono-
micznym. Przede wszystkim istnieje bardzo silnarezja medzy salonami
sieciowymi i salonami prowadzonymi indywidualniezez ich wiacicieli.
Pracownicy salonéw sieciowych pod#aga wysoki standard swoich ustug,
szczegolnie przy tym krytykgg salony osiedlowe. Natomiast pracownicy
salonOw niesieciowych, ocerdage ,sieciowki’ nie dostarczajzindywidu-
alizowanych ustug.

Generalnie konkurengjmi¢dzy salonami dostrzegajvtasciciele salo-
now: to juz chyba pomidzy dwoma salonami, ktére blisko siebie, ale wte-
dy to polega na tym, ze pracujemyaeej, lepiej,zeby klientki do nas przyszty
a nie do tamtego saloniir22M35) Szeregowi pracownicy dostrzegadjon-
kurencje, jako coco od nich stabo zatg: To szefowie ustalali ceny. Czasa-
mi klientka chciataby wroéiale cena jest za wysokB20 K24).Duze, znane
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salony zabieggji publiczry widoczna¢: kompleksowa obstuga prestive-
go konkursu giknosci ...nie przeszio u nas bez echa, aewrstato st kolej-
nym bodcem do dalszego rozwoju, W tej hivam j&li chce sg utrzyma na
topie i jeeli chce s by¢ konkurencyjnym, to trzeba zawsze by czasie
I zna¢ swiatowe nowink{F37K52).

Perspektywa rynkowa — podsumowanie

Niewatpliwie przemiany rynkowe spowodowatye brarma fryzjerska
w Polsce znacznie ¢szmodernizowata. Salony aspiuflo nowoczesnego,
estetycznego wygtlu, nascianach wisz dyplomy potwierdzajce tytuty
zawodowe i uczestnictwo w szkoleniach, kursach kkosach. Pojawity si
lepsze kosmetyki i nagdzia pracy, nowe technologie i nowe zabiegi. Na
rynek wszedt kapitat zagraniczny agwitakze zagraniczne standardyiad-
czenia ustug.

Nie jest to zawdd ze szczegdlnym etosem, tak jak artystyczne (Ko-
zek, Kubisa 2010), wc nie zaistniat problem rozpadu etosu pod wptywem
mechanizméw rynkowych. Pomimo to zawodd zdajemizetrwat ze swaj
misja | tozsamdcia. Jest postrzegany nadal prze osoby je wykmeujako
cywilizujacy pewien aspektycia spotecznego, pomageay ludziom w ich
wysitkach ,podobania sf.

Wyraznie w zawodzie silniej uiprzed laty obecna jest konkurencja.
Liczba salonow wzrosta, wzrostazté&onkurencja na poszczegoélnych seg-
mentach rynku. Widg ze rynek ustug si stratyfikuje, wytworzyta si wy-
razna elita zawodu. Konkurencja przybrata péspsredni: nie jest to
wprost ,zabieranie sobie” klientdw przez rgskere ustugi. Pod wptywem
mechanizmdw rynkowych i kulturowych jest to wspévpanictwo o klienta
ukryte i wyraone nie wprost: wisz jakoscig ustug. Ta wysza jakéc ustu-
gi ma zabezpieczanie tylko cle¢ podnoszenia kwalifikacji i padanie za
innowacjami ale take zaspokojenie potrzeb emocjonalnych klientagza#
nych z relaksem, wygaduprzejmym traktowaniem, stalog quasi - przyja-
cielskiej relacji.

Rynek ten jest ju silnie zderegulowany: do zawodu ama wefé bez
dtugich lat szkolenia, w oparciu o0 kursy przygotowgae a pozyej zdoby
poprzez obecrid w mediach i dbakg& o publiczny wizerunek. Trudno jed-
nak ten rynek nazwadzikim, bez regut i standardow (Kozek 2013). Nadal
punktem odniesienigpewne normy zachowiavytworzone w poprzednim
systemie instytucjonalnym (Cech Fryzjeréw), odnoszs¢ do modelu karie-
ry oraz relacji z klientami. Nowe instytucje, ¢hbardziej nk poprzednio
napdzap rynek (stowarzyszenia i organizacje sieciowe)zeafrzyczyniag
sie do wytworzenia standardow ustugi.
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W zaistniatej sytuacji ewidentnej konkurencji rymkej powstag nowe
problemy humanizacyjne: stres a@any z wallg 0 pozycg rynkows, stres
dotyczcy kwalifikacji, w tym tych nowych (np. radzenielse z prag emo-
cjonalm), oraz stres autoprezentacji w obliczu klientaedtety, nie istnigj
w tym zawodzie zbiorowe strategie radzenia soltjgra problemami.
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Traditional Occupation in New Perspective. Problera of Humanization
under Market Forces

Summary

The aim of this paper is to characterize the chsuiggt occur in the so-
called traditional occupation under the influenéemarket forces. The crux
of the analysis is the fight of hairdressers ndy @bout maintaining the eco-
nomic basis of existence, but also of the potefdiatievelopment. The basis
of the research are interviews with dispositionsied out in Warsaw with
50 randomly chosen respondents, including two wagykvith the transgres-
sive body client's.

Key words: hairdressers, self-image of occupation, componeitsccupa-
tional roles, new identities, new institutiongiming and carrier promotion,
relation to regular client, emotional work, hiddamd indirect competition.
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Podmiotowcaéé czy przedmiotowd¢ pracownika
W nowoczesnych systemach zagdzania firmami

Abstrakt

Humanizacja pracy ktorej jednym z gtéwnych celéwoblsztattowa-
nie wsréd pracownikOw etosu pracy tak w warstwie ideatage] jak
I pragmatycznej, przechodzi kryzys. Oceqapierwsza dekad XXI wieku
mozna stwierdz, ze sytuacjom kryzysowym sprzyja pgstijaca neoliberal-
na polityka paéstw, globalizacja dziatagospodarczo-ekonomicznych znaj-
dujacych sé pod kontrod hiper-korporacji, dynamiczny rozwagj technologii
teleinformatycznej jak réwniemodernistyczny relatywizm ksztatbgy no-
we wartéci w swiadomdaci spotecznej. Kumulacja povszych zjawisk do-
prowadza do ewolucyjnych zmian w postaci: nowejpgalsirki, nowej tech-
nologii, nowych form zamzania oraz ,nowego” pracownika. Dokogcg
sie zmiany wplywag na znaczne przewakmowania idei humanizacji pracy
na rzecz jej instrumentalnych aksjomatow jakimi gdxy¢ subiektywne
oceny pracownikow interpretigych humanizaej pracy z punktu widzenia
ich potazenia w systemie zarzadzania fymv wymiarze podmiotowszi
I przedmiotowdci. Siad celem artykutu édzie zasygnalizowanie napujs-
cych kwestii, dotyczcych:

. poszukiwania zwgzkow pomedzy ideg humanizacji pracy
a nowoczesnymi systemami zarzadzaniagjrm

. »portretu” nowego pracownika ery teleinformatyczngggo po-
trzeb w zakresie humanizacji pracy,

. wykorzystania instrumentalnych funkcji humanizamjacy po-
przez subiektywne odczucia podmiota@sioczy przedmiotowo-
sci pracownika w systemach zadzania firmami.

Zaprezentowana analiza ma swoje empiryczne uzasadnw przeprowa-
dzonych w latach 2012-2013 badaniach socjologidzrmysondaowym cha-
rakterze wrod pracownikéw 30 matycBrednich i daych firm.

Stowa kluczowe humanizacja pracy, nowoczesne systemy zarzadzania
podmiotowd¢ i przedmiotowé¢ pracownika.

1. Humanizacja pracy a nowoczesne systemy zadzania firma

Istota humanizacji pracy opierata sia dwu zatéeniach: marksistow-
skiej wizji cztowieka wyzwolonego z kapitalistycagee systemu wyzysku
oraz kierunku ,human relations” propagcggo praktyczne dziatania na
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rzecz przystosowania pracownikow do systemu orgagjnego firmy i vice
versa. W ten sposéb w analizie proceséw humanipsagly maemy wyr@&-

ni¢ dwa nurty: ideologiczny, zwrany z rozwojem marksistowskich koncep-
cji zmian ustrojowych z punktu widzenia pgémia klasy robotniczej oraz
pragmatyczny — utylitarny, ekspogay praktyczne rozwzania na rzecz
doskonalenia warunkoéw pracy na poziomie firmy, &tdra wptyw zaréw-

no na wzrost wydajrigi jak i zadowolenia samego pracownika. Ten dualizm
analityczny w interpretowaniu proceséw humanizpgicy znalazt odbicie w
pracach polskich socjologdéw zajmaych se ta problematyl od lat 60. XX

w. do dnia dzisiejszego.

Wsréd znaczcych pozycji mana przytoczy m.in. koncepcje dwu
modeli humanizacji pracy — Juliana Hochfelda, gnialuza humanizag —
Kazimierza Doktora, makro-humanizacji mikro-humanizagj Janusza
Sztumskiego czy aspekty makro i mikrostrukturalestawa H. Habera (Por.
Bsoul 2010: 71-77; Wajda 2011: 18-24).

Znaczny wkiad w rozwd@j humanizacji pracy w Polsaadast Wiestaw
Jedrzycki, zatayciel pierwszego nie tylko w Polsce ale rownig Europie
czasopisma pwieconego problematyce humanizacji pracy. Twérczym-kon
tynuatorem tradycji w wydawaniu ,Humanizacji Praggst aktualny redak-
tor - Danuta Walczak-Duraj. Nate podkreli¢, ze zastug Wiestawa ¢-
drzyckiego byta popularyzacja w okresie lat 600- XX w. ,Zakladowych
Programoéw Humanizacji Pracy”. Byto to odwotanie @o utylitarnych funk-
cji humanizacji pracy poprzez indeksacje konkretngcoblemow wystpu-
jacych w przedsibiorstwach odnoszych s¢ do trzech kategorii: przystoso-
wania warunkow pracy do potrzeb pracownika, pramianie pracownika
do warunkéw pracy, przystosowanie pracownika da@saika. Mimo od-
wotania s¢ do faktycznych trudrii z jakimi w problematyce ksztattowania
warunkéw pracy z punktu widzenia potrzeb pracowygbzborykato si so-
cjalistyczne przedsbiorstwo wiele programow miato fasadowy charakter
I ze wzgbkdu na szereg obiektywnych trudeowynikajgcych z tzw. ,,gospo-
darki niedoborow” nie byto realizowanych.

Transformacja ustrojowa zach@gda w Polsce pod koniec XX wieku —
wprowadzenie gospodarki kapitalistycznej znaczrgeaoiczyto zaintereso-
wanie problematyk humanizacji pracy tak w znaczeniu ideacyjnym jak
I uzytkowym. Problematyka ta z gestii wkadz centralnygoktata delegowana
bezpdrednio na poziom firmy — przed$iorstwa, pozostawigg swobog
w zakresie decyzji i realizacji dzidtav zakresie humanizacji pracy. Firmy
oczywicie g zainteresowane dziataniami na rzecz doskonalearainkow
pracy czy optymalizacji systeméw zagzania pod warunkiem minimalizacji
kosztow i maksymalizacji zyskow (por. Doktor 20@R3-335). Biogc pod
uwag;, ze aktualne firmy dziatgjw warunkach globalnego kryzysu, wyso-
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kiego ryzyka i niepewniei co do rozwoju sytuacji na rynku, dziatania na
rzecz poprawy warunkow pracy gtéwnie ekspanfijnkcje pragmatyczne
humanizacji pracy przy zupetnym braku zainteresoavdia jej wartdci ide-
acyjnych. S4d wydaje s¢ niezwykle aktualne pytanie Janusza Sztumskiego —
,Czy w XXI wieku idea humanizacji pracy jest nadddtualna” (Sztumski
2010: 32-37). Osokcie uwaam, ze filozofia humanizacji pracy jako wyraz
szacunku dla pracownika i jego pracy ma znaczeomagczasowe, niezate
nie od systemu sprawowania wiadzy, systemu ekormrago, rodzaju dzia-
talnosci gospodarczej. Niemniej jej ideacyjna waétav aktualnych czasach
wyczerpata swoje tworcze miwosci wynikajgce z posipujacej od kaca
XX wieku modernizacji gospodarki, technologii, systow zargdzania.

Duzy wptyw na zmiany w interpretacji humanizacji pragysferze ma-
krostrukturalnej miata ewolucja struktury spotegzoe spoteczéstwa indu-
striaalnego, ,brudnej” technologii, ¢zkich i niebezpiecznych warunkow
pracy, biurokratycznego systemu zgizania do spotecastwa informacyj-
nego, ,czystej” technologii, sprawnej organizagighokratycznych syste-
mow zaradzania. Nowa sceneria spoteczna w wielu wypadkagzivigzata
negatywne kwestie formy i tei pracy wynikagce z postulatow humanizacji
pracy.

Niemniej wprowadzenie nowych form zatrudnieniasgteznego czasu
pracy, technologii teleinformatycznej, pgstijacego bezrobocia, zakiécenia
rownowagi m¢dzy zyciem zawodowym a osobistym rodzi nowe problemy
| zagrazenia dla samego pracownika. Tym samym w ocenie G\welyrenia
W przestrzeni organizacyjnej firmy pracownik odwetsk do swego subiek-
tywnego odczucia roli i znaczenia w procesie praggrzdzania. Dlatego
postugujc sk koncepcjami McGregora i R. Likerta propogiwyykorzysta
pragmatyczne —aytkowe funkcje humanizacji pracy, odwaiajsi do su-
biektywnej oceny warunkéw pracy przez pracownik@rpez osobiste od-
czucia podmiotow&xi i przedmiotowéci w systemie zaggzania firng.

Obiektywnie naley stwierdzé, ze nowoczesne systemy zarzadzania
firma bez wzgédu na jej wielkeé¢ (mate,srednie, due) czsto wykorzystujc
nowe technologie teleinformatyczne wzmacni@pdmiotows role pracowni-
ka w firmie eksponuac takie elementy jak: kreatywf® innowacyjndéc,
samodzieln&é, przedstbiorczac itp.

Aktualnie do szczegolnie znagx/ch systemow zagdzania czsto sto-
sowanych w firmach natg: benchmarkingzorientowany na analzkonku-
rencji; reengineering- eksponujcy znaczenie klientagutsourcing- dosko-
nalcy umiegtnaosci wspotpracy i kooperacji z innymi firmamigan mana-
gementstale analizagcy i racjonalizugcy wtasne struktury organizacyjne;
time based managememt ktérym szczegodlnie eksponujeg¢ siole czasu
w tym terminowd¢ — punktualné¢ w wykonywaniu zada zlecé klienta
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oraz jaké¢ proponowanych ustugsustainability managememtyznaczajcy
przedsgbiorstwu ciagly i trwaly rozwoj niezalenie od parametréw makro-
otoczenia co wzmacnia jego pozycja konkurencyjnym rynku. Uzupetnie-
niem dziatania firmy stanowirozwigzania sieciowe zwrane z digitalizagj
systeméw zagglzania poprzez stosowanie zmcowanych programow
komputerowych. Ggto stosowany jest system CRMuUstomer Relationship
Management) System ten pozwala na szybsze wyszukiwanie pmigad
danych, podwjysza jakéc¢ obstugi kontrahentow, efektywnie zadza pro-
jektami i finansami, i co bardzo e, znacznie utatwia komunikaanie-
dzy pracownikami. Jest bardzo prosty w obstudzewzania te § stoso-
wane zarowno przez de korporacje jak i firmy z sektora MSP. Program ten
jest przydatny zaréwno dla pracownika jak i memed. Pozwala szczego6to-
wo zaplanowéa zadania i dziki temu umaliwia ich wykonanie w krotszym
czasie 0 wysokim stopniu jakm. Wizualizacja umgiwia menederom ana-
liz¢ przebiegu pracy. Komputerowy obieg dokumentagjawia, ze personel
ma swobodny dogp do wszelkich informacji zwezanych z konkretnym pro-
cesem decyzyjnym jak rowriigest w petni zorientowany w waiejszych
sprawach firmy i prowadzonej wewtnznej i zewgtrznej polityce.

Jednoczénie wprowadzanie nowoczesnych systeméw gomania
wraz z procesami digitalizacji stwarza obiektywnegstanki dla realizacji
zasady podmiotowdni pracownika w otoczeniu organizacyjnym firmy.
W sposob naturalny zostaje rozwany jeden z postulatow humanizacji pra-
cy zwigzany z doskonaleniem warunkéw pracy do potrzebgwaika.

Nowoczesne zagdzanie wsparte rozezaniami sieciowymi z punktu
widzenia instrumentalnych funkcji humanizacji praggmacniagcych pod-
miotowas¢ pracownika umdiwia:

* szybkie przestawienie zasad organizacji firmy zgpmia funkcjonal-
nego na podeégie procesowe, co wptywa na znagzelastycznét
firmy i szybsz reakcg na popytowo-podawe sygnaty ptyace
z r&znorodnych rynkow towardw, ustug, produktéw w skhiaju
I Swiata. Zwkksza to u pracownika poczucie pewrciozatrudnienia
| stabilizacji w firmie;

* budowanie zalmosci stwzbowych opartych na funych strukturach
organizacyjnych typu adhokratycznego utheiajacych wykazanie
sie pracownikom kwalifikacjami, umiejnosciami, innowacyjnécia
| przedsgbiorczdicig;

» traktowanie wiedzy i nauki jako niewyczerpalnegosaau firmy
w stosunku do ograniczonych #tisvosci tradycyjnych zasobow jak:
kapitat, ziemia czy infrastruktura surowcowo — teickna;
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e coraz cestsze stosowanie w procesach decyzyjnych nowoceksny
technologii teleinformatycznych umlowiajacych whczenie w proces
zarzdzania firmy szeregowych pracownikow;

e sprowadzanie cyklaycia produktu, wyrobu do jednego etapu statego
rozwoju i sukcesu rynkowego, co zwane jest z wykorzystaniem in-
nowacyjndgci i kreatywndci pracowniczej w statym doskonaleniu
metod pracy i podnoszeniem jakoproduktow, ustug, towaréw oraz
poszerzaniem nowoi asortymentowych;

e przyznanie pracownikom dych uprawnié@ w zakresie autonomii
i samodzielnéci w pozyskiwaniu jak najwkszego segmentu rynku
klienta poprzez wykazywanie atrakcyfao produktow firmy. ROw-
niez bardzo wanym g propozycje pracownicze w zakresie minimali-
zacji kosztéw majcych wptyw na obrienie ceny wyrobodw;

» zastosowanie i wykorzystanie wyksztatconych kutttganizacyjnych
opartych na wiasnych tradycjach awanych z normami i etyce po-
stepowania w relacjach pracownicy — management naeldstycz-
nych aeby adoptowé bez szkody dla wiasnych wzoréw zachéawa
odmienne wartgi i nawyki pracy zwdzane z procesami globalizacji
w zarzdzaniu.

Prezentuyc zwigzki migdzy utylitarra funkcja humanizacji pracy
a nowoczesnymi systemami zaizania staralem siwykaza zmiany, ktére
w opozycji do zargdzania tradycyjnego stwarzajicksze przestanki i no
liwosci do obiektywnego zaistnienia podmiotaigd pracownika. Niemnigj
zdaje sobie spraw ze wiele nowych rozwzan w zakresie zamlzania
wplywa rowniez na wzrost odczucia przez pracownika przedmiotoway-
konywanej pracy, &sto hczonej z procesami alienacyjnymi.a&tmoja
wczelniejsza propozycja o charakterze metodologicznyiraby stany pod-
miotowasci czy przedmiotowsci pracownika wsrodowisku pracy bada
poprzez jego subiektywnocerg, odczucia wkasnego padenia i petnienia
roli i pozycji w przestrzeni organizacyjnej firmy.

2. ,Nowy” pracownik XXI wieku — wieku globalizacji i technologii
teleinformatycznej

Korelujgc model pracownika z tearii praktyks humanizacji pracy
mozna stwierdzt postpujaca ewolucg poczynagc od kaica XIX wieku do
chwili obecnej w zakresie roli i znaczenia pracdwnw procesie pracy jak
rowniez warunkow pracy. Ewolucja dotyczy zarowno codzignpraktyki
procesu pracy wywodzej st z relacji pracownik -meneedr jak i sylwetki
osobowdciowe] samego pracownika, jego wyksztalcenia, porygania
zawodowego, posiadanych kwalifikacji, potrzeby seeabizacji itp.
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Pocatek XX wieku inicjugcy tzw. naukowe podsgie do zarzdzania
wg F. Taylora prezentuje relacje #howe w ktorych pracownik jest okre-
slany w kategoriach sity roboczej — ekonomicznej texan uzytkowej po-
dobnie jak nargzia ktérymi s¢ postugiwano. Kryzys lat 30. XX w. wyka-
zat, ze ten model pracownika i sposob traktowania pradcavprzez przed-
sighiorcow nie wyzwalat aktywriei robotnikow w kierunku przezwygia-
nia sytuacji kryzysowej firmy.

Druga potowa XX wieku, wsparta koncepcjami m.in.: Rkerta,
D. McGregora, P. Druckera czy M. Amstronga, wpropattaktowanie pra-
cownika w kategorii zasobu, potencjatu firmy porpeopagowanie nowego
stylu zaradzania, ktorego istota sprowadza do nowych relacji pracownik
— meneder opartych o zasady zadzania zasobami ludzkimi. Kanonem
postpowania jest partnersk® pracownika w systemach zarzadzania jak
rowniez mazliwos¢ wspotuczestnictwa w procesach decyzyjnych, bardzo
czesto magcych wptyw na pozyejfirmy na konkurencyjnych rynkach.

Niemniej naley stwierdzé, ze caty XX wiek to okres rozwoju indu-
strialnego. W strukturze gospodarczej dominbijarre przemystowe: huty,
kopalnie, fabryki — zaktady ,brudnej’ technologiiebezpiecznych warun-
kow pracy, o kolektywnym charakterze wykonywanychgp przewagi pracy
fizycznej nad umystow jednoetatow& pracy, niskich potrzeb pracowni-
czych, jak réwnie mozliwosci samorealizacji. Dlatego dla racjonalizacji
trudnych warunkow pracy jak i potrzeb pracowniczgaiczegdlnie wanym
bytlo eksponowanie etosowych aspektow wykonywanagymynikagcych
z ideowych funkcji humanizaciji pracy.

Koniec XX wieku i pocatek XXI wieku przynosi dalsg jakasciowa
ewolucg w traktowaniu pracownika w systemach adzania, jednoczaie
podwaajac dalsze znaczenie idei humanizacji pracy w nowyelunkach
spoteczéstwa informacyjnego i technologii teleinformatycgné&/ nowych
warunkach gospodarczo-ekonomicznych cora#aiej pojawiap sie tenden-
cje do traktowania pracownikéw w kategoriach kdpitspotecznego, inte-
lektualnego firmy, waniejszego od zasobdéw kapitatowych, rzeczowych,
informatycznych itp., poniewamagcych nieskaczone maliwosci odna-
wialne i rozwojowe (por. Amstrong 2005). Dlategmjektanci systemow
zarzdzania potencjatem ludzkim stusznie zwracayvag na role manage-
mentu w ksztattowaniu takich zjawisk w organizgaj: partnerskie relacje
typu podwtadny — kierownik, monitorowanie procespatrudnienia w tym
adaptacji pracowniczej, badanie poziomu satysfgkegjcowniczej z szeroko
rozumianych warunkow pracy, wyznaczafoeezki awansu i kariery, anakz
natzenia procesoOw integracyjnych w zespotach jak rosatepnia identyfi-
kacji z firmg. Waznym poznawczo i aplikacyjnie jest ocena relacjerper-
sonalnych, atmosfery firmy w kategoriach pozytywmye negatywnych,
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podmiotowych — przedmiotowych przez samych prackéwi Otrzymane
wyniki mogg stanow¢ podstaw dla diagnozowania i prognozowania postaw
pracowniczych, a w konsekwencji dziatpracowniczych w momencie sytu-
acji kryzysowych, ktore magzarowno wzmocuijak i ostabé pozycje firmy
na rynku. Naley obiektywnie stwierd#, ze wymienione dziatania w epoce
industrialnej wysipowaly pod postagi,Zaktadowych Programoéw Humani-
zacji Pracy”. Natomiast obecnie, ze wgill na dokonujca sie transformacje
w Kkierunku spoteczestwa informacyjnego tego typu dziatania inicjowane
przez przedsbiorcow okrdla sk mianem ,Zasad etyki pracowniczej”,
~Spotecznej odpowiedzialdoi przedsgbiorstwa”, ,Etyki w biznesie”. Ich
faktyczrg funkcje trafnie ocenia Danuta Walczak-Duraj: (.tendencje do
rozwijania rozbudowanych programéw etycznychg.zlsyt czsto wykorzy-
stywane przede wszystkim do dzialazakresie marketingu komunikacyjne-
go, zwlaszcza Zav zakresie public relation@Valczak-Duraj 2010: 17).
Jednoczénie podobnie jak okres industrialny miat swéj moplelcow-
nika tak samo nowy typ spotecmtwa, nowa technologia, nowe zasady za-
rzadzania i organizacji ksztatajosobowe¢ ,nowego pracownika”, repre-
zentanta spotecastwa informacyjnego. Na formowanie; siowego modelu
pracownika szczegolny wpltyw posiagtaj

. indywidualizacja tasamdci znajdugca potwierdzenie w wyktadni P.
Druckera ,zarzdzanie samym s@b - pracownik sam okrda swoje
cele i podejmuje decyzje o ich realizacji — dotytaydwniez otocze-
nia pracy;,

. konsumpcjonizm jako warfé zwigzana z nowym systemem aksjolo-
gicznym — stylemzycia, w ktorym nie tylko chodzi o zaspokajanie
potrzeb, ale posiadanie nowych — atrakcyjnych pktolu szczegol-
nie z ,gornej potki”. Wartéci materialne przewajg nad wartéciami
intelektualnymi — nie chodzi o teeby ,by¢ ale mi€”. Presti pracy
wyznaczaj posiadanie i zakupione dobra konsumpcyjne;

. przedsgbiorcza¢ — innowacyjné¢ — kreatywné¢ wynikaja ze statej
rywalizacji, wspotzawodnictwa, facylitacji co wyzil@a zjawisko
»pracoholizmu” — ktérego celem jest awans, kariestapilizacja za-
wodowa w niepewnych czasach;

. akceptacja ryzyka — niepewstopracy, zatrudnienia, nastawienie na
zmiennd¢, ruchliwaé¢ wertykalry i horyzontala, przemieszczanie
terytorialne. Wséwiadomdci spotecznej wg okienia U. Becka po-
jawia st akceptacja dla syiatowej wspolnoty niebezpieczstwa”
(Beck 2002: 348). Wanym jest projektowanie alternatywnych roz-
wigzan dotyczcych dalszego zatrudnienia wyprzedzago moment
zwolnien;
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. profesjonalizm technologiczny zysiany z permanentnym doskonale-
niem swoich umiejnosci tak zawodowych jak i intelektualnych.
Wyznacznikiem jest perfekcyj§é obstugi technologii informatycz-
nej i zwigzane z rg rozwigzania programowe i multimedialne. Wa
komponend zawodowy jest wielospecjalizacja i czas realizacji zada-
nia,;

. umiegtnosci marketingowe w promowaniu swojej osoby, swoidolz
nosci na konkurencyjnym rynku pracy. Uwgdhianie swoich atutéw
wynikajacych z dotychczasowego @adadczenia zawodowego;

. relatywizm aksjologiczny przejawigjy Sk w zmienndgci systemow
wartasci, poghddw np. zanikanie war§oi zwigzanych z etosem pra-
cy czy kolektywizmu dziatana rzecz wartai jednostkowych — in-
dywidualnych ksztattucych s¢ pod wpltywem najbliszego otocze-
nia, grup nacisku, grup odniesienia czy indoktryinaedialnej. Stan
ten jest wymuszany lansowaniem modernistycznego itatlylu zycia
w dziataniach spotecznych w tym rowaigracownikow.

Wymienione elementy wy#aie r&nicuja tradycyjne cechy pracow-
nika okresu industrialnego od aktualnego modeluwggo pracownika”.
O ile w pierwszym przypadku poprzez dziatania reczzhumanizacji pracy
nastpuje instytucjonalne, state dostosowywanie warunkimracy do po-
trzeb pracownika o tyle w drugim pracownik sam jestatorem swoich
warunkéw pracy jak rowniepromotorem proponowanych zmian w syste-
mach pracy. Tym bardziete @ tworzone due mazliwosci do samodziel-
nej dziatalnéci gospodarczej w ktorej pracownik przejmuje roteguolse-
biorcy. W swiadomdci ,nowego pracownika” istothrole odgrywa ocena
jego znaczenia w firmie w kategoriach podmiotégie- przedmiotoweci
niz filozoficzne projekty zwjzane z humanizagpracy.

3. Podmiotowc¢ — przedmiotowaé¢ subiektywna jako indykatywa
potozenia pracowniczego w systemach zarzadzania fign

Paistwo XXI wieku w swoich koncepcjach neoliberalnyeh coraz
wigkszym stopniu ogranicza swoje socjalne — opieke funkcje, delega¢
je na poziom firmy — przedsiorstwa. S4d idea humanizacji pracy, traci
swoje uniwersalne wardoi na rzecz pragmatycznych rozaa na poziomie
zakfadu pracy zwizanych z ,humanizowaniem” warunkéw pracy uzale-
nych jedynie od dobrych ¢hi przedstbiorcow. Przy czym ,humanizowa-
nie” bardziej odnosi gido doranej racjonalizacji procesu pracyzmozwija-
nia ,,etosu pracy” bdacego efektem procesu humanizacji pracy.

Istotnym jest jednak jak sami pracownicy ocepigayoje potaenie
W przestrzeni organizacyjnej firmy; czy w kategohgpozytywnych — pod-
miotowasci czy negatywnych — przedmiotowsd. Jak zaznaczytem wcze-
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$niej, niezalenie od dziata ,humanizugcych” podgtych przez przedsi
biorcg, w spoteczastwie informacyjnym zaistniaty obiektywne przestadk
poprawy warunkéw pracy oraz podniesienia roli iczemia samego pracow-
nika poprzez stosowanie technologii teleinformaiyggzjak rownie wymie-
nionych wczéniej nowoczesnych systemow zaaizania firmami wspiera-
nymi sieciowymi rozwazaniami. W wymiarze obiektywnym zastosowane
rozwigzania promuj podmiotowy role pracownika poprzez:

» wolnos¢ od sécistego nadzoru — kontroli unalbwiajacej samodzielne
podejmowanie decyzji dotygeych wiasnego stanowiska pracy,

» roznorodnd¢ wykonywanej pracy wymaggja podnoszenia kwalifi-
kacji i doskonalenia umigjnosci zgodnie z pospujagcymi innowa-
cjami technologicznymi,

» ,godnas¢ warunkéw pracy” poprzez state dostosowanie teamyich,
organizacyjnych, ekonomicznych i spotecznych aspekpracy do
ambicji i potrzeb pracowniczych,

e ograniczanie monotonii pracy poprzez wielozadaoigywprzemien-
nos¢ pracy jak rownie wprowadzanie elementéw inicjatywy i samo-
dzielnagci w metodologii wykonywanej pracy.

Wyznacznikami podmiotowsi w jego subiektywnym odczuciu jest
zanik poczucia alienacji, wzrost znaczenia wiasmyelntasci, swiadomaci
realizacji potrzeb i celéw zawodowychyciowych. Empiryczne badania nad
podmiotowdciag w ktérych ustalono zak@os¢ miedzy jej r&znymi indykaty-
wami a funkcjonowaniem pracownika w firmie np. ppaewanie decyzji,
realizowanie ambicji, wykazywanie inicjatywy i sadzielncci wykazaty,
ze firmy w ktérych wanga rol¢ odegrato osobiste zaargavanie uczestnikdw
I ich inicjatywy funkcjonuy lepiej gdy zarzdzane § z pozycji ,humanizuj-
cej’, dapce] pracownikom die maliwosci samorealizacji i wywierania
wptywu na polityke firmy. W tym przypadku przez subiektywnie odczugan
podmiotowd¢ przez pracownika dalziemy okrélali petne maliwosci wy-
kazania si przez pracownika wiedz specjalizagj, przedsgbiorczccia, co
skutkuje wysokim prestem zawodowym i poczuciem sprawstwa. W ten
sposOb aktualne poczucie podmiotdeiow miejsce ,etosu pracy” zostaje
wprowadzony ,etos wiedzy”.

Natomiast indykatywem przedmiotowe w subiektywnym odczuciu
pracownika bdzie w jego ocenie stale wzrag@] poziom wymagaw za-
kresie doskonalenia kwalifikacji i wzrostu aktyvéoppracowniczej, agsto
przekraczajcej granice ludzkich midiwosci. Powoduje toze wykonywana
praca staje siantynoms kreatywndci i stanowi zagrgenie dla poczucia
godndaci pracownika, tworgzc nowe nargdzie wyzysku pracownika, poprzez
wymagania statej dyspozycyjfm sprowadza i do jednego z elementow
procesu pracy. Wyzysku inspirowanego nie tylko caami ekonomiczny-
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mi lecz réwnig osobowgéciowymi, zwigzanymi z ekstensywnym wykorzy-
staniem przez pracodawcow wiedzy, urtiepsci i pomystowdci pracowni-
czej a w momencie ich wyczerpania pozostawienieqwaika samemu so-
bie lub zwolnienie go — co przypomina XIX wiecznedppze zjawisk zwi-
zanych z alienagjpracy.

Z punktu widzenia dynamiki rozwoju firmy szczeg@&mw okresie kry-
zysu istotnym jest znajomsérozktadu pracowniczego pod wezdem subiek-
tywnych opinii, dotyczcych ich potaenia podmiotowego lub przedmioto-
wego w systemie zarzadzania fgnWarta¢ tego problemu wynika z faktu,
ze ocena podmiotowgoi pracowniczej mge stanowé prognoz dla firmy
0 przetrwaniu sytuacji kryzysowej, natomiast oce@nzedmiotowéci maze
by¢ zwiastowaniem jej bankructwa.

Problematyka ta byta przedmiotem badsondaowych za pomag
wywiadu wsrod pracownikow reprezenggych 30 krakowskich firm w tym
8 dwych, 11srednich, 11 matych a nawet rodzinnych. Dob6r bybws,
wynikajacy z maliwosci dobrowolnego pozyskania pracownikéw do prze-
prowadzenia rozmowy- wywiadu. Badania prowadzonoknesie marzec —
kwiecien 2013 roku. Struktura demograficzna przedstawigtanastpujaco:
przewag posiadali ngzczyzni (19 oséb) nad kobietami (11 osoKjednia
wieku migcita se w przedziale 25-35 lat. Wszyscy mieli wyksztateeni
srednie zawodowe i techniczne oraz byli studentdhmioku studiow zaocz-
nych o specjalni zarzdzanie i marketing. Przetny sta pracy w danej
firmie wahat s¢ w granicach 2-5 lat. Wszyscy byli zatrudnieni mnanswi-
skach pracowniczych — wykonawczych, m.in. kelnedrykarze, projektanci
elewacji, doradcy strategiczni, przedstawiciele dhawi, projektanci stron
komputerowych, kasjerzy-faktur@yi, obstugugcy klientow, szkoleniowcy,
asystenci kierownika dziatu, administratorzy sigei
Zagadnienia ktére poruszono w trakcie wywiadu dogic

e znajomdci istoty humanizacji pracy i czy dziatania z tegpkresu s
podejmowane na terenie firmy,

e oceny warunkéw pracy z punktu widzenia bezpiésiea i komfortu
wykonywanej pracy,

» zakresu wykonywanych prac i iovosci podejmowania samodziel-
nych decyzji,

* oceny, czy wykonywana praca jest zgodna z osobishaimtereso-
waniami,

* oceny interpersonalnych relacji z wspotpracownikamienederami,
przedsgbiorcs,

» oceny, czy wykonywana praca jest doceniana przeroknictwo
firmy,
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* 0go0lnej oceny swojego miejsca w strukturze hieramte] firmy
w kategorii zadowolenia — niezadowolenia.
Dokonupc segmentacji firm z ktorych pochodzili respondestirano si
uchwyck, czy ich wielkdé¢ ( duze, srednie, mate) ma wpltyw nazicowanie
sie odpowiedzi na poruszane w wywiadach kwestie. Zglatizn na ograni-
czenia wynikajce z formuty artykutu zostanprzedstawiona istotne frag-
menty otrzymanych wynikéw z przeprowadzonych lhada

4. Pracownicy z matych firm

W uktadzie definicyjnym najeZciej za mad firme uwaza st jednostk
zatrudniagca do 50 pracownikéw i charakteryzey sie jednolitacia asor-
tymentova czy jednorodg dziatalngcig jak roéwniez jednopoziomowym
systemem hierarchicznym w zadzaniu. Pracownicy z reguly dyspoguj
podobnymi kwalifikacjami i umiggnosciami. Mata firma w konwencji euro-
pejskiej zalicza sido sektora MSP i ni@ obejmowéa mikrofirmy zatrudnia-
jace kilka osob. Reguatjest,ze mate firmy zatrudnigjod kilku do 15 os6b.
Do tej grupy nalgg mate firmy w ktérych g zatrudnieni badani. Pochagz
oni miedzy innymi z takich firm jak: hotele, restauragektad poligraficzny,
sklepy, magazyny, produkcja konstrukcji metalowyptzedszkola, agencje
ubezpieczeniowe. Wiele z tych firm w swojej dziat#ki stosuje technolo-
gie teleinformatycza oraz w realizacji zadawykorzystuje program typu
CRM. Charakterystycznym jest opis pracy jednej acpwnic: (...)moim
kanatem komunikacyjnym z centrabddziatem oraz agendami jest Internet.
Pisma, dokumenty, polecenia wysytam dretektroniczg. Materiaty archi-
wizuje na ptycie CD. Wiksza¢ prac wykonu wirtualnie. tgcze sie z centra-
lg poprzez si@ Moim zadaniem jest rowri@ktywne reagowanie na id@o-
razowe wptywy otoczenia. Mysgie ciggle potwierdza w stosunku do kon-
kurencji zewatrznej i wewatrznej (Kw. 7, kobieta - 3 lata sta). Czytajc
ten opis mena gdzi¢, ze dotyczy hiper — nowoczesnej, mega-firmy tymcza-
sem jest on stosowany w matej firmie zatrudygaj okoto 16 pracownikow.
Ten sposOb dziatania jest charakterystyczny dékseigici matych firm skd
pochodzili badani.
Prezentowane wyniki przeprowadzonych had®da miaty w wiekszym
stopniu charakter jakoiowy niz ilosciowy ze wzgtdu na stosunkowo nie-
wielka liczbe badanych — 30 oséb jak réwnistosowan technik — kwestio-
nariusz wywiadu. Rozktad ocen i opinii pracownikéwstosunku do poru-
szanej problematyki dolzie prezentowany poprzez ollenie mniejsz&c-
wigkszas¢. Oto skrécona analiza otrzymanych wynikow.

Badani nie byli w stanie oksk¢, zdefiniowa& co to jest humanizacja
pracy uwaajac, ze: humanizacja pracy chyba jest wzglah przedsibior-
stwach, korporacjach ale nie w matych firma@w. 2, mezczyzna, 4 lata



132 Podmiotowd¢ czy przedmiotowsé pracownika w nowoczesnych
systemach zagzlzania firmami

stazu). Niektorzy humanizaejpracy hczyli z wprowadzeniem technologii
teleinformatycznepu nas w firmie caly proces jest skomputeryzowaryg —
chyba jest humanizacja pra¢w. 11, nezczyzna, 1 rok stal). Mozna byto
odnies¢ wrazenie,ze nikt o humanizacji pracy nie styszat. Tym barfjzie

w ich opinii w firmach nie bylozadnych dziatA, programow zwjzanych
z ksztattowaniem etycznych zachawaoprawy warunkOw pracy, czy spo-
lecznej odpowiedzialrsoi biznesu. Zdecydowana ¢liszcs¢ (8 osob) pozy-
tywnie ocenita warunki wykonywanej praaygecz pewry a zarazem istotn
jest,ze firma sama w sobie bardzo dobrze prosperuje. kedym wzgidem

i na kadym kroku wszystko jest perfekcyjnie dopasowangdZixczamy to
na pewno doskonatej polityce prowadzenia tej diiakei jak i ludziom,
ktorzy g za to odpowiedzialrniKw. 1, mezczyzna, 5 lat stal). JednoczZaie

w wypowiedziach podnoszony byt dogodny czas praggto o charakterze
elastycznym jak rownie wysoki poziom bezpiecastwa wykonywanych
prac. Wrdod ocen negatywnych (3 osoby) podikaeo zbyt rygorystyczne
przestrzeganie dyscypliny pracy, niezbyt jasnedtrgtprzyznawania premii
czy brak specjalistycznych szkaleprace maina stract poprzez uzbieranie
trzech nagan, natomiast kryteria premii ®k wyrubowaneze prawie nie-
maliwe do osggniecia (Kw. 10, kobieta, 2 lata sta). Podobne zarzuty wy-
stepowaty w kolejnych wypowiedziach niezadowolonychblosz warunkow
pracy. Niemniej mgna stwierdzi, ze wigksza¢ przedsgbiorcow prowadz-
cych ,maly biznes” zwraca uwagia warunki pracy a nie tylko maksymali-
zacg zysku. Wszyscy badani otrzymali petne zakresy wykeanej pracy
.Zakresy czynnéci”, ,\Wykaz obowigzkdéw”, ,Zadania dla pracownika”. Nie
byto wypadku niezgodrici wykonywanych prac z przydzielonym zakresem
czynndci. Jednoczanie w kadym wypadku zostawiono margines swobody
na samodzielne decyzje pracownika zwtaszcza w ktath z klientami,
kontrahentami, czy hurtowymi odbiorcami.

Dla wigkszaici (7 osOb) wykonywana praca jest zgodna z osabisty
zainteresowaniami i widzmazliwosci stabilizacji zawodowej w danej fir-
mie: mojg przyszé kariere tgcze z firmy ,Omega Art.”. W przysztym roku
mam wzi¢ udziat w szkoleniu w zakresie tworzenia reklamtwdia DTP.
Szkolenie jest ufundowane przez firndestem jednocgzaie zadowolona
Zz mojej pozycji w firmi¢Kw. 3, kobieta, 3 lata sta). Dla pozostatej grupy —
4 0s0Ob obecna pracgast wynikiem trudnai na rynku pracy i przy pierwszej
okazji kedg chcieli jg zmiené (Kw. 6, kobieta, 1 rok stal) lub: pracuje bo
che sie nauczy zawodu — podnié kwalifikacje i zatey¢ whkasny biznes
(Kw. 9, nezczyzna, 5 lat star). Oceniagc uzyskany materiat w tej kwestii
mozna stwierdzi, ze praca zgodna z zainteresowaniami wyzwala pagrzeb
stabilizacji rzeczywistej, natomiast trudna sytaaecg rynku pracy wyzwala
stabilizacg pozorn, ktéra jest cgstym powodem ruchliw&ei pracownicze;.
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W relacjach interpersonalnych w firmie wgstije ogolna zgodrdé co
do wspotpracy z innymi pracownikami. Natomiast cgdaz kadg meneder-
ska zdaniem mniejszei (4 0s6b) nie zawsze ukladaic poprawnie. Zwraca
sie uwag na arogangj brak kompetencji czy faworyzowanie nie zawsze
dobrych pracownikow. Wksza¢ opinii (7 0sob) wysipuja oceny dotycgce
poprawndci relacji z ich kierownikiem w my dewizy: ja jestem od pracy
a on jest od kierowania i rozdziatu prafgw. 4, mezczyzna, 2 lata sty Na
podobnym poziomie ikciowym ksztattug sic wypowiedzi dotyczce doce-
niania pracownika przez wieiciela firmy i kade kierownicz — wieksza¢
uwaza, ze jest doceniana (7 0sob), mniejgz® osoby) ma szereg zastrze-
zen, ktére g wynikiem niewtdciwych relacji m¢dzy nimi a managementem
firmy.

Traktugc zadowolenie — niezadowolenie z wykonywanej préicyy
w ktorej pracyj jako wskanik podmiotowego lub przedmiotowego trakto-
wania pracownika oraz wcgsejszej oceny wykonywanej pracy w firmie
mozna stwierdzi, ze w matych firmach zdecydowanaeksza¢ pracowni-
kow (7 osOb) uwza st za partnerow pracy w stosunku do éciaiela oraz
menederow. Mniejszé¢ (2 osoby) jest zdecydowanie niezadowolona z wy-
konywanej pracy i ocena jestisiza orientacji przedmiotowej. Natomiast jest
jeszcze jedna mniejs&b (2 osoby) — hybrydowa, ktora uwa ze pod
wzgledem warunkéw pracy jest bardzo dobrze i ma petngimasci wyka-
zania swoich uzdolnfeale w relacjach z kaglkierownicz wystkpuja czesto
konflikty na tle braku kompetencji i niewéiegiwych metod kierowania, ale nie
s3 jeszcze zdecydowani na zwolnienie sifirmy.

5. Pracownicy zsrednich firm

Powszechnie przezrednie firmy okréla sk jednostki prowadice
dziatalng¢ gospodarcgi zatrudniagce od 51 do 200 a nawet 500 pracowni-
kow. Aktualnie pod wplywem stosowania technologgitlnej gérna grani-
ca zatrudnionych ulega znacznej redukgiedna firme cechuje wielospecija-
lizacja poprzezagczenie np. produkcji z handlem, ustugami itp. Zdiony
personel charakteryzujeesiraznicowanymi kwalifikacjami i kategoriami
zawodowymi. Najcgsciej wystpuje dwupoziomowy system zadzania
w ktorym obok widciciela firmy wystpuja nizsze szczeble kierownicze.
Srednie firmy nalea do sektora MSP. Olgi badaniami pracownicy pocho-
dza np. z takich firm jak: Global Cosmed Group zathagta 150 oséb,
»Top-Graf’ zatrudniagcg 85 pracownikéw, ,Hotel Orient” — zatrudnaaly
55 0s0b, ,Peek&Cloppenburg” zatrudniey 75 pracownikow, ,Firma TJX
Europe” — zatrudnigta 65 os6b. W sumie badani pracownicy pochodzili
z 11 firmsredniej wielkaci.
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Prawie wszystkie firmy w swojej dziatalém wykorzystuy technolo-
gie teleinformatyczne, natomiast niektére z niatsgtvaty nowoczesne me-
tody zarzadzania o charakterze procesowym bakchmarking, reengineer-
ing czy zaradzanie zmianami. Niektore (3 firmy) wprowadzity gramy
Zwigzane ze ,spotecanodpowiedzialnécig biznesu”. Odpowiedzi tej grupy
pracownikOw prezentuje parsiza analiza.

Na pytanie dotycgee istoty humanizacji prackaden z respondentow
nie udzielit odpowiedzi wyjgniajacej jej znaczenie. Niektorzy stwierdzili
(3 osoby), ze: jest to relikt socjalizmu(Kw. 20, kobieta, 4-letni sk
W trzech firmach gdzie byly realizowane programySK — spoteczrig,
srodowisko naturalne, miejsce pracy oraz rynek”, sjRai kompetencje”,
.Cztowiek we wspotczesnej technologii” nikt z bagiah nie hczyt je z pro-
gramami humanizacji pracy.

Zdecydowana wksza¢ 9 0sOb — pozytywnie ocenito warunki pracy
podkrelajac: nowoczesne maszyny drukarki, profesjonalne studibcgne
umcliwiajg rozwoj firmy i wytwarzanie konkurencyjnych warowk(Kw.
13, nezczyzna, 5 lat stal). Podobny komfort pracy wygiuje w wielu wy-
powiedziach podk&ajac, ze: nowoczesne laboratoria: maszyny pozwalaj
na wytwarzanie jak najlepszych jakowo produktow co gwarantuje pew-
nas¢ zatrudnienia pracownikoniKw. 17, nezczyzna, 4 lata sta). Mniej-
sza¢ (3 osoby) z negatywnocery warunkOw pracydcza sie braki oprzy-
rzagdowania stanowiska pracy, zmianowy system prady,réavniez czcste
braki materiatow i potproduktdéw do realizacji wyzzanych zada Podob-
nie jak w wypadku matych firm badani w zdecydowangikszaci (10 oséb
potwierdzili, ze ich zakres czynioi jest zgodny ze wcZemiejszymi ustale-
niami zada z pracodawg lub menederem i nawet na stanowiskach o ruty-
nowym charakterze prac jest alisvos¢ podejmowania samodzielnych decy-
zji.

Duzy zakres samodzieldo, mazliwos¢ szkolé specjalistycznych jak
réwniez realizacja programéw doskoneych metody pracy wpltywa na
wigksza¢ pozytywnych ocen (10 osob) dotyeych zgodnéci pracy z 0so-
bistymi zainteresowaniami.

Badanych podobnie jak w wypadku respondentéw z chafiym rézni-
Cuja opinie zwjzane z ocenstosunkow interpersonalnych. Potowa ocenia
pozytywnie stosunki ze wspotpracownikami (6 oséblikreslajac: zyczli-
wos¢, lojalnaé¢, kolezenstwo. Pozostali (5 0s6b) ekspomnugegatywne aspek-
ty jak: egoizm, brak wspétpracy, konfliktowwatp. Natomiast kontakty z ka-
drg kierownicz oceniane gna poziomie oficjalnym — zgodnymi z przepisa-
mi wynikajagcymi z ustalonych procedur organizacyjnych (10 ysdtie-
mniej nikt z badanych nie wyrazit swojego krytycgnezdania w stosunku
do tych relacji. Z tym wgzata s¢ tez sprawiedliwd¢ ocen wykonywanych
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prac przez pracownikoOw w stosunku do ktoryelden z badanych nie wyra-
zit negatywnych opinii.

Badani pytani o subiektywinocerg swojego zadowolenia lub niezado-
wolenia z wykonywanej pracy jak rowaigpodmiotowego czy przedmioto-
wego traktowania przez management z reguly wksaaci wypadkow
(9 os6b) wyrazita opinie pozytywne. Dotyczylo tomiez kontynuowania
zatrudnienia w dotychczasowej firmie. W dwdéch wykeath zostaty bardzo
wysoko ocenione programy dziatania firmy na rzeocdrmszenia kwalifika-
cji i polepszenia warunkéw pracy niemniej nikt zdaaych nie dczyt ich
z dawnymi programami humanizacji pracy.

6. Pracownicy z duzych firm

Za duzg firme, korporacje, sieci handlowe usaa st przedsgbiorstwa
zatrudniagce wg praktykéw od 200-500 pracownikéw w ¢ow wypadku
hiper — firm, mega — korporacja t®to by setki tysecy a nawet miliony
pracownikow. Charakterystycznym jest rozbudowansteay hierarchiczny
jak réwniez wielos¢ specjalizacji i kategorii zawodowych. W zagzaniu
wykorzystuje s najnowsze sieciowe rozgaania wspierane technologiami
teleinformatycznymi np. system HACCP. W firmachhytajczsciej wyst-
puja rézne programy zwizane z doskonaleniem warunkéw pracy jak réw-
niez dziatalnégci na rzeczrodowiska lokalnego o charakterze rekreacyjnym,
ekologicznym, edukacyjnym. Podejmowane dziatanidomwnie projektow
maozna by uzné za kontynuowanie dawnych programow humanizacijcyra
Badani pracownicy reprezentowali m.in. takie firgak: ,Dreesen Frische
Kréauter” — zatrudniaj 250 pracownikow, ,Przedshiorstwo Budowlane Mi-
tex” — zatrudniagjce 300 osbéb, Wytwornia wyrobow garpeayjnych ,Prima”

— zatrudniaggca 350 osOb, Koréaka firma ,D. Y. E” sp. z 0. 0. — zatrudnia-
jaca 671 osob, ,Carrefour” — zatrudnjay 700 osob oraz ,Leroy Merlin” —
zatrudniagcy 750 osOb. W sumie z giych firm pochodzito 8 badanych.

Na pytanie dotycgce idei humanizacji pracy i mwosci jej realizacji
pozytywnie odpowiedziata potowa badanych wymiegtidgonkretne dziata-
nia podejmowane przez figrjak: ,Filozofia podziatu”, ,Nasz pracownik —
perfekcjonisi”, ,Akademia rozwoju kompetencji’, ,Kodeks p@gowania
etycznego” itd. Osoby te rowriekreslaty definicyjne znaczenie humaniza-
cji pracy jak réwnie mozliwosci jej realizacji w firmie. Pozostata potowa
badanych nie byla w stanie okli¢ istoty humanizacji pracy, nic na ten te-
mat nie wiedziata mimaze ich firma realizowata torodne projekty o tym
charakterze w ktorych rowniaiczestniczyli badani pracownicy. We wszyst-
kich analizowanych przypadkach zwanych z daymi firmami badani pozy-
tywnie oceniali warunki pracy, tatwé obstugi, petne bezpieckstwo, dobre
warunki fizyczno-chemiczne pracy. Na potwierdzepastugiwali s¢ kon-
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kretnymi przyktadami: ,halegsprzestronnie zaplanowane, ukfad stanowisk
zapewnia idealn wspétprae, klimatyzacja zapewnia odpowiednio dgbr
temperatug zarowno w zimie jak lecie (Kw. 24,¢inczyzna — 4 lata sta).

W podobny sposéb wyzrali sie 0 swoich obowjzkach stabowych,
ktore okrdlali jako: odpowiadagce ich kwalifikacjom i zainteresowaniom
(Kw. 30 kobieta — 2 lata sta). Réwnie stopier odpowiedzialnéci i samo-
dzielnagci nawet na najprostszych stanowiskach dimda realizacje wia-
snych pomystow — innowacyj’é i kreatywnd¢: waznym by pomocnym
dla klienta:zwieksza grono klientow poprzez wtasne zacanie do zakupu,
zainteresowanie danym odwiedagjm, str& sie podchodzi indywidualnie
do klienta, skupia sie na swoich zadaniach i wykowajje na wysokim po-
ziomie ma ¢i wiele mdliwosci na premie lub awanKw. 28, kobieta, 5 lat
stazu). Przyktad ten wskazujeie aktualne systemy zadzania stwarzaj
mozliwosci podejmowania decyzji na nagszych stanowiskach w hierarchii
organizacyjnej tym samym realizowana jest kiegostulowana zasada
P. Druckera — ,zargdzania poprzez cele”.

We wszystkich firmach gkl pochodzili badani byt rozbudowany sys-
tem awansu tak hierarchicznego jak i pgenego. Niezalenie od systemu
awansu w firmach istnialy rozbudowane dziatania ywacyjne zarowno
o charakterze ,twardym” jak i ,nakkim”. System szkole umazliwia state
podnoszenie kwalifikacji. Biac pod uwag wymierne dziatania prawie
wszyscy pracownicy (6 oséb) oceniayykonywarny prag w kategorii osobi-
stych zainteresowiai przewidup petrg stabilizacg zawodovy w danej fir-
mie.

Nieliczni badani (2 osoby) wyrazity niezadowoleze wspoétpracy tak
z kolegami jak i menegrami podkrélajac che¢ rywalizacji czy stronnicz@
menederdw ktérzy:nagradzag swoich ulubiécéw, ydz tez osoby z ktorymi
majg blizszy kontakt — nie zawsze sposoby traktowania praigow g
sprawiedliwe(Kw. 26 nezczyzna — 3 lata sta). Pozostali pracownicy —
wi¢ksza¢ nie wnosilizadnych negatywnych uwag do przebiegu ich wspot-
pracy z innymi pracownikami jak rowrdekierownikami. Zdecydowana
wickszas¢ (6 0soOb) 4czy dobre stosunki z kierownikami, ich obiektywizm
oraz pomoc w sytuacjach trudnych z zadowoleniemykowywanej pracy
jak réwniez poczuciem petnego partnerstwa we wzajemnych eatacjTym
samym oceniaj swoj pozycje w firmie w kategoriach podmioto$ed czyli
petnej realizacji potrzeby samorealizacji w darmenie.

Reasumujc otrzymane wyniki mena stwierdzi wysipowanie pew-
nych podobiéstw w zakresie oceny znajodud problematyki humanizacji
pracy — a raczej nieznajosud, pozytywne oceny warunkoéw pracy, relacji
pracowniczych, brak projektow z zakresu etycznyspe&tow pracy midzy
firmami matymi isrednimi tzn. nalggcymi do sektora MSP. e firmy jako
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organizacje typowo formalne magate pakiety projektow zwzanych ze
~Spoteczry odpowiedzialnéciag biznesu” ktére w jakir stopniu g realizo-
wane cO pozytywnie ocengpgami pracownicy. Zastanawdaym jest dua
grupa pracownikow (22 osoby) ktorzy bez wezlyl na wielkd¢ firmy oce-
niajg swop pozycje w systemie hierarchicznym firmy w kategoh podmio-
towasci. Dotyczy to réwnie pracownikéw wykonujcych najprostsze prace.
Kwestig badawc3z jest na ile ocena podmiotowm wynika z faktycznie po-
zytywnych warunkéw firmy, a na ile z kryzysowej s&tji na rynku pracy.
Niezadowolenie z relacji interpersonalnych w uktadaracownicy, kierow-
nicy, brak maliwosci rozwoju wtasnych zainteresowaograniczone kompe-
tencje i brak samodziel&a w procesie decyzyjnymgaajczstszym powo-
dem poczucia przedmiotodm wsrdéd stosunkowo nielicznej (8 oséb) grupy
pracownikow. Przeprowadzone badania wykazadystosowanie technologii
teleinformatycznych, nowoczesnych systeméw zarzadaa znacgcy spo-
séb wptywa na poprawne warunki pracy, ktore dogigesami pracownicy
nie tyle hczac je z procesami humanizacji pracy ile z wipenery potazenia
spotecznego w przestrzeni hierarchicznej firmy wegariach podmiotowo-
§ci I przedmiotowdci.

Refleksje kaicowe

Sondaowe wyniki bada w postaci wywiadéw na stosunkowo nie-
wielkiej grupie pracownikow reprezenjolych mate —srednie- dae firmy
pozwolity na kilka refleksji diagnozowalnych o osstym charakterze.
Uwazam, ze humanizacja pracy jako okleny prd intelektualny w XXI
wieku wyczerpata swoje mbwosci tworcze i wytkowe. Skiadaj sie na to
czynniki obiektywne i subiektywne.

Do czynnikéw obiektywnych ograniczajych role humanizacji pracy
w jej ideowym i utylitarnym znaczeniu m.in. zali¢aym:

* ewolucg struktur spotecznych od spoteézéva industrialnego do
spoteczéstwa informacyjnego, co wnosi ngwakos¢ w stosunkach
pracy poprzez nowe kategorie zawodowe, nowe foratgudnienia,
elastyczny czas pracy, ngwksjologe pracy itp.,

* neoliberaln polityke paistwa, ktdra ogranicza swoje funkcje socjalne
przekazujc je na poziom przeddiiorcow — pracodawcéw. Humaniza-
cja pracy nie jest projektemzigym w gestii pastwowych instytuciji,

* zmiany w technologii wykonywanej pracy — pr&zag¢ z technologii
industrialnej — maszynowej ,brudnej”, ¢to niebezpiecznej do tech-
nologii teleinformatycznej ,czystej”, zabezpiecxagj dobre warunki
pracy dla prac indywidualnych, grupowych czy cat@gosonelu fir-
my,
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e postpujacy proces globalizacji w upowszechnianiu nowoczekny
systeméw zaggdzania nastawionych na konkurendj maksymalne
pozyskiwanie klientow, hurtowych odbiorcéw czy naliykontra-
hentéw. W systemach tych istotnacroldgrywaj szeregowi pracow-
nicy, sid stwarza s warunki dla kreowania ich innowacyjwm,
przedsgbiorczasci, samorealizacji. W kfwowych wypadkach mma
to okreli¢ w kategorii ,wyzysku intelektualnego” pracownika,

e ,nowg” jakos¢ pracownika — spotecastwa informacyjnego w sto-
sunku do pracownika epoki industrialnej. dnane jest to ze zmia-
nami samego charakteru pracy, pergj organizacji w stosunku do
wykonywanej pracy w kategoriach kolektywizmu czyywiduali-
zmu, zmiana ,brudnych” warunkow pracy na ,czystechnologie te-
leinformatyczne, czy ewolucja wasm z ,etosu pracy”’ na ,etos wie-
dzy”.

Indeksacja dokonagych s¢ zmian w XXI wieku wyranie wskazujeze po-
stulaty wynikagce z zatgen humanizacji pracy sformutowane w XX wieku
zostaly zrealizowane gt brak zainteresowaniasmwd badanych pracowni-
kow.

Do czynnikdw subiektywnycBwiadczcych o zaniku zapotrzebowania na
dziatalng¢ zwiazary z humanizagj pracy zaliczytbym brak zainteresowania
dla tych projektow ze strony samych pracownikéwzeprowadzone badania
wykazatyze:

e pracownicy firm z sektora MSP nig gainteresowani w projektach
zZwigzanych z humanizagjpracy, uwaajgc ze pracodawca zapewnia
im wiasciwe warunki pracy;

» pewna identyfikacja projektéw z zakresu humanizagicy wysgpu-
je na poziomie diej firmy. Niemniej nie wszyscy pracownicy go-
rientowani,ze g to dziatania z zakresu humanizacji pracy;

e pracownicy krytycznie odnogzsie nie tylko do warunkéw pracy,
monotonii pracy, rutyny czy dyspozycyfuoo ale take relacji inter-
personalnych tak w uktadzie pracowniczym jak i nugeeskim;

e pracownicy cenj sobie swoje osobiste odczucia zméane z wykony-
warg prag w kategoriach zadowolenia i niezadowolenia, podoaio
wosci i przedmiotowéci i tym s gtdwnie zainteresowani traktg
humanizagj pracy w kategoriach abstrakcyjnych ¢ioj
Konczgc pragr zaznacz§, ze wynikapce wnioski nie pretendajdo

szerszej generalizacji ze wgdu na mat liczebnd¢ badanych. Majjedynie
pewry wartaé¢ diagnostycza, dotyczca opinii i ocen pewnych grup pra-
cowniczych wobec kontynuacji idei humanizacji pragyXX| wieku. Nie-
mniej zasygnalizowane problemy myogtanowé inspiracje badawez do
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przeprowadzenia ogolnopolskich badaa reprezentatywnej prébie pracow-
nikbw pochodzcych z matych $rednich i daych firm.
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Worker’s Exclusion and Empowerment in Modern Corporate
Management Systems

Summary

The humanization of work whose main goal is shdygework ethos
among worker’s, both in ideological and pragmaimehsions, is in crisis.
When estimating the first decade of the 21st cgntwe can state that the
crisis situations are supported by the expansaeeliberal policies of states,
globalization of economic actions controlled by ésgorporations, and dy-
namic development of IT technologies, as well &srttodernistic relativism
that creates new values in social awareness.

The concentration of those phenomena leads to gwoéury changes in
such conceptions as new economy, new technology,nmenagement meth-
ods, and “new” worker. Those changes influence idenable re-evaluation
of the humanization of work conceptions ratheraadur of such its instru-
mental axioms as the subjective evaluations omp#re of the workers who
interpret the humanization of work from the viewpoiof their position
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within the corporate power structure, in the diniens of exclusion and em-
powerment. For that reason, the goal of my papéro&ito mention the fol-
lowing issues:

» search of relationships between the humanizatiomark conception
and modern corporate management systems;

* a “portrait” of the new worker of the IT era ancttiescription of his
needs in the area of the humanization of work;

» the use of the instrumental functions of the humetion of work
through subjective feelings of the worker's empawent or exclu-
sion in corporate management systems.

The analysis presented in the paper finds its ecapievidence in the socio-
logical survey studies conducted in 2012-13 amdrg workers of thirty
small, medium-sized and large enterprises.

Key words. humanization of work, modern corporate managersgsitems,
worker’s exclusion and empowerment.
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Technologies numériques et capital humain des orgaations

Résumeé

Technologies numeriques (technologies de linfoilonatet de la
communication) offrent de nombreuses nouvellesipitisds d'amélioration
de divers aspects de la vie organisationnelle.sEdiffectent a la fois la
management interne des organisations, ainsi quabdétion des relations
extérieures. Cet article tente l'analyse des relatientre les technologies
numeriques et le capital humain de 'organisatldauteur essaie de prouver
que la technologies numériques ont le potentieigitenter le capital humain
de l'organisation. Tout d'abord, elles soutiennamtreprennent plusieurs
taches de routine a faible valeur ajoutée et peemietle mieux cibler les
activites du personnel sur une création ingéniedss valeurs. Elles
augmentent la productivité de travaille, aident pesfessionnels de capital
humain et les gestionnaires des ressources humdiaes le processus
décisionnel et, par conséquent, permettent d'ateinthe plus grande
efficacité au niveau de I'organisation dans sonmhke Elles permettent une
réduction de l'activité physique, et en méme tengumpttent de renforcer la
sécurité et d'en accroitre sensiblement I'efficacité

Toutefois, pour d'obtenir des effets de synergmsdas relations entre
la technologie, les employés et le marché, il ésensaire de procéder a un
changement structurel adéquat différent de l'ap@rqurécédent au capital
humain.

Mots-clés: le management, le capital humain, la technologimérique, la
gestion.

Introduction

Les deux dernieres décennies constituent une @eriadun
développement extrémement rapide des technologiémfbrmation et de la
communication. Ces technologies offrent de nomlagusouvelles
possibilités d'amélioration de divers aspects dadarganisationnelle. Elles
affectent a la fois la gestion interne des orgaiuisg, ainsi que I'élaboration
des relations extérieures.

L'objet des considérations formulées dans le prémticte est I'impact
des technologies numeériques sur le capital humain'atganisation. Le
présentation de cette question exige la présentaties solutions
technologiques et de leur potentiel. D'autre plafidut analyser la nature et la
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complexité des processus que nous appelons «ldorgedu capital
humain» » (HCM). L'ensemble doit étre présenté emds de relations et
d'interactions. Comme il s'ensuit, le sujet esttevast présente plusieurs
aspects, de plus, il est ambigu et souvent contseve

Les principales hypothéses que nous essaieronsrdwici, sont les
avis suivants de l'auteur :

1. Les technologies numériques disposant d'un petepermettant
d'augmenter la valeur du capital humain de I'orgation,

2. L'utilisation du potentiel positif des technadksg de l'information
dans l'organisation nécessite des transformatioass d'approche des
différents aspects de la gestion,

3. La mise en ceuvre de solutions informatiques mmasepeut entrainer
une plus grade humanisation du travail.

L'analyse des relations entre la technologie eajgtal humain conduit
a adopter certaines hypothéses méthodologiqueavdirsle point de départ
de la discussion est l'idée que la technologie &o&t considérée comme une
base d'outillage pour les activités humaines dansatire de la gestion au
sens large. De cette facon, nous rejetons I'hngsethd'un déterminisme
technologique supposant que I'homme est dépendania dechnologie,
comment I'a bien exprimé M. Castells, en déclaraet:d.a technologie ne
détermine pas la société, elle l'incar(@astells 2007: 22). Cependant, cela
ne change rien au fait que les relations entreethrologie et les étres
humains sont extrémement complexes, ce que l'oeradglans une boucle
spécifique de rétroaction (Zacher 2012: 288). Bmséquence, cela conduit a
des observations assez paradoxales selon lesquelle®chnique (en
particulier les technologies de l'information) astuellement aussi naturelle
qgue la nature, ce qui fait que, malgré tout, nous@nmes dépendants dans
une certaine mesure, de méme qu'elle dépend de(Kamsas 2013: 138).
Dans cette situation, il semble que l'on peut gartde point de vue de Y.
Benkler qui rejette le déterminisme technologigti@dmet que méme si la
technologie ne détermine pas les parametres gpéesi de ['activité
humaine, elle permet et facilite le développementcdrtaines activités et,
simultanément, empéche ou rend impossible le dppeloent d'autres
activités (Benkler 2008: 138). J. Girin note égaemque, dans diverses
analyses portant sur la complexité du systéme éoimue moderne, les
individus sont considérés comme des acteurs quilesmrincipaux facteurs
qui perturbent le fonctionnement des organisati@ependant, méme dans
les systemes chaotiques, le facteur humain peuéésiser en les contrélant
de sorte qu'il n'y ait pas d'entropie. Autrememt ¢k sont les étres humains
qui contrélent les systéemes techniques (Girin 2(BR235). L'observation et
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I'analyse des activités menées dans différentsstgfmgganisations semblent
confirmer pleinement les opinions mentionnées ssds.

1. Technologies de l'information et de la communidan dans le gestion
des organisations

Les technologies de l'information et de la commatin ( nformation
and CommunicatioriTechnologiey est un terme utilisé pour décrire les
solutions qui combinent les technologies informagis et les technologies
des télécommunications. Sans entrer dans les crit§detechniques et
technologiques, l'on peut supposer que ce termeé slappliquer aux
différents technologies informatiques et aux tedbgies des
télécommunications qui utilisent les logiciels apgpiés et fonctionnent
habituellement en réseau. Depuis un certain teagss la plupart des cas,
ces technologies utilisent des solutions basées us@r génération et
traitement numériques des signaux, ce qui faitllga'eest aussi désignées
par le terme « technologies numériques »1 ou lelemaison de I'application
essentielle, des technologies de l'information.

D'un point de vue technique, ces technologies cenment le matériel
(hardware), les logiciels (software) et les résg@etwork) qui permettent de
connecter une variété d'appareils dans un systéme.

Au cours des dernieres années, des changementsirsnae sont
produits en ce qui concerne l'équipement utilisésdés applications
professionnelles ainsi que pour des fins privéegs Lordinateurs
professionnelsnjainfram@ et personnelspgrsonal computérsont toujours
des éléments importants des technologies de hrdbon et de la
communication, mais actuellement ils sont de pftuplas souvent remplacés
ou complétés par des systéemes embarcpréabddded) et par desdinateurs
portables, smartphones ou tablettes. La populdatées derniers dispositifs
croit de plus en plus avec le développement deefplames de
communication mobile, avec I'augmentation des pd&és de transmission
de gros paquets de données et avec la réductidnagiede I'acces a Internet.
Du point de vue de la gestion, sont importants eégaht les dispositifs
utilisant la technologie numérique tels que: syste de surveillance,
systemes GPS, robots, écrans muraux de grandessions (y compris les
dispositifs 3D), imprimantes 3D, simulateurs, d&fits miniaturisés de
surveillance permanente de la santé, dispositifstiduzes (permettant la
perception physique de structures virtuelles), asggs nanoélectroniques,
de méme que papier électronique ou lunettes Irtterne

! Dans le présent article, les termes « technolatpd$nformation et de la communication »
et « technologies numériques » seront utilisédfi@m@mment.



144 Technologies numériques et capital humain des asgéions

Des changements aussi importants concernetddesels sans quoi les
réseau et les dispositifs n‘auraient pas pu étdedrs applications. Comme
le fait remarquer judicieusement W. Szpringer, paxemple, le
développement d'une nouvelle génération d'Inteamgiclée « Web 2.0 » se
produit grace a la simplicité des logiciels qurrpettent a un internaute
moyen de publier ses propres contenus sur le Watri(tger 2008: 88-92).
Evidemment, des changements extrémement profonssnseroduits sur le
marché des logiciels professionnels, les raisorsoahen particulier :

1) une possibilité de traitement d'énormes quantiégedonnées, dites « Big
Data » (Brynjolfsson 2013 : 44-46);

2) l'exploitation de tres grandes bases de donmdtes recherche des
relations et des corrélations (Hey 2011: 118-120);

3) l'utilisation du modéle de traitement dans lagei €loud comupting
(McAfee 2012: 118-121; Mateos, Rosenberg 2011: 26-3

4) le développement de logiciels d'analyse sémamtguu permettent de
creer des procédures d'inférence efficaces (Hkis2011: 97-100);

5) [lintroduction de logiciels permettant l'analyske données non
structurées (Lula 2013);

6) l'utilisation des logiciels biométriques (Prapl@911: 25-26);

7) le développement des logiciels spécialisés dédiax fonctions
organisationnelles particuliéres (p. ex. dans Igistique et dans la
gestion des ressources humaines).

Le troisieme élément du systéme synergique desurseumeériques
sont les réseaux, en particulier :

- les réseaux internes des organisations, ditesnieis,
- les réseaux reliant les différents organisatiarsavoir extranets,
- le réseau mondial appelé Internet.

Ces derniers temps, de grands changements se redlitp dans leur
fonctionnement, ce qui est lié principalement a baede passante accrue et,
en particulier, au développement de I'Internet laigbit. L'Internet lui-méme
a changé: basé initialement sur la technologie WWAHllisant une
communication assez unidirectionnelle il s'estdfarmé dans la premiére
décennie du XXle siécle en Web 2.0, a savoir ueadsnteractif utilisant les
nouvelles technologies et profitant de I'activités ddifférents participants.
Une patrticularité d'applications Web 2.0 — comm&nbJ-C Mielnik et E.
Felix — est que les destinataires du contenu géd&né le réseau en sont
également des auteurs (Mielnik, Felix 2008: 41)tteCaouvelle version
d'Internet vivant est créée particulierement au mayes applications telles
qgue (Gonciarski 2012: 17): moteurs de recherchgaim sociaux, systemes
Wiki, blogs et microblogs, messageries instantanéespages Web
interactives créées par les utilisateurs.
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Les technologies de l'information et de la commatidn créent des
opportunités de transformer pratiquement tous Ispecs de la vie
organisationnelle. Elles permettent une réductietiattivité physique, et en
méme temps permettent de renforcer la sécurit@etadcroitre sensiblement
I'efficacité. On notera cependant que certains gxpeitiquent les solutions
actuelles basées sur la technologie IT, en désidesconditions actuelles de
travail — comme le fait D. Cohen — comme « néosiakhistes ». L'auteur
en question souligne également que les technologiesont pas suffisantes
pour rendre automatiquement le travail humain gusductif et que les
résultats souhaités exigent une révolution dansoblgsnisations (Cohen
2006: 28). Les manifestations de cette révolutmmt ge plus en plus visibles
dans les entreprises gérées d'une facon modernsoqguiparfois désignées
comme « Organisations 2.0 » (Michel 2010: 22-27n®Ples organisations
de ce type, l'objectif des technologies de [linfation et de la
communication est non seulement l'efficacité, eltgvent également étre
utiles aux travailleurs dans plusieurs champs miedsions, y compris — ce
qui peut sembler paradoxal — I'hnumanisation duaitau sens large.

2. Certains aspects du capital humain

L'analyse des relations entre la technologie numérigt le capital
humain exige la définition de ce terme. Cela esttdt# plus important que le
capital humain est un terme qui est compris derfages différente, par
conséquent il peut étre défini de difféerentes facGlamka 2011: 142-146).
Dans cet article, nous admettons que capital humain des organisations
inclut toutes les propriétés et les caractéristigjuspéecifiques matérialisés
dans les employés (connaissances, compétencdsdaptisanté, motivation)
qui ont une valeur spécifique et constituent unegs®de revenus futurs pour
I'employé, étant le propriétaire du capital humagt,pour organisation qui
utilise ce capital suivant les conditions définiegKrol 2006: 97). Ces
avantages, souvent désignés comme une valeur @jadat atteints avant
tout grace aux talents uniques des employés, eticyder a leur haute
performance, productivité, flexibilité, innovatiat capacité de fournir aux
clients des services au plus haut niveau posdit#a fait que les individus
jouent un role clé dans le processus de créatiofadantage concurrentiel
des organisations (Baron, Armstrong 2008: 39). Hntiqulier, ils sont
décisifs en ce qui concerne l'augmentation dadafité, sont une source de
créativité et d'innovation, de plus, ils constituem ressource difficile a
imiter (Pocztowski 2012: 265).

Dans la théorie de gestion, le prototype du termapial humain » est
le terme «ressources humaines » qui est asso@é awm traitement
instrumental de l'individu dans l'organisation. Bda théorie et la pratique
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de la gestion moderne, la transition au niveauahital humain constitue un
changement radical qui fait que I'employé deviensuget et non pas de
l'objet de la gestion. Comme l'a souligné J-P. Mand, une preuve s(re des
transformations dans l'approche du capital humsin'&andon du terme «
responsable du personnel » en faveur du « Directeudéveloppement des
Compétences ». Ce nom indique clairement les \&aleglés qui doivent étre
associées a ce poste, a savoir que la gestionvdlogpement des employeés
et un renforcement efficace des connaissances savhir-faire (Mongrand
2001: 192).

L'utilisation du terme « capital humain » souligtienportance de la
valeur ajoutée générée par les individus dans leganesations.
Simultanément, ce terme implique que les employ@® €xtrémement
précieux pour l'organisation et il vaut la peinen@stir en eux (Baran,
Armstrong 2008: 22). Par conséquent, I'art de gestioderne des employés
consiste a développer et a accroitre leur valeela Est avantageux a la fois
pour l'organisation et pour les travailleurs euxare8, de méme que pour la
société entiere (Brilman, Harard 2011: 439).

Il convient également de souligner que l'objectf Klutilisation du
terme « capital humain » n'est pas de le comparecapital matériel ou
financier. Les individus, qui sont des élémentsiénts de ce capital, en font
une structure spéciale. Cependant, la spécificité «ctapital humain »
n'‘exclut pas la possibilité de le gérer bien gamssaucun doute, elle fasse
que cette activité doive étre réalisée d'une auimeiere que par exemple,
pour le capital matériel ou financier.

Simultanément, il convient de noter que, bien ¢uenime soit un sujet
qui doit étre apprécié, du point de vue du capitatéme sans recherche
approfondie - I'on peut constater que la valeucapital humain peut avoir
des significations différentes selon le type d'arggtion. Une importance
particuliere a la capitale - comme I'a noté J-Pnitand - résulte des attentes
créés par les sociétés de « nouvelle économie b ldosucces dépend en
grande mesure des talents des employés, de leargétences et de leur
connaissances (Mongrand 2001: 178). La vraie valaucapital humain est
déterminée par sa capacité d'assurer les compsétetee a la société afin
d'obtenir un avantage concurrentiel. Toutefoistecealeur doit toujours étre
mise en relation avec la stratégie d'entreprise ygréau mise en ceuvre
(Koprowicz 2007: 133). Il s'ensuit que les orgatiises ont deux possibilités
opposées : (1) sélectionner les personnes en donaliune stratégie
spécifigue ou (2) construire une stratégie qui gmiisnettre en valeur le
capital humain existant.
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3. Nouvelle solutions des technologies numériquesyvant augmenter la
valeur du capital humain

La technologie numérique (TN) offre la possibilidBaugmenter la
valeur du capital humain a des degrés divers et gsotmes également
diverses. Si nous voulons indiquer les solutionfa délativement bien
connues relatives a ses utilisations dans les dmsdiés directement aux
individus, nous verrons qu'elle permet ou au méacdite considérablement
les nouvelles solutions telles que : travail flégjdocation de main d'ceuvre,
externalisation et délocalisation des fonctions RHgtravail, enseignement
par voie électronique, etc. Ces solutions sont figues en termes
d'efficacité de l'organisation et, dans nombreusg, ales sont également
bénéfiques pour les employés. Cependant, celagnéisipas que ce sont des
solution idéales.

La gestion du capital humain (GCH) englobe lesvdés qui sont
comprises et définies de difféerentes fagons. A.oBaet M. Armstrong
admettent quel'essence du HCM est d'acquérir, analyser et conmpen
les données qui faconnent les décisions stratégigualeur ajoutée et celles
relatives aux investissements et a l'opération dandomaine de la gestion
des ressources humaines au niveau organisatiorinepérationnel dans le
travail des cadres hiérarchiquéBaron, Armstrong 2008: 33). Dans ce sens
de la GCH, on peut admettre que les technologiednfiermation et de la
communication sont extrémement utiles et, dansaicextcas, certaines
activités ne peuvent étre exercées qu'a l'aide decesologies.

Dans le méme temps, il convient de noter que la G@End
actuellement une nouvelle signification par rappauk solutions liees a
I'économie industrielle. Par exemple, selon M. dweticz, la gestion
moderne qui prend la direction vers la création \ddsurs en réseau - met
l'accent sur la nécessité d'un développement pemhaen tant que la
méthode la plus importante de la formation du ehgiiumain dans les
organisations. Cependant, il est également impbdianquérir et de faconner
I'engagement et d'utiliser les connaissances (éwabn 2007: 20-21).

Dans chacune des zones technologiques susmentodaeda GRH, la
technologie peut étre utilisée de différentes nrasiéet peut supporter les
actions qui visent a augmenter la valeur de l'osgditn elle-méme. M.
Branine, professeur a University of Abertay, attiagtention sur I'évolution
et les solutions d'amélioration continue des sohgifonctionnant sous le
nom deSystéme d'information de gestion des ressourcesihas(SIRH).
SIRH est un moyen informatique pour collecter, lstocanalyser, transférer,
valider la cohérence des données et diffuser lésrnmations sur les
ressources humaines et sur les activités relafiviss gestion du personnel
entreprises par l'organisation. Il s'agit d'un é&yst intégré constitué
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d'éléments interactifs qui sont utilisés pour gdesr ressources humaines
dans l'organisation. Actuellement, elle comprersdaeplications telles que la
sélection des employés et service d'emploi, pdlecations de retraite,

formation et prévision, développement de carri&seivi des droits de

propriété et évaluation des performances. Ces agijgins augmentent la
productivité de la gestion des ressources humaaident les professionnels
des RH et les gestionnaires des ressources humedares le processus
décisionnel et, par conséquent, permettent d'ateinthe plus grande

efficacité au niveau de I'organisation dans sonrehke(Branine 2012: 111-

114). Les systemes HRM qui sont bureaucratiquésregnt les employés de
s'occuper de la paperasserie sont improdu@iisad, Andrews 2011: 434),

par conséquent, les technologues numériques aaldmiter ce manque

d'efficacite.

Actuellement, une hyperconcurrence au niveau demassances
signifie que les organisations doivent sélectioreeremployés de plus en
plus soigneusement et investir dans leur développenDe nombreuses
entreprises (p. ex. Google, Best Buy, Sysco) etilisle plus en plus souvent
des méthodes sophistiquées d'analyse des donnédsssemployés pour
accroitre leur avantage concurrentiel. Pour ceds, mhéthodes analytiques
sont utilisées, y compris les méthodes biométrigiessméthodes en question
utilisant évidemment les technologies numériquestitde d'exemple, les
possibilités de tests biométriques sont telles kpouipe de football AC
Milan vérifie 60 mille points sur le joueur daresregistre de données avant
la conclusion du contrat (Davenport, Harris, Sha@i®11: 95-96). Bien sdr,
cet exemple est assez €éloignée des besoins eapiesités d'une organisation
moyenne mais il montre le potentiel que la techgieloffre déja aujourd'hui.

Pour répondre aux défis d'aujourd'hui, de nombreastvités dans le
domaine des fonctions RH ont été automatisés etefactuées sans papier.
Cela permet de réduire les colts et d'externalesstaines fonctions.
L'objectif de ces projets est de concentrer |'atbensur I'essentiel. E-HRM
(e-Humain Resource Management) comprend les sokutiii utilisent les
possibilités actuelles des technologies de lin&irom et de la
communication afin de permettre d'augmenter I'efftéa des taches
administratives. Grace a cela. il est possibldadial davantage de ressources
pour le recrutement, le développement des compe&deria création de
motivation et le dialogue social (Autissier, BersgbBoudier 2008: 285-
286). L'utilisation de systémes informatiques d&igace aux RH conduit a
laugmentation des connaissances du personnel RHegtgestionnaires
hiérarchiques. Cependant, il ne faut pas oubliex tautomatisation des
processus RH est colteuse et difficile a mettrelane, ce qui exige une
gestion compétente de cette transformation. Paamnbmbreuses activités
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dans le domaine de la gestion du capital humaitedanologie numeérique

peut étre utilisé dans les processus suivantsniBn| Herard 2011: 469-470):

1. Gestion générale du personnel, en particuligetdion des données
administratives.

. Calculs de la paie et d'autres allocations.

. Mise en ceuvre des principes éthiques, normese®gcodes d'organisation
afin de créer une culture d'entreprise commune.

. Evaluation des employés et gestion des perfaragan

. Gestion des processus de recrutement interne.

. Gestion du recrutement et de sélection externe.

. Elaboration des descriptions des postes deiltrava

. La planification des effectifs, développemerg darrieres et des
compétences et plans de succession,

9. La formations : plans de formation, programneesegistrement,

enseignement par voie électronique..

10. Suivi de la santé de employés et de la séaluitéavail,

11. Retraites et fonds de pension,

12.Epargne salariale, propriété d'actions et d'optitashat.

13. Assistance aux gestionnaires et aux employdsraranet , en particulier

en ce qui concerne l'acceés aux données personnelles

W N

O~NO O~

La technologie numérique permet également aux eréplale gérer
leur travail administratif lié a la GRH en librergiee. On estime que les
employés peuvent gérer eux-mémes 60% de leurséonelsl et questions
(Ulrich 2010: 74). Cala entraine l'augmentation I'éfficacité du capital
humain, considéré du point de vue de l'organisaitaie I'employé.

Les technologies de l'information et de la commaition permettent de
transformer les structures organisationnelles giatectionner les postes de
travail spécifiques. Tout d'abord, elles soutiennamtreprennent plusieurs
taches de routine a faible valeur ajoutée et peemietle mieux cibler les
activités du personnel sur une création ingénieesevaleurs (Ollivier 2012:
159). Elles peuvent également étre utilisées poéercdes conditions de
travail adéquates liées a la réalisation des diffias attentes des salariés
(Autissier, Bensebaa, Boudier 2008: 285), y comausnoyen de logiciels
utilisant I'analyse sémantique. L'attention portée @mployés est maintenant
extrémement importante car les employés travailldat plus en plus
longtemps et utilisent le technologie pour surmonkes nombreuses
contraintes de la vie professionnelle. Cependésts'attendent a ce que le
travail satisfasse leurs besoins essentiels elsqoiissent voir que leur
contribution signifie quelque chose, ce cette fat®acquierent un sentiment
d'accomplissement (Urlich et al. 2010: 94). Celadémutant plus important
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étant donné que — comme le prouvent certains expeitt existe une forte
corrélation entre la satisfaction du client etdéissaction des employés dans
I'entreprise (Brilman, Herard 2011: 439).

L'opinion selon laquelle le facteur le plus impottde la réussite dans
I'économie actuelle fondée sur les connaissandds eapital humain, mene
également a la conclusion qu'une activité extrénmémmportante de
l'organisation est d'attirer et de retenir des geteptionnels car leur talent
peut déterminer le succeés de l'organisation. isatibn de I'Internet dans les
processus de recrutement est de plus en plus pepWaur cela, I'on utilise
I'e-publicité (Mead, Andrews 2011: 239) et les fesrde recrutement par
Internet devenues déja classiques, mais I'on eitiigalement les portails
sociaux (Li 2009: 155-156). Cependant, le problérsieque le nombre des
meilleurs candidats est limité et pour de nombrewmganisations la lutte
pour le top 10% est vouée a I'échec. Dans cettatigity il semble qu'il est
mieux — comme le suggérent C.A. O'Reilly Il i Jeffer — de développer les
talents des employés ordinaires (O’'Reilly, Pfeff806: 18) afin qu'ils
puissent obtenir de meilleurs résultats et augmeldecette facon la valeur
du capital humain de l'organisation. La technologienérique peut étre
extrémement utile, a la fois quand il s'agit de r&gdaa temps plein et de
collaborateurs souvent dispersés dans le monder eBti Jarrosson souligne
que l'atout le plus important de I'économie defdlimation, a savoir les
connaissances, a la particularité que sa valeurgreore augmenter grace a
des activités différentes, par exemple, telles guiéducation, formations
formelles, flux informels de connaissances et rediee(Jarrosson 2009: 68).

La valeur du capital humain de l'organisation pite¢ augmentée par la
technologie numeérique. Par une identification ghwle et plus précise des
problémes que les employés résolvent dans l'orafamis A cet égard, au
cours des derniéres années, de nouvelles soluli@nsa la gestion des
connaissances ont été developpées. Une partie tamp@ides activités liees a
la gestion des connaissances est basée sur lewlmgies informatiques,
cependant, dans le méme temps, il ne faut pasesudlie c'est 'homme qui
joue un rdle crucial dans ces processus. Actuelenie probleme clé est le
fonctionnement dans les conditions d'une grandept®xité, comme le
soulignent G. Sargut, R. Gunther McGrath (Sargutakt 2012: 68),
cependant, grace aux technologies numériques, pamugons mieux y faire
face. Pour cela, nous pouvons utiliser (Olszakmbig 221-276): systemes
bussines intelligence, entrepbts de données, sgstedexploration de
données, systémes de gestion d'informations secs3tgtemes de gestion de
contenu et portails d'entreprise. Les niveaux dphistication de ces
systemes peuvent étre trés difféerente mais, comotenth D. Ancona, H.
Bresman, beaucoup de bonnes équipes utilisent deanismes vraiment trés
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simples, comme les blogs (Ancona, Bresman 2009:).11dais,
simultanément, il semble que les organisationsez®igg de plus en plus
souvent des employés travailleurs des capacitédlis#u des solutions
numeriques de plus en plus sophistiquées (Gonci2a@di2c: 34-35).

Cependant, il s'avere que la méme la meilleurentdolgie ne garantit
pas le succes a elle seule. Afin d'obtenir destseffie synergie dans les
relations entre la technologie, les employés ehdeché, il est nécessaire de
procéder a un changement structurel adéquat ditféce ['approche
précédent au capital humain. S. Denning note que&il exige de plus en
plus de I'effort mental et des connaissancessegrgloyés ont a identifier et
a analyser les problemes et a proposer de nouvalesions. Ce passage
d'un travail de main-d'ceuvre non qualifiée au fitavzasé sur les
connaissances a changé les relations entre leforgestes et ceux qui
I'exécutent (Denning 2012: 30). Les structures anadriques, associées a
différentes formes de contrdle, ont eu un impattéaxement toxiques sur la
créativité (Hamel 2012: 221). Dans ce contexte, abserve que les
travailleurs du savoir s'attendent a une gestiorerttéalisée, a une plus
grande autonomie et a une possibilité d'exploiteelligence collective.

La valeur du capital humain des organisations Hetuepeut étre
augmentée en puisant dans les solutions aussiantes/comme les équipes
virtuelles. Leur trait caractéristique est un famubhement sans pratiguement
aucun contact physique qui a été remplacé par a@sats réseau. De plus,
comme le montre I'étude publiée dans la « Harvardiridss Review », les
meilleurs résultats sont obtenus en cas de coapeessurée par une page Web
spécialement concue pour le projet et par des gesss instantanées.
Cependant, le courriel et les vidéoconférenceg@névalués comme étant sans
valeur (Majchrzak et al. 2005: 78-81). Bien simid¢rnet et d'autres technologies
de linformation (y compris les systémes ERP) iteat la coopération et en
réduisent les colts. Cependant, elles ne donnentlgg@hances d'un véritable
dialogue. Pour cela, des sites Web interactif spgoient concus peuvent étre
utilisés (Ramaswamy, Gouillart 2011: 106).

Le succes du travail en équipe dépend est en grpadie des
informations a jours fournies au temps. Un bon &yst de gestion de
I'information, utilisant les technologies numériguassure non seulement
permet l'acces aux donneées, analyses, documentsiy-&are et experts,
mais il permet également aux membres de I'équipecalmmuniquer
facilement avec leurs collegues les informations rd®ur importantes
(Ancona, Bresman 2009: 114). Ces informations petusdgalement étre
utilisées par des communautés de pratiques, arsde®iréseaux informel de
professionnels. Elles sont similaires aux équipeais elles se concentrent
sur des perspectives a long terme. Actuellememtpwudans les grandes
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entreprises, la technologie leur permet de cooétéchelle mondiale et de
résoudre les problémes auxquels les équipes dailtraaditionnelles ne
seraient pas en mesure de faire face (McDermothiBald 2011: 115). I
convient également de noter que les technologesateépermettent de créer
des solutions qui rendent la gestion plus démocilate équipes peuvent
fonctionner sans relations hiérarchiques, chaqumbre de I'équipe est un
membre a part entiére et contribue au succes &sanm de ses capacités et
de sa volonté (Ollivier 2012: 168). C'est le cassd& travail utilisant la
technologie Web 2.0, ou la valeur d'une idée prépgzar un individu est
plus importante que la position de I'organisation.

La volonté d'utiliser le potentiel des technologresnériques permet
également de construire des organisations qui seepables de libérer les
possibilités du capital humain. Cela peut étreligéa entre autres, en
augmentant la liberté d'action des employés et ljpdtention de leur
engagement qui les satisfasse (Gonciarski 2012a:Ptur cela, I'on utilise
des solutions structurelles qui limitent les systenverticaux et qui sont
fondés sur lidée de Iutilisation créative des vadles technologies,
innovantes, créatives et capables de créer un s€témsg au service de tous
les acteurs (www.grenoble-em.com 2013). Il semhle @ conception la
plus avancée ce domaine est la conception d'adieaans laquelle les
technologies de linformation sont utilisées avamiit pour assurer un
échange plus efficace d'informations entre les meslle I'équipe. Elle
repose sur le fait que les employés n'échangent g@iadormations
directement entre eux, mais chacun d'entre eux eains des relations avec
un modele virtuel sur lequel ils travaillent (GlmkHansel 2012: 281).
L'hypothese générale de ces solutions est de liltesegens des contraintes
du temps et de I'espace. Les idées, les solutioles @pinions peuvent étre
présentées a tout moment et, grace a la mobilg@wpositifs d'aujourd’hui,
eégalement a partir de n'importe ou.

Conclusions

Les considérations sur les relations entre la t@oigie numeérique et de
l'organisation du capital humain présentées dahsrtiele ne peuvent pas
constituer, en raison des limitations de volumeg amalyse compléte du
probleme. Cependant, il semble que les argumentkesetexemples de
solutions présentés ci-dessus montrent assezmkiteque les technologies
numeriques offrent de nombreuses possibilités alatyr le capital humain
de l'organisation. Bien sdar, il faut souligner goe sont des possibilités
potentielles car elles dépendent de l'individu quilui seul, peut étre le
véritable créateur de l'activité des systemes amdies que les organisations.
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Les observations et recherches relatives aux wgaomns actuelles
confirment une relation positive entre les techgms numeériques et le
capital humain des organisations. Cependant, poupasgvenir, il est
indispensable d'adopter une approche novatrice gestgon. E. Brynjolfson
et ses collegues de Sloan School of Business @iysanles investissements
des entreprises dans les technologies de l'infesmat de la communication,
et ils ont constaté que presque toujours ces iipgeshents sont accompagnes
d'investissement beaucoup plus importantes dawsagdial immatériel. Ces
organisations utilisent plus volontiers des équipedargissant les
responsabilités des employés et organisent desafmmns approfondies
(Low, Kalafut 2004: 133-134). De l'autre part, Qiir8y, un expert sur les
nouvelles technologies, démontre de fagon convatecque I'utilisation du
réseau fournit plusieurs valeurs cognitives humasjsen particulier elle
donne du temps libre pour la réflexion et permexmglimer plusieurs
passions longtemps réprimées (Hamel 2012: 208).

Une image positive présentée dans cet article [gsuifIC appliquées
dans les organisations ne signifie pas qu'ellesongportent aucun danger.
Cependant, l'auteur part du principe que tout népde I'homme. Les
technologies numériques en tant que telles ne trpas de dangers
particuliers mais, évidemment, dans les mains d@yeprs irresponsables,
elles peuvent conduire a des solutions qui déshisemainles relations. Par
conséquent, il est nécessaire de poursuivre ddsendes approfondies
relatives aux effets positifs et négatifs des tetbgies numériques sur le
capital humain des organisations.
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Technologie cyfrowe a kapitat ludzki organizaciji
Abstrakt

Technologie cyfrowe (teleinformatyczne) dostargzapecnie wielu
nowych maliwosci doskonalenia nych wymiaréwzycia organizacyjnego.
Wplywajg zarowno na zagrzanie odnoszone do wirza organizacii, jak
i na ksztattowanie relacji z otoczeniem. W tym kolg podgto proke
zidentyfikowania wptywu technologii cyfrowych (TQ)a kapitat ludzki
organizaciji. Autor staragsdowies¢, ze technologie te dysponupotencjatem
umazliwiajgcym wzrost wartéci kapitatu ludzkiego organizacji. Przede
wszystkim wspieraj lub przejmuj wiele rutynowych zada o niskiej
wartcgsci dodanej i pozwalgj odpowiednio skoncentrowa dziatalngé
pracownikéw na tworczym kreowaniu waito zasobow. Zwikszap takze
wydajnaci  pracy, pomagaj specjalistom HR i menedrom
w podejmowaniu decyzji, co w konsekwencji prowadi osagniccia
wyzszej efektywné na poziomie catej organizacji. Urdoviajg rowniez
ograniczanie wysitku fizycznego, a jednogze pozwalaj na zwekszenie
bezpieczéstwa pracy oraz istotne podniesienie jej efektyégnalednak, aby
uzyska& efekty synergiczne w relacjach ¢dzy technologi, pracownikami
arynkiem niezbdne jest przeprowadzenie odpowiednich zmian
strukturalnych i wdrgenie innego i dotychczas podsggia do kapitatu
ludzkiego.

Stowa kluczowe zaradzanie, kapitat ludzki, technologie cyfrowe,
kierowanie.
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Proces humanizowania warunkéw pracy
| zycia mieszkaicOw polskiej wsi

Abstrakt

W artykule oméwione zostaly podstawowe zagadnidnieanizacji
pracy wséwietle sytuacji spoteczno-gospodarczej wpsijacej ha obszarach
wiejskich. Przedstawiono charakterysiyk infrastruktury techniczno-
uzytkowej, infrastruktury spotecznej oraz charaktéylgs wybranych pro-
bleméw demograficznych i spoteczno-ekonomicznych Wéskazano take
na wyniki ogolnopolskich badsempirycznych dotycgecych wyraania opinii
mieszkacoéw wsi na powysze problemy. Podkéwno réwnie potrzelg
aktywnaici spotecznej mieszkadw wsi w kierunku poprawy i doskonalenia
humanizowania warunkéw pracy i zamieszkania na wsi.

Stowa kluczowe mieszkacy wsi, infrastruktura techniczna i spoteczna wsi,
zorganizowanie spoteczém wiejskiej, humanizacja pracy i warunkaycia.

Wstep

Wickszas¢ probleméw spoteczno-ekonomicznych w Polsce skapiaj
obszary wiejskie. Problemami tymd:ezrobocie, niski poziom wyksztatce-
nia ludnagci wiejskiej, niskie dochody, niski standard wyposasia gospo-
darstw domowych, ograniczony dgstdo ustug zdrowotnych, kultury,
przedszkoli, szkoty. Pojawiagszatem wyrana potrzeba szerszego rozwija-
nia procesu humanizacji warunk@ycia i pracy wsrodowisku wiejskim. To
znaczy, potrzeba zespotowej aktywoiomieszkacow wsi mieszcgeej sk
w programach rozwoju skierowanych na popyamwych warunkow.

Celem artykutu jest wskazanie #vaejszych sytuacji spoteczno-
ekonomicznych na obszarach wiejskich gzginych z praci zamieszkaniem
mieszkacow wsi oraz zwrdcenie uwagi na koniec&hizh poprawy zgodnie
z zaleniami humanizacyjnymi. Do napisania artykutu wyk@tana
zostata odpowiednia literatura przedmiotu, anakgaikow wtérnych bada
empirycznych oraz przendignia Autora ptygce z obserwacji uczestnigz).

1. Istota humanizaciji pracy

Ujmujac szeroko humanizagcpracy, naleéatoby przypé, iz humaniza-
cja pracy jest to programowe (celovsgjiadome, zaplanowane i zorganizo-
wane) przeksztatcanie procesu pracy i warunkéwwgionywania w taki
sposOb, aby cztowiek miat poczucig rozwija sk fizycznie, umystowo i du-
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chowo (ciato, wiedza, osobow&) oraz wzbogaca swoje wastn. Przedsj-
wzigcia te zmierzajce do uzyskania takich rezultatow madme systema-
tycznie rozwijane, powtarzane i wzbogacanen{&a2008:51). Humanizacja
pracy jest zatem procesem, to znaczy jest zjawiskigrzyczynowo-
skutkowym zachodgym przez okrdony czas w danym miejscul.

Humanizacja pracy dotyczy nie tylkpodowiska wykonywanej pracy
(zaktadu pracy, przeddiiorstwa, instytucji), mee dotyczy rowniez srodo-
wiska poza prag to jest zamieszkania, przebywaniagdgania wolnego
czasu. Wsrodowisku tym cztowiek réwniemusi czué sigc bezpiecznie i mie
poczucie wilasnego rozwoju fizycznego, umystowegoduchowego oraz
wzbogacania swojej wago podmiotowej. Humanizacja warunkoéw pracy
i zycia czlowieka stawia sobie za cel gupiiecie zadowolenia z warunkéw
jego pracy i zamieszkania. Realizacja celow hunajiiavarunkow pracy
I zycia cztowieka d4czy st z wspotprag, wspotdziataniem innych ludzi, in-
stytucji, z poszukiwaniem sojusznikéw. ldea humaagjizpracy i warunkow
zycia cztowieka oraz potrzeba jej realizacji uvertylia bardzo ztoong ptasz-
czyzre stosunkow midzyludzkich w skali mikro i makro. Pojawiagszatem
koncepcja mikro i makro-humanizacji pracy i warunkdycia. Przez makro-
humanizagj pracy rozumie sitaky restrukturyzag danego spotecastwa,
spotecznéci, ktoéra doprowadza do zaniku negatywnych skutlspewodo-
wanych warunkami pracy i zamieszkania. Chodzi tialoe zmiany w sto-
sunkach mydzyludzkich, ktore doprowadzdo tego,ze cziowiek lgdzie
mOogt czu sie rzeczywicie podmiotem, a nie mowgym przedmiotem mani-
pulowanym przez przeza@ych kierownikéw (Sztumski 2008:56), przedsta-
wicieli wiadzy, decydentow. Przez mikro-humanizagracy rozumie si
Z kolei popraw warunkéw pracy w skali zaktadu pracy w zakresiprpary
stanu bezpiechstwa i higieny pracy, poprawy organizacji pracydpesie-
nia kultury pracy, wspotpracy guzy pracownikami. Obie koncepcje nie
wykluczap sie wzajemnie. Makro-humanizacja zawiera w sobie mikro
humanizagj: Bowiem nie mina realizowa zatl@en makro-humanizacji pra-
cy bez humanizaciji realizowanej w poszczegolnyktadach pracy, ani te
przeprowadza petnej humanizacji w poszczegoélnych zaktadachyprbez
okreslonych rozwgzan spoteczno-ekonomicznych i politycznych w skali da-
nego spoteczstwa(Sztumski 2008:56) czy spoteczeolokalne;.

Odnoszac humanizag pracy i warunkowzycia do spoteczrici wiej-
skich isrodowiska obszarow wiejskich raga stwierdz, iz proces humani-
zowania pracy i warunkowycia mieszkacow wsi odnosi si do rozwijania,
osiggania oraz chronienia wakto typu: godné¢ i upodmiotowienie jednost-
ki, duma zawodowa, duma z zamieszkiwania w fyadowisku, intelektual-
na odwaga, zawodowa mobikéo tworcza ambicja, otwar§é, poczucie by-
cia szanowanym oraz tak wartgci typu: profesjonalizm, dyscyplina pracy,
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rzetelnd¢, ksztattowanie odpowiedzialbw za whlasne czyny, wzgll na
dobro innych, ksztaltowanie postaw obywatelskiagkepkvanie ideatéw kultu-
rowych. Obronie wskazanych wasth w szczegodlngci sprzyja: unikanie
wyzysku, praktyk dyskryminacji, przeciwdziatanie Inlangowi, psychicz-
nemu terrorowi, zakaz nepotyzmu i faworyzowania raylych oséb, zapew-
nienie godziwego wynagrodzenia i godziwych warunigyacy i zamieszka-
nia. Sprzyja temu sprawiedliwy podziat nagréd i @#rien, przejrzystéc
podejmowania decyzji przez przetmych, wtadze lokalne genegog zaufa-
nie i kapitat spoteczny (Pogonowska 2008:174).

W naszych rozwaaniach postaymy s koncepci humanizacji pracy,
sformutowan przez D. Walczak-Duraj, ktéra to koncepcja zawiebazary
zespotowej aktywngi, mieszcace s¢ w programach dzialahumanizuy-
cych skierowanych na sytuacpracy i warunkizycia pracownikow (Wal-
czak-Duraj 2008:187). W naszym przypadkudfpto mieszkacy wsi (ugcie
podmiotowe), ktérych warunki pracy i zamieszkanégedminowane sinfra-
struktug techniczl i spoteczg wsi; ocenami tej infrastruktury a przede
wszystkim potrzebami jej] modernizacji; ocenami zadienia lub niezado-
wolenia z zamieszkiwania na wsi (jako przejawu dphrb ztej konfliktowej
atmosfery w miejscu zamieszkiwania) oraz stanengagzowania spote-
czenstwa wiejskiego i madiwosciami wykorzystania unijnycrodkow fi-
nansowych ptygcych na obszary wiejskie (sposob i jakazarzdzania,
sprawowania wtadzy w spoteczmd wiejskiej).

Przedstawione sfery pracyycia na wsi zawartegsm.in. w programie
rozwoju obszaréw wiejskich na lata 2007-2013, wrktd uwzgkdnione zo-
staty problemy dotyece humanizacji pracy i warunkaaycia mieszkacow
obszaréw wiejskich. Program rozwoju obszaréw wiejska lata 2007-2013
(ujecie przedmiotowe) zawiera cztery humanizacyjnezgzgny dziata. S
to: Dzialania osi 1 ,Poprawa konkurencyjod sektora rolnego i kmego”.
Zawarto w nim m.in. takie zadania jak: szkolenievadowe os6b zatrudnio-
nych w rolnictwie i I&nictwie, utatwienie startu mtodym rolnikom; moderni
zacja gospodarstw rolnych, prawidtowe rozwijanigastruktury technicznej
I spotecznej na wsi, dziatania informacyjne | dassl Dziatania osi 2 ,Po-
prawa srodowiska naturalnego i obszarow wiejskich’y & m.in. zadania
dotyczce poprawy gospodarowania na obszarach o niekosmfstwarun-
kach, zalesiania gruntow rolnych. Dziatania osd@k@¢ zycia na obszarach
wiejskich i r&nicowanie gospodarki wiejskiej”. W tym obszarze jdog sie
takie zadania jak: tworzenie i rozwéj mikroprzetisorstw, rozwoéj ustug dla
gospodarki i ludngci wiejskiej, odnowa i rozwoj wsi. Dziatania osi,le-
ader”, dotycz m.in.: nabywanie umiejnosci i aktywizacja ludnéci wiej-
skiej, wdraanie projektow wspotpracy, wdranie lokalnych strategii rozwo-
ju wsi.
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2. Sytuacja spoteczno-ekonomiczna na obszarach vgkjch

Z wielu bada i raportow wynika,ze najliczniejsg zbiorowdacig wy-
magajca w Polsce dziala humanizacyjnych, wsparcia spotecznege, s
mieszkacy wsi i stan ichsrodowiska. Obszary wiejskie kumudwyvickszas¢
spoteczno-gospodarczych problemow Polski: bezrahoniskie dochody,
niski poziom wyksztatcenia, biedniski standard wypogania gospodarstw
domowych i ograniczony dagt do takich dobr, jak zdrowie, kultura, presti
spoteczny czy wyksztatcenie (Fedyszak-Radziejovidka6:7). Przedstawio-
na sytuacjagczy st z stabo rozwinjta na obszarach wiejskich infrastrulkgur
techniczno-uaytkows, infrastruktug spoteczg oraz z sytuagjdemograficzg
I spoteczno-ekonomicanwsi. Obszary wiejskie w Polsce (tereny paioe
poza granicami administracyjnymi miast) zajmakoto 93% obszaru kraju.
W 2008 r. mieszkato na nich 38% ogotu lugtioSrednio w krajach Unii
Europejskiej na obszarach wiejskich mieszka 17%uwlgainasci. Od 2003 r.
utrzymuje s¢ trend dodatniego salda migracji z miast naswWwedtug pro-
gnoz GUS, udziat ludrasi miejskiej w Polsce ogétemetizie s¢ sukcesyw-
nie zmniejszana rzecz ludnai wiejskiej. Wynika to m.in. z tegae obsza-
ry wiejskie g najwickszym beneficjentem pomocy wspolnotowej, zmierzaj
cej do poprawy poziomuaycia ich mieszkacow. Wsparcie z bugbtu Unii
Europejskiej przyczynito sido realizacji wielu inwestycji, w tym infrastruk-
tury drogowej i ochronyrodowiska. Spoteczridé wiejska docenita korzgi
ptynagce z waloréw przyrodniczych i padp na szersgskak dziatalngé tu-
rystyczno-rekreacyy wychodac naprzeciw rosgcym oczekiwaniom
mieszkacow miast. Wplyw na kierunek migracji majéwniez wyzsze i ro-
smce szybciej koszty utrzymania w redge. To wszystko powodujege wy-
raznie wzrosta atrakcyjri@ wsi jako miejsce zamieszkania (Informacja
2008:6).

Poziom wyksztatcenia rolnikdw i mieszi@w wsi ulega systematycz-
nej poprawie, jednak nadal wygh niekorzystnie w porownaniu z miesz-
kancami miast. Wedtug Badania Aktyw§w Ekonomicznej BAEL wy-
ksztalcenie wysze posiada zaledwie 5,3% $spml ogotu ludnéci wiejskiej,
przy czym spérdd ludndci wiejskiej zwgzanych z gospodarstwem rolnym
2,6%. Najwekszy odsetek ludrioi (38,6%) stanowsi osoby z wyksztalce-
niem gimnazjalnym, zasadniczym zawodowym, podstaymow niepetnym
podstawowym. Tych ostatnich na wsi jest 6,6%. Sytuda prowadzi do
zmniejszone] aktywniei spoteczno-zawodowej i niskiej dochodaweo
mieszkacow wsi. Wsrod ogotu bezrobotnych w Polsce, 43% stamowi
mieszkacy wsi. Natomiast z ogo6tu zatrudnionych, 17% bépganio za-
trudnionych jest w rolnictwie, przy czym w Unii Eyejskiej w rolnictwie
pracuje 5% ogo6tu zatrudnionych.
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W Polsce mamy okoto 2 min gospodarstw rolnych, gcwakich, ktore
maja powyzej 1 ha aytkow rolnych. Sredni obszar gospodarstwa rolnego
wynosi 8 ha (w Unii Europejskiej povsgj 17 ha). W strukturze indywidual-
nych gospodarstw rolnych domigugospodarstwa mate, o powierzchni 1-5
ha, ktére stanowi57% ogolnej liczby tych gospodarstw. Gospodarghaa
wyzej 16 ha powierzchni stanoyl0,5% ogotu. Gospodarstwa indywidualne
mate g to gospodarstwa socjalne, bowiem nie sprzettajaréw na rynek
lecz umaliwiajg zaspokojenie potrzeb najidzej rodziny. $ na niskim po-
ziomie technicznego uzbrojenia pracy. Gospodarstvwazewanie poszuku-
ja dodatkowycherédet dochodu poza rolnictwem.

Stan infrastruktury technicznej i spotecznej wsi

O stanie obecnym i rozwoju w przysgoidei humanizacji pracy i wa-
runkow zycia na wsi decyduje rownienfrastruktura techniczna i spoteczna
na tych obszarach. Infrastruktura techniczno-spolema wsi to podstawowe
urzadzenia technicznoaytkowe, budynki ayteczndci publicznej i instytu-
cje ustugowe, ktorych istnienie jest niedbhe do prawidtowego funkcjono-
wania wiejskiej spoteczroi lokalnej. Wiejsk infrastruktug techniczno-
spoteczyg tworzg m.in. oczyszczalniéciekow, si€¢ wodocggowa, kanaliza-
cyjna i gazowa, stekomunikacyjna, placowki ustug bankowych i ubezpie-
czeniowych, telefonia stacjonarna i komaorkowa, imé¢, domy kultury, klu-
by i $wietlice, wiejskie biblioteki i czytelnie, kina, katy, przedszkola,
osrodki zdrowia, apteki, placowki handlowe i ustugovetacje benzynowe,
obiekty rekreacyjne i sportowe, sale sportowo-witkkewe, place zabaw,
skanseny czy muzea, cengdearningowe Infrastruktura ta jest niegdnym
warunkiem do prawidiowego, zgodnie z gdeumanizacyjs, funkcjonowa-
nia wiejskiej spoteczrigi.

Dla wielu gmin budowa czy modernizacja istaggj juz infrastruktury
techniczno-spotecznej to bardzo pawa wyzwanie finansowe, trudne do
zrealizowania zérodkoéw whasnych. Wsparcie w tym wzdkie mog przy-
nies¢ programy operacyjne dotowane z funduszy europejskilatach 2007-
2013, np.: Program Rozwoju Obszaréw Wiejskich (PROWegionalny
Program Operacyjny (RPO). Zamieszkiwanie oraz ofak@ci zycia na wsi
uwarunkowana jest satysfaicjej mieszkacow z dosipu do wszelkiego
rodzaju osignig¢ cywilizacyjnych (Sieczko 2011:428). Satysfakcjajéat
niewatpliwie przyktadem dziak@ humanizacyjnych wrodowisku wiejskim.

O jakdici zycia na wsi decyduje wiele czynnikdw. Dotgcane sfery
zycCia gospodarczego, spotecznegéradowiskowego. Pomimo,ziwciaggu
ostatnich lat daje sizauway¢ duzy postp w kazdej z tych dziedzin, potrze-
by wsi @ nadal ogromne. Polska wiebzni si¢c od przeaitnej wsi w krajach
Unii Europejskiej, gdzie przewaja wsie due o zwartej zabudowie, utatwia-
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jacej podejmowanie skutecznych dzialgospodarczych i socjalnych. W pol-
skiej sieci osadniczej, cha@raznicowanej regionalnie, domirgjaczej poje-
dyncze gospodarstwa, odlegte od innych, co utrudmaavoj infrastruktury
technicznej i spotecznej, a tym samym nie sprzyf@lmosciom rozwoju
ekonomicznego i poprawy warunkaiycia ludnaci. Takie elementy infra-
struktury technicznosytkowej, jak drogi, 4czna¢, sie€ elektroenergetycz-
na, zaopatrzenie w wododprowadzeniéciekow, oraz spotecznej, jak domy
kultury, biblioteki, swietlice wiejskie, szkoty, &rodki zdrowia, poprawiaj
nie tylko standardzycia mieszkacow, ale przyczyniaj sie rowniez do
zwickszenia atrakcyjnei inwestycyjnej i zapobieggjskutecznie odptywowi
wykwalifikowanej sity roboczej do miast i za gragic

Ponizej przedstawiamy krotk charakterystyk stanu infrastruktury
techniczno-uaytkowej polskiej wsi. Uwzgidniajgc sie¢ wodochgowsy, 70%
gospodarstw domowych jest pacitonych do wodoggéw, a tylko 20% do
sieci kanalizacyjnej. Stabo rozwita si€ kanalizacyjna grozi zanieczysz-
czeniem gleby i wod gruntowych wynilkaych z odprowadzenigciekow
bezpdrednio do gruntéw. Z dziataniem kanalizacji na @wazh wiejskich
taczy sk oczyszczanigciekow. Na tle innych krajow Unii Europejskiej, wy-
posaenie wsi w oczyszczalnigeiekOw w Polsce jest jednym z najszych.
W roku 2009 oczyszczalnie obstugiwaly przéaie 64% ludnéci kraju,
z czego 82% stanowili mieszkay miast a zaledwie 18% mieszky wsi.
W krajach Europy Zachodniej oczyszczalbaekow obstuguj ponad 90%
ludncici (Sikora 2012:44). Stan drég na obszarach wielskie jest zadawa-
lajagcy. Gtownym problemem jest tu nie tyle niedostateczpstas¢ sieci
drég, lecz ich stan techniczny. Buodsetek drog na wsi (33%) to drogi
0 nawierzchni gruntowej, przy czym ponad 59% drdgawierzchni grunto-
wej to drogi gminne.

W ostatnich latach na obszarach wiejskich obsersiijeozwoj innych
elementéw infrastruktury technicznayikowej. Stabiej wzrasta diugé sie-
ci gazowej (ze wzghu na rozproszanzabudow osadnicz na wsi, ktora
czyni gazyfikagt nieuzasadniapekonomicznie). Na tych terenach zastzy
role do systemu sieciowego petni gaz dostarczany vablitlktorego dystry-
bucja na obszarach wiejskich jest bardzo dobrzgarozowana. Przyjmuje
sie, ze okoto 95% wsi potanych poza strgfdostpnasci gazowej systemow
sieciowych, korzysta z tego rozyania. Wzrasta rowrniedostpnas¢ i ta-
twos¢ zaopatrzenia w gaz ptynny instalowany w zetnamych zbiornikach.

Spada liczba abonentow korzysgtajch z telefonii przewodowej, kosz-
tem stale rosytej liczby abonentow telefonii komaérkowej. W infragkturze
telekomunikacyjne] coraz wkszego znaczenia nabiera dpstlo Internetu
na wsi (Informacja 2011:19).
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Infrastruktura spoteczna na obszarach wiejskich agarznacznego do-
inwestowania. Wypos&nie wiejskich érodkéw zdrowia jest niezadowala-
jace i wymaga rozwoju oraz unowoénénia laboratoriéw, gabinetow reha-
bilitacyjnych, aparatury ekg. Konieczne jest gkgizenie zatrudnienia lekarzy
na wsi.

Liczba dzieci ohjta opielg przedszkoln jest nzsza nk w miescie i n-
adal s¢ obniza. Wiadza lokalna co roku likwiduje wiele wiejskishkot pod-
stawowych. Uznaje sj ze poziom nauczania na wsi jesgsay niz w mie-
scie. Na wsi nagpito znaczne zmniejszenie infrastruktury kulturglzeika-
nie bibliotek i punktow bibliotecznych, kin wiejsii. Uogdlniagc, naleato-
by zauway¢, iz tradycyjny model upowszechniania kultury na wegiieoap-
cy sk na dziatalnéci domow kultury, klubéwswietlic i bibliotek wiejskich
przezywa kryzys. Skromne warunki lokalowe, materialn&aidrowe oraz
brak wsparcia finansowego ze strony sanpuzterytorialnego czygiwigk-
sza¢ tych placowek niezdolnymi do przedstawienia ofgprpgramowej,
ktOra zainteresowataby mieszika&w wsi.

Rozwoj infrastruktury technicznej i spotecznej visst wanym ele-
mentem polityki gospodarczej kraju. Wspomaga winien silny samorzd
terytorialny oraz odpowiednia polityka regionalrengtwa. Niskorozwingty
poziom infrastruktury wsi w Polsce jest jedn najistotniejszych barier w re-
alizacji strategii wielofunkcyjnego rozwoju obszar@viejskich, przebudowy
wsi i restrukturyzaciji rolnictwa, a tak poprawy warunkow pracyzicia na
WSI.

3. Wyniki badan empirycznych*

Ocere stanu infrastruktury technicznej i spotecznej wspostaci za-
dowolenia lub niezadowolenia z jej stanu vwyna przez mieszkecOw wsi
przedstawiono na rysunku 1.

1 W opracowaniu wykorzystano wyniki ogélnopolskichda: zawarte w raporciePolska
wies i rolnictwo. Wiosna 2011Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi, Warszawa 201
Badania zrealizowata firma TNS OBOB na zlecenieibtarstwa Rolnictwa i Rozwoju Wsi,
Agenci Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa, Ageadjlieruchomdci Rolnych, Kas
Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego. Badanie vwah@izostato technikwywiadu oso-
bistego z kwestionariuszem ankietowym. Mialo gagigélnopolski i zostato zrealizowane
na reprezentatywnej probie miesakéw wsi — 1500 respondentéw ogdtem. Rrélorzyty
dwie grupy badanych: reprezentatywna, kwotowo-calgsdba rolnikdw (N=633 osoby).
Btad pomiarowy dla catej préby wynosi okoto 3,5%.
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Rysunek 1
Ocena infrastruktury techniczno-spotecznej dosipnej na wsi przez
mieszkancow wsi (N=1500)
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Zrédio: Polska wig i rolnictwo. Wiosna 2011Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju
Wsi, Warszawa 2011, s. 24.

Mieszkacy wsi (rolnicy i nierolnicy) najbardziej zadowolgacznie
odpowiedzi ,bardzo zadowolony” i ,raczej zadowoldnga z dos¢pu do
sieci wodocigowej (77%), z bezpiecastwa miejscowgci, w ktdrej miesz-
kaja (72%) i z dosfpu do Internetu (60%). Najeziej narzeka natomiast
(tacznie odpowiedzi ,raczej niezadowolony” i ,bardz@zadowolony”) na
brak dosgpu do sieci gazowej (49%), brak dgst do sieci kanalizacyjnej
(42%), brak meliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych i poziomu
wyksztatcenia osob dorostych (41 %), az@ka brak dogpu i odpowiedniej
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jakosci kultury, sztuki i innych rozrywek (40%) oraz teiak dospu do
obiektow sportowo-rekreacyjnych (38%).

Waznym aspektentycia na wsi i maliwosci rozwijania pozarolniczej
dziatalngci ustugowej przez jej mieszkedw jest rOwnie pomoc ze strony
panstwa i najblzszych wkadz samogdowych, pomoc w poprawie infrastruk-
tury techniczno-spotecznej. Mimge w chgu ostatnich lat dajegzauwary¢
dwzy postp, za spraw srodkow unijnych, w zakresie degiu i stanu jakéci
tej infrastruktury, to jednak potrzeby wsgi sadal ogromne. W badaniach, na
ktore s¢ powotug mieszkacom wsi zadano pytanie: ,Co Pana(i) zdaniem
nalezy poprawt na obszarach wiejskich w Pani(a) powiecie w pieey&o-
lejnosci?” Odpowiedzi na zadane pytanie przedstawionoysanku 2.

Wyniki bada przedstawione na rysunku 2 wskaguie najbardziej
pilng kwesty do rozwizania jest dogp do pozarolniczych miejsc pracy
(43%) i dosgp do opieki zdrowotnej (42%). Szczegolnie wartant=aesowa-
nia jest kwestia pierwsza. Wydaje,ste trudndgci w dostpie do pozarolni-
czych miejsc pracyatza sie nie tylko z niskim poziomem rozwoju infra-
struktury techniczno-spotecznej na obszarach wigjsProblem wymagatby
dalszych bada bowiem istotne w tym wzetizie kpda uwarunkowania fi-
nansowe, organizacyjno-prawne, marketingowo-profgmecyi psychospo-
leczne zwazane z tzw. postayprzedstbiorczaci. Inne wane kwestie, kto-
re naleatoby poprawé na obszarach wiejskich wedtug mieszé@w wsi, to:
dostp do kultury na wsi i dogpnych rozrywek (33%), dogt do sieci kana-
lizacyjnej (28%) i sieci gazowej (25%) oraz dgstio obiektdw sportowych
I rekreacyjnych (23%).
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Rysunek 2
Najwazniejsze kwestie do poprawy na wsi w opinii mieszkecéw wsi
(N=1500)

Dostep do pozarolniczych miejsc pracy

Dostep do opieki zdrowotnej

Dostep do kultury na wsi, dostepnych rozrywek
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Dostep do sieci gazowej

Dostep do obiektéw sportowych i rekreacyjnych

Dbato$¢ o srodowisko naturalne

Dostep do opieki przedszkolnej

Dostep do srodkéw transportu (autobuséw, kolei)

Dostep do bezpiecznej i zdrowej zywnosci

Poziom konkurencyjnosci i innowacyjnosci gospodarstw rolnych
Dostep do edukaciji na poziomie wyzszym niz przedszkolny
Jakos¢ edukaciji w szkole podstawowej i gimnazjum
Dostep do internetu

Dostep do bankomatéw

Dostep do sieci wodociggowej

Bezpieczenstwo

Dostep do bankéw, zaktadéw ubezpieczeniowych
Infrastruktura drogowa

Inny aspekt

Nic

Trudno powiedzie¢

19

Odmowa odpowiedzi 19
L)
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* Procenty nie sumajsie do 100, gdy mozna byto wskazado 4 odpowiedzi.

Zrédto: Polska wig i rolnictwo..., s. 27.
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Na podstawie przedstawionych opinii, ktéee adbiciem obiektywnej
sytuacji wsi, tworzy si nie najlepszy jej wizerunek jakérodowiska za-
mieszkania i jakeri zycia. Mieszkanie na wsi przynosi jednak jej mieszka
com satysfake} W przywotywanych badaniach spytano miesziav wsi
(rolnikéw i nierolnikbéw) czy § zadowoleni czy teniezadowoleni z tegae
mieszkag na wsi a nie w migie. Wyniki przedstawiono na rysunku 3.

Rysunek 3
Opinie mieszkaicOw wsi na temat zadowolenia zycia na wsi (N=1500)
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93% 92%
90% 87% 87% 89% 88% °
80%
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10% .----.----.----.. .RO 6%
.. - om om -.
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|—0—zadowo|ony = @ = niezadowolony

Zrodto: Polska wid i rolnictwo..., s. 21.

Z wynikow zaprezentowanych na rysunku 3zme zauwayc¢, ze w ostat-
nich széciu latach, a wic po przysipieniu do Unii Europejskiej, maleje nieza-
dowolenie z zamieszkiwania na wsi (13% w 2005620 w 2011 r.), a z kolei
utrzymuje st na wysokim poziomie satysfakcjaycia na wsi (87% w 2005 r.,
93% w 2010 r. i 92% w 2011 r.). Opinia ta dominujprzedstawicieli wszyst-
kich kategorii spotecznych, niezahée od wieku, wyksztatcenia czy dochodow.
Dla badanych mieszkadéw wsi miasto nie stanowi jednak atrakcyjnego soiej
do zamieszkania. 81% miesakaw wsi nie wyrazito cfri przeprowadzki do
miasta nawet gdyby mieli takmazliwos¢ (50% zdecydowanie nie, 31% raczej
nie). Poczucie optymizmu i przygdania do swojego ,miejsca na ziemi”
wsrod mieszkacow wsi, stanowi istotny argument motywey do doskona-



168 Proces humanizowania warunkow pracycia mieszkacow
polskiej wsi

lenia strategii wielofunkcyjnego rozwoju obszarévejskich. Jest réwnie
istotrg podstawy poprawy dosfpnasci do infrastruktury techniczno-
spotecznej obszarow wiejskich, ktora niggliwie determinuje motywag;
do podejmowania tej aktywsa.

Tak wysoki stopig@ zadowolenia z zamieszkiwania oragcia na wsi
stanowi moca subiektywn podstaw dla rozwijania kapitatu spotecznego,
ktdrego nie mena budowéa w sytuacji niezadowolenia ludzi. Oczywie,
taka podstawa stwarza tylko potencjgmoazliwosé, w ogole ksztattowania
wi¢zi spotecznej, w szczegolém wigzi rodzinnych oraz gsiedzkich, ktore
w srodowisku wiejskim g tradycyjnie bardzo silne.

Wyrazane przez respondentow zadowolenie sprzyja w sesukieek-
tywnym utrzymaniu wjzi spotecznych jako sktadnika kapitatu spotecznego,
tzn. ksztattowaniu wewgtrzgrupowej lojalnéci, solidarndci i zaufania
w rodzinie, w grupachgasiedzkich, ale nie przedklada sibecnie na rozwi-
janie innego sktadnika kapitatu spotecznego, tzypkoxzystania jednostko-
wych powizan i znajomdci na tworzenie sieci spotecznych, jakie wspoéttwo-
rza stowarzyszenia i organizacje spotetste/a obywatelskiego.

Opisany wysoki stoptezadowolenia z zamieszkiwania na wsi stwarza
jednake subiektywn, intencjonalg mozliwos¢ realizacji kapitatu spotecz-
nego pod warunkienze rozwinie s spoteczastwo obywatelskie vgrodo-
wiskach wiejskich, gdy realizowazacznie s, mowic jezykiem publicy-
stycznym, zaangawanie obywatelskie poszczegodlnych jednostek.

Oczywiste jestze kapitat spoteczny jest wspoéttworzony przez spote-
czerstwo obywatelskie oraz ksztattuje spotecznezwiw najr&niejszych
formach — przez stowarzyszenia, organizacje, meétme grupy celowe, itp.

Poprawa i doskonalenie humanizowania warunkow praamieszka-
nia na wsi dczy st zatem z aktywizagjobszaréw wiejskich i tworzeniem
szeroko rozumianego spoteaséwva obywatelskiego. W tych dziataniach
istotrg role musz odegra liderzy wiejscy, elity, dziatacze organizacji peza
rzadowych oraz wiejskiej inteligencji. Tam gdzie aktyw¢ ludzi jest zna-
czaca, proces zmiany, humanizowari®dowiska pracy kzycia przebiega
sprawniej, przynos lokalnej spoteczrimi zamierzone korzgi. Jednym
z wazniejszych elementéw struktury instytucjonalnej jest rozbudowanie
sektora spotecznego, nastawionego na lokalne stgemenia i organizacje
oraz wspotdziatanie z nimi lokalnej wtadzy sami@wej. Stanowi on istot-
ny wska&nik aktywnaci obywatelskiej i potencjatu rozwojowego lokalnej
spotecznéci (Fedyszak-Radziejowska 2005:84).

Stan spoteczestwa obywatelskiego na wsi najeocent jako bardzo
niski. Ponad trzy czwarte badanych — 83% miese&a wsi i 76% rolnikow
— stwierdzito,ze nie naleato, ani nie uczestniczyto aktywnie z@dnej orga-
nizacji czy stowarzyszeniu, lub partii politycznd@jylko 6% mieszkacow



169
Jan Sikora

oraz 9% rolnikéw dziatalo w organizacjachsklnych i religijnych, jedynie
7% rolnikow naley do rolniczych organizacji, do organizacji gospadsch
nalezy 2% rolnikéw. Do partii politycznych lub stowarzgg politycznych
nalezy 4% rolnikow. Zblzone wskaniki odpowiedzi charakteryzyjréwniez
mieszkacow wsi, przy czymsgnizsze od wskazarolnikow od 1 do 3 punk-
tow (Kaczocha, Sikora 2009:47).

Nasuwa sj oczywisty wniosekze w srodowisku wiejskim w sytuacji
niskiego poziomu zorganizowania spotatt@a obywatelskiego, nie ksztat-
tuja sic w szerszym wymiarze ponadrodzinne czy pogsiddzkie wgzi spo-
leczne, oraz nie urzeczywistnia¢ siozbudowany kapitat spoteczny, a to
oznacza rownig ze nie tworzy sj sie¢ powigzan spotecznych. Dlatego #e
nie mog realizow& si¢ pozytywne, prospoteczne oraz kooperacyjne skion-
nosci ludzi do budowania stowarzyszeniowycheavispotecznych. Przy oka-
Zji nalezy przypomnié, ze w ogole w spotecastwie polskim stan zorgani-
zowania spoteczstwa obywatelskiego jest bardzo niski — do stowszgy
obywatelskich naley 7% ludzi (Kaczocha, Sikora 2009:47).

Kooperacyjne wizi spoteczne wyraja poczucie wspoélnoty oparte na
wzajemnej niezidinasci cztonkdw grupy do realizacji celéw indywidualhyc
i zbiorowych(Sztompka 2002:124). Bez takich kooperacyjnyctzikapitat
spoteczny nie powkszy s¢. Brak tego kapitalu umniejsza spotegzsite
ludzi do przeprowadzenia modernizacji i dziafaumanizacyjnych warun-
kow zycia i pracy wsrodowisku spoteczrigi wiejskiej. Niski stan zorgani-
zowania spoteczstwa wiejskiego, ktory rzutuje na motywy poprawiraa
struktury technicznej i spoteczne] determinowangt jpostaw paternali-
styczry odczuwan przez mieszkecow wsi w zwizku z srodkami finanso-
wymi Unii Europejskiej.Srodki te niewstpliwie przyczynity sé rowniez do
wysokiego poczucia zadowolenia z zamieszkiwaniaogowisku wiejskim.
Aspekt paternalistyczny wyta st takze w oczekiwaniach mieszkeow
wsi, ze w dalszym aigu naptywé beda srodki unijne orazze w szczegolno-
$ci parstwo ledzie pomagaw ich wykorzystaniu. Znaczna €& mieszka-
cow wsi (43%) uwaa, ze wykorzystaniesrodkdéw unijnych bdzie zaleato
od samych mieszkaow wsi. To oczekiwanie budowane jest na pozytywnym
z nadziej nastawieniu do Unii Europejskiej, ktére wyesa32% rolnikow
i 35% mieszkacow wsi nie lgdacy rolnikami (Polska wie2011:86 -87).

Wyrazone przez mieszkaow wsi opinie na temat problemow do roz-
wigzania i poprawy warunkéw zamieszkiwania na wsi syqrodmiotovy
postawe obywatelsk w wymiarze lokalnym. Wskazyjna subiektywne prze-
stanki ewentualnego rozwoju spoteageva obywatelskiego na wsi, ktore
powinno by ,motorem” proceséw humanizacyjnych infrastruktteghnicz-
nej i spotecznej w tynsrodowisku w perspektywie formowaniae sspote-
czenstwa obywatelskiego. Natomiast ,Program rozwojuzaléw wiejskich
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na lata 2007-2013", w ktorym uwzglniono humanizacyjne dziatania po-
prawy infrastruktury technicznej i spotecznej detgwjacej warunki pracy

i zycia mieszkacoéw wsi powinien podlegamonitoringowi i ocenie ewalu-

acyjnej.

Zakonczenie

Zamieszkujca obszary wiejskie 38% €& ludnaici kraju tworzy istot-
na potrzely rozwijania procesu humanizgego warunki pracy izycia
mieszkacow wsi. Dziatania humanizacyjne dotyc#rodowiska pracy, za-
mieszkania i sgdzania czasu wolnego, wypoczynku. ane ugcie pod-
miotowe i przedmiotowe. gie podmiotowe wskazujeze najwaniejsz
wartcscia jest cztowiek, jego potrzeby, zadowoleniectig przedmiotowe
uwzgkdnia powysze wartéci w programach dziatarozwoju obszarow
wiejskich, wielofunkcyjnego rozwoju obszarow widdk regionalnych pro-
gramach operacyjnych, czy zréwnowaego rozwoju. Humanizacyjne
aspekty owych programow przyjmujpotrzele aktywizacji spoteczno-
gospodarczej wsi, rozwijania idei lokalnego sposasiwa obywatelskiego,
podkrelaja znaczenie liderow wiejskich i samadu lokalnego. Proces hu-
manizowania warunkow pracyzycia mieszkacoéw wsi uwzgédnia zatem
odpowiedni rozwdj infrastruktury technicznej i spatnej wspieragej pra-
widtowa realizacg idei humanizacji wsi zgodnej z zaleceniami Unirépej-
skiej.
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Humanization of Conditions of Working and Living in Rural Areas
of Poland

Summary

This paper discusses basic concepts of humanizafiovork in the
light of socio-economic conditions present in riaedas in Poland. The focus
of the study is on characterization of technicad &mctional infrastructure,
social infrastructure and selected demographicdl sotio-economic prob-
lems observed in rural areas. The results of theirezal survey carried out
in Poland that investigated views of residentsuvélrareas about the above
problems were discussed. The need for social actvithe residents in rural
areas in terms of improvement and humanizationooiitions of working
and living in rural areas in Poland was also emizleds

Key words: residents of rural areas, technical and soci@hstructure, or-
ganization of rural society, humanization of woriddiving conditions.
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Mobbing i zjawiska pokrewne
w sytuacji kryzysu ekonomicznego

Abstrakt

W artykule podjto problem negatywnych relacji interpersonalnych
w miejscach pracy i ich konsekwencji. Zagadnieroerdzpatrywane jest
w kontelkécie przemian zachodeych na rynku pracy pod wptywem procesu
globalizacji. W artykule zwrécono uwaga zmiany zachodze w filozofii
zatrudniania pracodawcow, ktora z ggamiania s pracownika z przedsi
biorstwem” poszta w kierunku ,ograniczonych” okrespatrudnienia. Sytu-
acja ta prowadzi do rywalizacji gdzy pracownikami, ktérzy w sytuacji de-
koniunktury gospodarczej konkugujze sob szczegodlnie bezwzglnie.
Sprzyja to mobbingowi i zjawiskom mu pokrewnym. \ffykule zwrécono
uwag na rok Konrada Lorenza w powstaniu samego terminu ,maipkek
rowniez na pé@niejsze przemiany, jakim on podlegat — gtéwnie paoly-
wem prac Heinza Leymanna.

Stowa kluczowe: mobbing, bullying, globalizacja, sytuacja ekonomia,
kryzys, nadaywanie wiadzy.

Wstep

Zjawisko mobbingu przygga uwag opinii publicznej w wielu krajach;
ta dysfunkcja relacji ngdzyludzkich kojarzona jest przede wszystkim zegsfer
pracy, chocia na uwag zastuguj rowniez inne obszary jej wyspowania,
np. szkolnictwo. Na temat tego fenomenu spoteczmegisano wiele kgkek
i artykutow; powstata te pokana ilos¢ organizacji ,bronicych” pracowni-
kow przed ,ztym traktowaniem” — nie sposOb#akiie wspomni€o znaca-
cych wysitkach legislacyjnych podejmowanych w wighajach, ktérych ce-
lem jest wypracowanie skutecznych sankcji prawnyehgzliwiajacych efek-
tywne zwalczanie i przeciwdziatanie gdzeniu pracownikow”. Trudno po-
wstrzyma sie przy tym przed refleksj ze liczby rejestrowanych aktéw mob-
bingu, pomimo podejmowania wielu wysitkow badawdzypublicystycz-
nych oraz prawnych w wielu krajach zglaje rosry¢ — sktada si na to wiele
przyczyn, wrod ktorych naley wymieni zwigckszapca si¢ swiadoma¢ za-
trudnionych (posiadagjoni obecnie wjcej informacji na temat tego, w jaki
SposOb si bronic i gdzie s¢ zwrocik celem otrzymania pomocy), jak rowaie
pogarszania siwarunkoéw pracy w ramach zdominowanego przez bedd:
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lizm procesu globalizacji, w ktorym zestresowaniriuszani do eizkiej pracy
ludzie uprzykrzaj sobie wzajemnieycie.

Mobbing zwizany jest w oczywisty sposob z negatywnymi formeani
lacji migdzyludzkich, ktorych historia jest diuga i obfgaop w dramatyczne
wydarzenia,zeby wspomnié np. historie Kaina i Abla czy Remusa i Ro-
mulusa (Fromm 2005: 207 — 219). Nawet zakiaday przyktady te may
w duzej mierze symboliczny charakter, uznaalezy, ze odzwierciedla one
w jakis sposob rzeczywisté spoteczp, ktéra nie stracita catkowicie swej
aktualndgci. Gwoli sprawiedliwdci nalery wspomnié, ze gatunek ludzki nie
ma na dziatania tego typu monopolu — przyktadowepmitego” zachowania
sie przedstawicieli tego samego gatunku w stosunksielnie opisane zostaty
juz w obszarze zoologii przez Charlsa Darwina w dzj€leowstawaniu ga-
tunkow”: U kukutki europejskiej potomstwo przybranych rodwi zwykle
zostaje wyrzucone z gniazda w trzy dni poegnikciu sie mtodej kukutki.
Poniewd ta ostatnia jest jeszcze w tym wieku bardzo nsgvma, wiec Gould
skionny byt poegkowo przypuszczaze sami przybrani rodzice wyrzugaj
swoje mtode. Niedawno jednak otrzymat on wiarygogiadomd¢ o mtodej,
jeszczelepej kukutce, niezdolnej nawet do podnoszenia \gtéwdry widzia-
no, jak wyrzucata ona przyrodnie rodzatwvo. Jedno z wyrzuconych pigkl
zostalo przez obserwatora na powrot e do gniazda, lecz wkrotce kukut-
ka wyrzucita je znow(Darwin 2010: t. Il 19— 20).

1. Mobbing i zjawiska pokrewne

Pogcie mobbingu zrobito w ostatnich latach wiglkarieg, stapc sk
przedmiotem rozwan zaréwno naukowcow, jak i dziennikarzy, dziataczy
zZwigzkowych, obracow praw cziowieka oraz stowarzy&zesob pokrzyw-
dzonych. Pomimo to w dyskusji nad ,zwyrodniatymirrfami stosunkéw
migdzyludzkich w miejscach pracy” uderza fakt swoistgneralizacji pag-
ciowej”. Postugujc sk obrazowym porownaniem w ,worku zwanym mob-
bingiem” odnale¢ mazna przerane formy negatywnych relacji gazyludz-
kich, ktérych swoistym ,wspolnym mianownikiem” jedtéwiadczanie przez
pokrzywdzonych ztego traktowania przez innychrudno unikaé¢ wrazenia,
ze badaniom nad mobbingiem nie pomagagamjeciowy, jaki z tym feno-
menem jest zwgzany. Pajcie to wywane jest bowiem esto jako swego
rodzaju ,termin zbiorowy”, ktory jednak ma niewielspolnego z jego pier-
wotnym znaczeniem. Mma niejednokrotnie odrié wrazenie,ze pogcie to
stato s¢ swego rodzaju ,eklektycznym zbiorem”, w ktorygtdy st wszyst-
ko, co whze st z przéladowaniem i mczeniem innych. Konsekwenciego
jest doszukiwanie siprzez rozmaitych badaczy i laikéwzrgych rodzajow

! W niniejszej pracy skoncentrowane sia tematyce mobbingu i zjawisk mu pokrewnych
w miejscu pracy, aczkolwiek zjawiska tego typu wpsia rowniez w innychsrodowiskach.
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mobbingu — np. rozedia st migdzy mobbingami: poziomym(horyzontal-
nym ) tzn. ,pracownik przeciwko pracownikowi”; poggim (diagonalnym —
»Z gory” ) tzn. ,przetaony przeciwko podwtadnemu” oraz pionowym (wer-
tykalnym ) tzn. ,podwtadny lub podwiadni przeciwgazetazonemu”.

Termin ten wykorzystywany roéwniew odniesieniu do ,przemocy seksual-
nej” i innych form ,deczenia” pracownikdw, niezataie od tego, czy jest to
wynik akcji grup ludzi, grupy ludzi czy zepojedynczych oséb, co dalekie
jest od ideatécistosci. Wskazane wydaje sby¢ zatem rozrgnienie pomg-
dzy mobbingiemsensu strictea r&nymi formami wynaturzania relacji g
dzyludzkich, ktore okrdane g tym samym terminem. Nadywanie pogcia
»,mobbing” sensu larggprowadzi bowiem do jego znaczeniowej inflacji i-wy
wotuje szereg nieporozunfie Nalezy podkrgli¢, ze pierwotne znaczenie
tego terminu nosi wytane slady inspiracji zoologicznej — oznacza @uZenie
sie ze soh owaddw i zwiergt w celu odparcia wspdolnego ataku przeciwnika
(Wilson 1975: 46 ). Fenomen ten zostal zakowmy i opracowany przez
K. Lorenza. Spostrzegt one zwierzta stadne niekiedy ,zawzuja koalicje”
przeciwko pojedynczym przedstawicielom silniejszygatunkow, atakag je
fizycznie. W swej kgjzce ,Das sogenannte Bos@pisat on zbiorowe akcje
zwierzgt tego samego gatunku przeciwko rzeczywistym lulbepgalnym
napastnikorh do niego nie nalacych — tywajac przy tym angielskiego sto-

2 Wydaje s¢ on byt ,klasycznym” konfliktem interpersonalnym.
% Spokrewnionym zjawiskiem z mobbingiem jest tzvalaf (otrzsiny) — kojarzona réwnie
Z ang.hazingiem przypominagcym ceremonie inicjacji — w ktérej nacisk paémy jest
jednak jednoznacznie naedeenie i ponianie. Powodem jest z reguly ,przygienie” do
jakies grupy (formalnej lub nieformalnej). Zjawisko to necaesto miejsce w sitach zbroj-
nych. W skrajnych przypadkach zjawisko to prowadnioze do trwatych szkéd psychicz-
nych, a niekiedy réwniefizycznych — daémierci wigcznie. Mechanizm dziatania jest prosty
— osoby kdace ofiarami dgcza w przyszigci tych, ktérzy zajm ich miejsca w hierarchii —
kiedy one ,awansyj.

Fala przypomina nieco inicjacyjny ,test” , ktdrya czsto rytualm oprawe. taczy sk
z ponizeniem adeptéw poprzez zmuszanie ich do wykonywamitaczajcych godnéci
cztowieka czynnéci. Zjawiska tego typuasczgsto uwarunkowane kulturowo; problemem w
likwidacji tego zjawiska polega w znacznej mierze tym, ze praktyki inicjacyjne maj
bardzo dluga tradycje, niekiedyegajgcg staraytnych czaséw (np. praktyki inicjacyjne
plemion indigiskich) i mana s¢ doszukiwé w nich elementéw magicznych. Podczas tych
praktyk dochodzi maze w niektérych przypadkach do skaryfikacjié(tacarificare — dra-
pa), czyli zranienia adepta w celu ,naznaczenia” gokazji przygcia go do wtasnej spo-
leczndci.
4 Dohlen stoRBen nachdriicklich und tétlich auf ihnduie Génse scheinen ihn durch ihr
Geschrei, ihre Menge und ihr furchtloses Auftre¢émzuschichtern. Die schwer Kanada-
ganse gehen dem Fuchs sogar zu Lande in geschéwsBaalanx nach, und nie habe ich
gesehen, dal er dabei versucht hatte, einen s@unélgeister zu fangen. Mit zuriickgelegten
Ohren und ausgesprochen geekelten Gesicht sidhtesrdie Schulter weg nach der trompe-
tenden Géanseschar und trollt sich langsam, seimsiGht wahrend< von dannen.
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wa ,mob” (ang. ,ttum”). Mobbing byt wic wg niego ,wspolnym dziata-
niem, wymierzonym przeciwko agresorowi” (Lorenz 3983 ). Istod tak
pojmowanego zjawiska mobbingu jest — zgodnie zwménym znaczeniem
tego stowa- przesladowanie jednostek przez grup. Fenomen ten wyspu-

je rowniez wsrod zwierat ,spokrewnionych” z cztowiekiem — u matp. Z cza-
sem pocatkowe znaczenie tego terminu zelczsic jednak zacierg a on sam
petnic zacat role ,pojecia zbiorczego”. Okidenie to stosuje siobecnie
w sytuacji wysgpowania ranych konfliktow w pracy (cgsto medzy po-
szczegolnymi pracownikami, czyli w przypadkakbnfliktow interpersonal-
nych), nieuzasadnione wykorzystywanie wtadzy przedbgsetngce funkcje
kierownicze, co zastuguje na mianaduywania wladzy czy te molesto-
wania seksualnege temu podobne przypadki nie powinnybyniezgodnie
ze swoim pierwotnym charakterem — obligatoryjnieesliane jako mobbing.
Warto jednak zwrd¢iuwag;, ze molestowanie seksualne nie jpst semob-
bingiem, ale mobbing me zawiera komponenty seksualne. Szczegote-
chg charakterystyczn jest przy tym ,staebny” charakter sfery seksualnej
w stosunku do afti ,dokuczenia”.Kobiety nadal g zatrudniane na gszych
stanowiskach, giczy¥ni za zajmuy pozycje uprzywilejowane, d@ki ktérym
zgdajg od kobiet ustug seksualnych. Pgdjlze rekanie na tle seksualnym jest
dzialaniem w celu zapewnienia przewagi i dominadjityczy take innych
grup spotecznych. Wszystkie fornmgkania mog by¢ w czsci wyjasnione
staraniami grupy, ktéra, wykluczgj lub podporzdkowupc sobie resztoto-
czenia, dba o wtasne cdlé&delmann 2002: 98 ).

Szczegoln rolg petni ,nekanie seksualne” w organizacjach ,zangych”,
gdzie zgromadzeni ludzi nig sv stanie korzystaze swojej prywatni i u-
trzymywa: normalne kontakty intymfe

Mobbing w eklektycznym tego stowa znaczeniu na datagécit w sferze
jezyka niemieckiego i ,przenikii’ do innych, w tym do polskiedo— za
sprawy Heinza Leymanna (1932-1999 ), niemieckiego psyebracujce-

Besonders wirkungsvoll ist naturlich das >molgirbei grolReren und wahrhaften Pflan-
zenfressern, die, wenn ihre viele sind, selbst grBAubtiere aufs Korn nehmen. Zebras
sollen nach einem glaubhaften Bericht sogar derphesen belastigen, wenn sie ihn einmal
auf deckungsarmer Steppe erwisch&n Lorenz: Das sogenannte BdseDeutscher Ta-
schenbuch Verlag, Minchen 1976, s. 33 — 34
®> Mozliwe jest jednak ,napuszczanie” przez kierownictgracownikéw na okrdona ofiare
— wtedy wys¢puje przypadekmobbingu polagczonego z nadiyciem wiadzy.
® Watpliwosci budzt moze definicje mobbingu, wskaziga na ,dtugotrwatéc” jako waru-
nek jego wyspienia — praktyka wskazujez mazliwe s rowniez formy bardziej ,gwat-
towne”, w ktérych szkody powstanog szybko.

"W tym take do systeméw prawnych.
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go w Szwecfl. W pewnym sensie byt on nayganiem do starszego od mob-
bingu angielskiego pegia bullying, ktére prawdopodobnie miato staroger-
manskie ,korzenie” (pochodc od ,byka” — Bulle ) i oznaczato w dorglg
zachowania agresywne, obejamijrowniez podtekst seksualnyBullyingiem
W miejscu pracy zajmowataesw okresie dziatalnei H. Leymanna dzienni-
karka Andrea Adams (zm. 199% )izywajac terminuworkplace bullying’,
I okreslajagc go mianem ,upokarzagej manipulacji” bumiliating manipula-
tion )."* Trudno dociec, na iléwiadomie lub niéwiadomie Leymann ,prze-
jat” ten temat; faktem jest;e samo zjawisko ,przéadowania” jest bardzo
stare, o czymwiadcz zachowane historyczne opisyznych formy (mniej
lub bardziej zorganizowanych ) szykan — np. w makiufrach, szkotach, in-
ternatach, w wojsku, wzieniach itp. Nie byty wolne od tego zjawiska nawet
tak nobliwe organizacje jak klasztory czy inne raj@zawspolnot religijnych.
Prébujc skrotowo oddaistoe poghdow Leymanna, nahly wskazé,
ze wg niego mobbing utsamiany do pewnego stopnia ze zjawiskiauly-
ing w miejscu praclf, to powtarzajce sé, naruszajce zdrowie zle traktowa-
nie, obejmujce obszar komunikacji werbalnej, mimiki, mowy cfdta
~uwspotczaéniajac” jego poghdy mazna wskazé na wykorzystywanie do
dreczenia techniki komputerowej i telekomunikacyjnegymann 1993: 16)
Pod pogciem tym rozumiat on réwniesabotowanie dziatajednostki, obga-
dywanie, gkanie, oczernianie, rozpowszechnianie karykatunnei formy
.dokuczanid bez jednoznacznego wskazania na ,grupowy” charaldr
tego zjawiska. Wystpowa: mog w obkbie tego zjawiska rownieprzemoc
fizyczna oraz molestowanie seksualne. Do pewn&gmi czs¢ typowych
dla mobbingusensu largeelementéw wyspuje w ponkszym cytacieintere-
Sujgce badania na temat zastraszania ¢@nia s W miejscu pracy opisano
w artykule; Lee i Brotheridge (2006). Wyniono 3 formy zgcania sg: stow-
ne napdaci (abuse ), ignorowanie cudzej pracy (work beimglermind) oraz
deprecjonowanie, obfanie zastug (belittlement). Dwa pierwsze rodzaje zn

8 Jego slynna ksika, inicjupca zainteresowanie dysfunkcjami w miejscach pra@zata
sig w 1993 r. w wydawnictwie Rowohlt (Reinbek bei Hauimg) pod oryginalnym tytutem:
Mobbing — Psychoterror am Arbeitsplatz und wie raigh dagegen wehren kann

° Warto wspomniéw tym kontekcie rownie: prace Tima Fielda (1952 — 2006).

10 Alternatywnym pojciem jestworkplace harassmentWarto zaznaczy ze A. Adams
znala pogcie ,mobbing”, ale miata problemy z okteniem jego znaczenia.

*Leymann znat jej prace.

12 peter-Paul Heinemann (1931 — 2003), emigrant emmMiczyjacy w Szwecji i pracujcy
jako lekarz - zapoegtkowat zwyczaj uywania pogcia mobbingu w odniesieniu do ,praktyk
przeladowczych” wsrodowisku szkolnym.

3 H. Leymann miat pocgkowo za zadanie zbadlarupe ,trudnych” pracownikéw — po
analizie ich sytuacji doszedt on do wnioska,ich ,zty stan” byt wynikiem przgadowa,
jakich dagwiadczali ze strony swego otoczenia w miejscu zhtienia; uyt w tym kontek-
scie okralenia ,terror w miejscu pracy” (der Terror am Artspilatz).
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cania sg wywotywaly podobne reakcje, polegeg na rozwjzywaniu pro-
bleméw, pomianie z& strategie pasywne, ignorowanie zachawagresyw-
nych. Natomiast wypalenie zawodowe powodowatgtrenie w siebie

I, w dalszej perspektywie, skutki zdrowotne. Doczmsgie] wystpujgcych
zachowa prze&ladowczych zaliczono: nieprzekazywanie informaojrzeb-
nych do wykonywania pracy, oskanie o popetnienie pliéw, stawianie bez-
sensownych wymagakrytykowanie zdolrai pracownika, niespéjna regut
pracy, graby wyrzucenia z pracy, paahie stowne, obelgi, dyskredytowanie
wynikow, wykluczenie spoteczne, pothvee zaufania innych do danego pra-
cownika(Ratajczak 2007: 144 ).

Praktyki ,skutecznego mobbingu” uzateone g nie tylko od wyko-
nawcéw, ale take od osob ,stacych na uboczu’tystanders, ktérzy przez
swy biermp postawe umazliwiaja maltretowanie ,wybranych”. Niektorzy, bo-
jac sk by¢ nastpng ofiarg pomagag w wyszukiwaniu kolejnych kandydatow
do ,dreczenia”, by odwrdéd od siebie uwag swych potencjalnych priia-
dowcow. Istotnym czynnikiem sprzyjgiym mobbingowi okazuje sipewna
doza przyzwolenia spotecznego. Nalelo tego ,patrzenie w innym kierun-
ku”, uznawanie okrdonych praktyk mobbistycznych za ,mniejsze zto”- od
suwanie od siebie odpowiedziakeo w mysl zasady ,co mnie to wszystko
obchodzi” itp. Pamita¢ nalery rowniez o kulturowych aspektach niektorych
zachowa, ktére nadawamogy aktom mobbingu szczegdlfiorme.

Wsrdd prawdopodobnych ofiar ,mobbingu Wavego” znajduy sic
osoby ,odr@niajace s¢” — mniejszaci roznego typu, osoby wygdlajgce ina-
czej, méwjce inaczej, réwnie obdarzone innymi cechami mentalnymi —
obejmuje to rownie sfer swiatopoghdowo —obyczajow (zwtaszcza religij-
na), jak rowniez dziedzir orientacji seksualnej (Obuchowski 1983: 75 ).

Zjawisko mobbingu, pojmowanego jakoedzenie jednostek przez gru-
pe¢ zdanie s mie¢ wiele wspdolnego z fenomen ,kozia ofiarnegstdpego-
at).* Kiedy ju ukoiczy obrzd przebtagania nad miejscefwietym, Namio-
tem Spotkania i oltarzem, de przyprowadz zywego kozta. Aaron paig
obie rece na gtowiezywego kozta, wyzna nad nim wszystkie winy lzraelitd
wszystkie ich przegistwa dotyczce wszystkich ich grzechéw, wgoje na
gltowe kozta i kae cztowiekowi do tego przeznaczonemued®p go na pu-
styne. W ten sposob koziot zabierze zegseiszystkie ich winy do ziemi bez-
ptodnej. Ow cztowiek wydzi kozta na pustyai (Biblia Tysiclecia 1980:
Ksiega Kaptaiska, 16,20 — 16,22 ).Koziot ofiarnynadaje s do obarczania
go wig za rozmaite niepowodzenia. Jest otyteczny z punktu widzenia
organizacji lub spoteczioi ,niedomagajcych”, gdy: pozwala s pozby
odpowiedzialnéci, projektupc ja na osob lub grug oséb, ktére z uwagi na

14 Zjawisko to opisat René Girard, ktéregodiia Koziot ofiarny, ukazata si w przektadzie
polskim w todzi w 1987 r.
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swy bezbronné&t stanows atrakcyjny obiekt agresji. Zjawisko to analizowane
byto m.in. pod ktem psychologicznym w kontésie ,przenoszenia” wia-
snych win na innych. Warto rowriiev tym kontekcie wskaza na ,0czysz-
czapcy” charakter Katharsis) takiego transferu negatywnych uézu

Kozly ofiarneto z reguly jednostki lub grupy ludzi, ktorym ppasuje s¢
okreslone winy i obarcza odpowiedzialémg za niepowodzenia. Podobnie jak
w biblijnym przypadku, umdiwia to odwrdcenie odsuecie odpowiedzial-
nosci za wkasne niedomagania, dostargzggdnoczénie mazliwosci ,odre-
agowania” i ukarania rzekomo winowajcow. W praktygmoteczno — poli-
tycznej czsto wywano w przeszkei w roli ,koztéw ofiarnych” mniejszéci
etnicznych, religijnych i innych, co prowadzito @, niejednokrotnie krwa-
wych przéladowa; niestety praktyki te gskontynuowane w czasach nam
wspotczesnych. W przypadku mniejszych struktur kictajak np. zaktady
pracy — kozly ofiarne przybieraj odpowiednio ,skromniejsze” rozmiary:
Osoba, ktéra, gzgc do celu, czuje sisfrustrowana, szybciej kieruje swoj
Wrogas¢ na przedstawiciela mniejsém, niz otwarcie wyrazig wobec wpty-
wowej osoby, agencji lub organizacji. ,Poszukiwakazta ofiarnego” nasila
sie w momentach zekszonej rywalizacji lub geby utraty posiadanego do-
tychczas statusu. Przykladep akresy wysokiego bezrobocia lub ograniczo-
nych perspektyw awansu. Znalezienie kozita ofiarmggaoisuwa prawdziwych
przyczyn trudnfci i nie rozwgzuje sytuacji, a wicz made jeszcze bardziej
nasila¢ wrogas¢ (Edelmann 2002: 98 — 99 ).

Istotnym mechanizmem, ¢iowo ttumaczacym wystpowanie tenden-
cji do mobbingu jest ,wzrost spojid” grupy mobbugcej, ktére korespondu-
je z tzw. ,prawem Simmla-Cosera”, wskagmym na wzrost spojrici grupy
w sytuacji wysipienia zagreenia, co sktaniamaze do ,eliminowania” tych,
ktorzy st do takiej integracji wewgirznej nie nadaj Wydaje s¢ to by
zgodne z obserwacjami przyrody — z reguly zwitxzktdére wyraniaja Si¢
wsrod innych — g przez grup atakowane, odganiane — a nawet zabijane. Mo-
ga dziata& w tych przypadkach mechanizmy ochronne, nakaeupnikania
chorych wspoéttowarzyszy, odmiajacych s¢ swym wyghdem i zachowa-
niem od innych cztonkéw grupy. Oczydeie, tego rodzaju zachowania atawi-
styczne u ludzi zastugujna potpienie — trzeba jednak pagtac, ze zwyczaj
pomagania stabszym i dotktych raznymi przypadtéciami jest stosunkowo
nowy np. w czasach starginych w sferze kultury grecko — rzymskiej prakty-
kowano zabijanie (lub porzucanie ) kalekich i nigahych dzied. W wielu
kulturach dominowato podajie zmierzajce do ,odgradzania” siod innych,
zmuszania ich do osiedlania sv wyznaczonych terenach, noszenia élkre
nych strojéw — i nierzadkie byty przy tym przypadkiycznej eksterminacji
»,odmiencow": Psychologia ewolucyjna zauvau zwierzt wyranie korzyst-

15 7 praktyk tych znana byta zwlaszcza Sparta.
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niejsze nastawienie do osobnikow podobnych gema¢yoraz objawy strachu

I odrazy wobec osobnikow genetycznie odmiennycehemnali nigdy nie zro-
bity im nic ztego. Takie uprzedzeniezady wrodzone jako istotny element
biologicznego elementu przetrwania, polegsjna okazywaniu przychylfe
cztonkom wiasnej rodziny, plemienia lub rasy, a gwci wobec obcych.
Przekonywujcy wydaje si réwniez kontrargument, zgodnie z ktérym czto-
wiek r&ni sie od niszych zwierg i ma naturaly skionngé do zyczliwaci,
otwartasci i wspotpracy. Wéwczas uprzedzenia nie wynika®/loaszej natu-
ry. To raczej kultura (rodzice, spote@sévo, srodki masowego przekazu)
mogtaby — celowo lub niezamierzenie — zasugefowean negatywne cechy
I wkasciwasci ludzi od nas odmiennych. Ostateczna konkluzianbee che

Z pewngcig wysepujg u cztowieka biologiczne tendencje sprzygaj wyraa-
niu uprzedzg, nie wiadomo na pewno, czy uprzedzenia Stapaywvotny

I niezkedny element naszego wypgs@ia biologicznegdAronson, Wilson,
Akert 2006: 359 ).

Przy okazji dyskusji na temat mobbingu i gomu pokrewnych naley
Zwrocikk uwag na wspomniane j,naduwywanie wiadzy” power haras-
sment). Przyjmow& moze to r@ne formy, od wulgarnego zachowaniaz a
do wzycia przemocy fizycznej wtznie. Pracownik czuje¢hajczsciej w o-
bliczu nagannych zachowarzetaonych bezradny, upokorzony, pozbawio-
ny godndci osobistej i wiasnej warfoi. Podobnie jak w przypadku mobbin-
gu sensu stricteczsto konsekwengjnaduywania wtadzy jest ,wypalenie”
(syndrom burn out ). Samo goje ,power harassmehukut w Japonii Oka-
da Yasuko. Charakterystyczne dla naduania wiadzy jest ,przekraczanie
granic” przez przetmnych — dotyczy to zaréwno wypowiadanychstigjak
I sposobu, w jakigprzekazywane — np. tonu gtosu czy feowy ciata”.

2. Negatywne zjawiska w miejscach pracy w czasieyaysu ekonomicznego
Obecny kryzys ekonomiczny, ktory zatsie z petry mog w 2008r.
zostat poprzedzony kilkunastoletnim okresem ,triumfeoliberalizmu”,
podczas ktérego prawa pracownicze w tzw. ,krajaathndnich” ulegty po-
waznemu ostabieniu. Doszto wowczas do édej od koncepcji ,utesamia-
nia” sie pracownikow z przedgbiorstwem na rzecz ,mobildoi pracowni-
czej’ i ,pracy dla firm tylko przez pewien okrefla skutek realnego spadku
ptac i ,dzielenia etatow” rozwijazaczta sk wtedy rownie w krajach za-
chodnich zwyczaje ,podwojnych”, a nawet ,potréjnychiejsc zatrudnienia,
w wyniku czego pracownik nie tylko nie posiadathedo pracodawcy, ale
moze ich mi€ wiecej. Wskazé nalezy, ze z punktu widzenia wielu firm bar-
dziej optaca si zatrudné wigksz liczbe pracownikédw na pot etatu mi
mniejsz na caly — pracownicygsbowiem w stanie pracowagna wysokich
obrotach” przez 4 godziny, ale nie udawirzyma podobnego tempa przez
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8. Praktyki te komplikyj kwestie lojalnéci stuzbowej, a przedsbiorstwa
rezygnujc z wigzania s¢ z pracownikami silnymi wizami, stawié zaczty

na kontro¢, do ktérej wykorzystywaneaszdobycze techniki —np. kamery
wideo. Zmienito to w znacznej mierze atmosf@racy, zostawiag sporo
miejsca na rywalizagji ,walke o byt”, a relacje ngdzy pracownikami na-
znaczone zostaly podejem typumors tua vita meaw ramach ktérego do-
zwolone g niemal wszystkie chwyty pomagag wyeliminow& potencjal-
nych rywali.

Kryzys zaostrzyt negatywne procesy na rynku pracyysokie bezrobocie
negatywnie odbito gina stanie praw pracowniczych. Nie dotyczy to tylko
samego systemu prawnego; ostabieniu ulegta gaétmwmracownikéw do
uciekania s do pomocy prawnej w sytuacji wygpbwania konfliktow
w miejscu pracy. W czasach walki o0 miejsca pracyasta dodatkowo ten-
dencja do ,wykorzystywania wiadzy” — ma to zaek zarébwno z zasadze
dysponugcy stanowiskami pracy ma prawo dobiesabie postusznyctieby
nie powiedzié

pokornych pracownikow, ale rowrigorzekonaniemze realizacja ,twardej”
wersji kapitalizmu wymaga ,silnejeki” i arbitralnego zarzdzania (Janik,
Sztumski 1012: 185 — 188 ). Sprzyja to nasilan¢gu &ikich zjawisk jak do-
nosicielstwo, nadgorliné, lizusostwo i ,kult kierownictwa” — ¢dacych na
og6t wynikiem korporacyjnej indoktrynacji pracownik.'® W takim stanie
rzeczy mobbing i zjawiska mu pokrewne staje niejednokrotnie cgcia
.nstrumentarium zaggzania”, ktore odbywa siw mysl zasadydivide et
impera Pracodawcy wykorzystajobawy pracownikbw o miejsca pracy,
niekiedy dodatkowo je podsyaaj— wystarczy utrzymywawysoki poziom
frustracji wynikagcej z obawy o utrgtpracy, brak pozytywnego odzewu na
wysitki pracownikéw, emitowa sygnaty,ze kierownictwo nie zamierzaesi
miesz& do porachunkéw mdzy pracobiorcami — aby stwokzgytuacg,
ktdra mazna okrsli¢ jako ,mobbingogens’.

Pracodawcy magprzy tym br& udziat w mobbibgu w sposéb pasywny, nie
ingerupc w ,mechanizmy diczenia”, lub te aktywny, zachcajgc swoich
pracownikbw do przgadowania wybranych ofiar — wtedy ma miejsce
wspomniane pagtzeniemobbinguz nadwyciem wiadzyTakie praktyki staje
sie w rekach kierownictwa chygcego ,pozby” sie niechcianych pracowni-
kow skuteczg bronig — pozwalag one unikia¢ kosztownych procesow
sagdowych i koniecznéri wyptacania odpraw osobom zwalnianym w drodze
normalnych procedur prawno — showych’

18 Mentalng¢ ,wyscigu szczuréw”, korespondiga z ,dzikim kapitalizmem” sprzyja ,had-
uzywaniu wtadzy” i innym temu podobnym zjawiskom.

17 Ze strony kierownictwa mtiwe jest ,wykorzystywanie wtadzy” w czystej postafak
réwniez inne formy nagannych zachoiyav przypadku klasycznego mobbingu itiwe jest



182 Mobbing i zjawiska pokrewne w sytuacji kryzysu
ekonomicznego

Powanym problemem w klasycznych formach mobbingu jastiria¢ do-
wiedzenia stuszrigi w s3dzie przez stropn poszkodowaspn Bedac ofiar
zbiorowych dziatda ma ona przeciwko sobie zggstludzi gotowychswiad-
czy¢ na jej niekorzy¢. Ponadto ofiary zbiorowych dzigtgrzeciwko sobie
pozostag czesto pod wptywem traumy, przez co nie prezensil najlepiej
podczas przewodowgdowych, gdy spotykasic musz z bylymi przéla-
dowcami, co wjze sk dla nich z olbrzymim obgzeniem psychicznym. Sy-
tuacg krzywdzonych pracownikOw utrudnia ostabianie pstaedicielstwa
pracowniczego, w tym zwlaszcza zwkéw zawodowych.

Pracodawcy magkierowa si¢ zasad, ze zajmugcy sk ,drecze-
niem” innych pracownicy stanowimniejsze zagraenie dla kierownictwa,
a ponadto takiego rodzaju ,zaja” ostabiag ich mazliwosci podejmowania
wspolnego dziatanialV wyniku rozwoju cztowieka, a takspoteczno — eko-
nomicznych warunkow jeggcia, praca ludzka bywa traktowana jak towar.
A poniewa pracy tej nie ména oderwa od cztowieka, nic dziwnegge i on
stat sk swoistym towarem, jako tzwgywa sita robocza”. Z przeistoczeniem
sie pracy ludzkiej w swoisty ,towar” pojawia ghnie tylko meliwos¢ jej eko-
nomicznej deprecjacji, czyli spadku wap a tym samym i wynagrodzenia
za ny, zwlaszcza wtedy, gdy jej pddarzewysza popyt. Pojawia sitakie
maliwosé jej spotecznej deprecjacii, poniesvém mniej jest warta praca
innych ludzi, tym mniejgsoni sami warci w danym spotedzatwie (Sztumski
1999: 61).

Zjawisko deczenia pracobiorcow w miejscach ich zatrudnienia ma
negatywny wptyw na ich zdrowie, a nawet zagrowadz do egzystencjal-
nych tragedii, na co wskazuje wysbwanie korelacji porgdzy zh sytuacy
gospodarcz a motywowanymi ekonomicznie samobojstwami. W sgjiua
walki o stanowiska na rynku pracy nmosie przypadki dysfunkcji relacji
migdzyludzkich; kiedy cierpi poczucie wilasnej wadbi ludzie stag sic
obiektem nagonki, szykanowania, wykluczenia — p@gmnsic rézne rodzaje
standéw zatamania psychicznego — $igm dla czsci ofiar jest walka
z ,dreczycielami” — inne wykazygjtendencje do depresji i reagypcieczlg
w chorolg”, co manifestuje si szerolg gamy schorzé psychofizycznych.
Cz¢$¢ z 0sbb przdadowanych w miejscu pracy, w tym ofiar mobbingu-wy
biera — w skrajnych sytuacjach — samobdgjstwo.

Powanym zagraeniem dla zdrowia tycia pracobiorcow gtez stany
przepracowania, mmagce s¢ szczegoélnie w przypadkach ,racjonalizacji”,
sprowadzajcych s¢ z reguty do redukcji miejsc pracy i obzania pozosta-

a) zaniechanie dziatlamapcych na celu jego eliminacje w sytuacji, kiedy kisnictwo
takie zagraenie zauway oraz b) zacfrcanie do prz@adowa, co nosi znamionagézenia
mobbingu z ,nadiywaniem wiadzy”.
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tych pracownikdw dodatkowymi obowikami. Szczegolnym rodzajem
.nadmiernego wysitku” jest jagski fenomen karoshi (termin ten jest sy-
nonimem ,nagtejsmier¢ z przepracowania’degath from overwork. Kraj
»Kwitn gcej Wisni” stat sk stynny z powodu wygpowania tam tego zjawiska
na dua skak. Smieré z przepracowania naggije z reguty z powodu zawatu
migsnia sercowego lub wylewu krwi do mézgu.skdd psychofizjologicz-
nych przyczyn tego zjawiska wymi€énmazna stres i depresje. Pierwsze
przypadki zgonow z powodkarsshi odnotowano w Japonii w 1969 r. W na-
stepnych latach opinia publiczna tego kraju poznawalaz wecej szczego-
6w zwigzanych z tym zjawiskiem, co zmusitoaczdo dziatani& — w 1987

r. Japaskie Ministerstwo Pracy rozpogo publikowanie odnénych staty-
styk; w samym tylko 2007 r. zmarto z powodudsdri 147 oséb, a ponad 200
byto powanie chorycht? Pracownicy dziatap w warunkach stresu, gziej
wykazup sktonna¢ do kreowania konfliktow — w tej sytuacji ,,zayglywanie
koalicji” przeciwko jednostkom lub matym grupom #eost wydawa neca-

Cg opcp ,foztadowania nagt”, przelania swej frustracji na innych czyzte
proby odwrocenie uwagi od swych wlasnych niepowaddzawodowych.
Poniewa w okresie dekoniunktury ekonomicznej, ktGmbecnie przecho-
dzimy wartg¢ pracownikdw na rynku maleje, a oni sami wystawignna
wspomniane zageenia — konieczne stajegedbadanie zachodeych w miej-
scach pracy procesow. Warto postugiveke przy tym dobrze zdefiniowa-
nymi pogciami, a nie terminami ,zbiorczymi” — do jakich ez} obecnie
»,mobbing” . Wprowadzenie pogaku pogciowego utatwitoby réwnie reali-
styczry dyskus¢ na temat negatywnych zjawisk wystijagcych w obszarze
rynku pracy. Dyskusja na ten temat powinna uwagiat w sposob szcze-
golny przemiany strukturalne w przegsiorstwach, do jakich dochodzi pod
wptywem procesu globalizacji, nasidag sie konkurencg pomidzy korpo-
racjami, ktére starajsic ,przenigs¢” jej koszty na pracownikéw, jak rownie
wymuszane pogpem technicznym zmiany organizacji pracy. Badapah t
fenomenow i nagkamianie ich wynikéw stanowimaoze istotny krok w kie-
runku zwalczania mobbingu oraz zjawisk mu pokrevimycmiejscach pracy
| istotne dziatanie na rzecz urzeczywistnienia akpyce idei ,humanizacji’
zycia ekonomicznego.
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19 W bezpérednim zwizku z fenomenem kashi stoj istotne problemy prawne, finansowe
i polityczne — m.in. odszkodowania.
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Mobbing and similar phenomenon in the time of the eonomic crisis

Summary

The article: Mobbing and similar phenomenon intihee of the eco-
nomic crisis dealt with the issue of mobbing arsd dbnsequences. In the
course of globalisation which was dominated by heohlism- characterized
by the rhetoric of “wild competition” - connectiof®tween employees and
employers are losing grounBor this reason the old slogans and ideas like
“identification with the enterprise” were replacéaough new ones - mainly
animating to mobility and the acceptance of thedniee constant changes.
There is a connection between the "rat race" migntahd mobbing. The
term “mobbing” had been coined by Konrad Lorenm afterwards used in
the contemporary sense by Heinz Leymann. H. Leynidemtified mobbing
as a common phenomenon in the term of the harassmehne workplace.

Key words: mobbing, bullying, globalization, economic sitoat, crisis,
power harassment.
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Mediacja jako wyraz humanizacji procesu rozwiazywania
konfliktow w §rodowisku pracy

Abstrakt

Rozumiejc humanizagj w sensie najogoélniejszym jako probgrani-
czenia i eliminowania negatywnego wptywu pracy rAowieka, warto
wskaza obszar, w ktérych idea ta m® mig€ zastosowanie. Jest nim pro-
blematyka meliwych sposobdéw skutecznego, zapobiege@go eskalacii,
rozwigzywania pojawigicych s¢ w srodowisku pracy konfliktow. W obsza-
rze tym szczegolne istotne miejsce wydagepszypada mediacji, nalegcej
do tzw. ADR. & metod rozwigzywania konfliktéw, realizujca uktad ,win-
win” (,wygrywam — wygrywasz”) traktuje sijako alternatyw wobec pro-
cedur bazujcych na rozstrzyganiu, miesacych s¢ w szerszym paradyg-
macie win-lose solutioh (,wygrywam — przegrywasz”). W artykule przed-
stawiono podstawowe cechy metody mediacyjnej (debhwos¢, poufnae,
bezstronnéc, neutralné¢) oraz obszary, w ktorych me ona zostawyko-
rzystana z uwzgtinieniem indywidualnych i zbiorowych sporéw pracawn
czych. Miejsce mediacji wskazane zostato przez mpatzanalizy zapisow
Kodeksu Pracy, Ustawy o rozygiywaniu sporow zbiorowych, oraz Ustawy
o Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodgeh i wojewddzkich
komisjach dialogu spotecznego.

Stowa kluczowe:alternatywne metody rozwaywania sporéw (ADR), me-
diacja, prawo pracy, spory indywidualne, spory riice.

Wprowadzenie

Punktem wyjcia niniejszego opracowania jest traktowanie humeasji
pracy w sensie najogolniejszym, jako cgalowego systemu zaten teore-
tycznych i wypracowanej na ich gruncie praktykiadai, pozwalagcej na
takie modelowanie pracy i jej poszczegolnych aspekby maliwe byto
minimalizowanie lub eliminowanie z systemu pracyaeo rodzi negatywne
konsekwencje dla cztowieka. Przgie powyszej perspektywy powala pod-
dat pod analiz obszar zwgzany z zagadnieniami mkwych sposobow sku-
tecznego a rownocgerie odpowiadajcego idei humanizacji, rozegywania
pojawiapcych sé w srodowisku pracy konfliktow. W ramach tej problema-
tyki szczegOlnie istotne znaczenie wydaje przypadéd mediacji. Celem
artykutu jest wgc przedstawienie podstawowych zadd metody mediacyj-
nej w odniesieniu do problematyki zyganej z rozwizywaniem sporow po-
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jawiajacych s¢ w srodowisku pracy, poprzez prélmdpowiedzi na pytania
z trzech obszarow:

1) Czym jest mediacja jako alternatywna metoda rgzywania sporow?,

2) Gdzie jest jej miejsce §i chodzi o problematyk rozwiagzywania sporéw
pojawiapcych s¢ w kontelécie pracy?

3) Dlaczego media¢jmazna uzné za wyraz tendencji prohumanizacyjnych
w tym obszarze?

1. Mediacja jako alternatywna metoda rozwazywania sporow
1.1 Rozwhzywanie a rozstrzyganie

Mediacg traktuje s¢ jako tzw. alternatywsn metod rozwigzywania
sporéw (ADR) (Gmurzgska, Morek 2009:21) Kluczowym dla zrozumienia
na czym polega idea mediacja jako metody opanowiwsporow jest za-
warte jw w samej nazwie okskenie ,rozwgzywanie". Nieprzypadkowo
mdwigc 0 metodach alternatywnych na gruncie literateprétyczno - praw-
nej, wskazuje gina ich przydatni& w procesie rozwzywania sporow, dla
wyraznego odranienia ich od procedur, w ramach ktérych spoér estaz-
strzygnity (Kalisz, Zienkiewicz 2009: 21-23)Przyjmuje sj, ze rozstrzyga-
nie bazuje na faktach odnagych s¢ do zdarzé przesztych a wic wnio-
skowanie budowane jest w oparciu 0 schenpazgsziéc- terazniejszac”.
Decyzja stanowdica tréc¢ rozstrzygngcia ,ma charakter heteronomiczny (po-
chodzi z zewyirz, od podmiotu spoza konfliktuledacego wkadczym i de-
cyzyjnym j&li chodzi o przebieg konfliktu, sposob orazstrgego zakacze-
nia. Metody bazuace na rozstrzyganiu mieszcgie w szerszym paradygma-
cie ,win - lose solution (Wygrywam - przegrywds¥y przypadku natomiast
»F0ZWigzywanid sporow ,podstaw decyzji g interesy i dzenia stron doty-
czyce przysziéci — rozwizanie jest zatem ukierunkowane na zasadzie ,te-
razniejszaé / przysztéc” (...) decyzja ma charakter autonomiczny — jest wy-
pracowana przez samych uczestnikdw spg@ajukontrola nad przebiegiem
I rezultatem procesu decyzyjnego pozostaje w gsistn. W tym modelu
(...) dominuje paradygmat win — win solution (<<wygrywamwygry-
wasz>>) oraz(...) dgzenie do znalezienia konsensusu i naprawienjez b
zachowania relacji ngdzy stronam{Kalisz, Zienkiewicz 2009:23). Tak g
rozstrzygngcie jest zewgtrznym wobec podmiotow uczestngcych w spo-
rze, aktem podejmowanym przez pozagtgjpoza ich decyzyjrigia, wtad-
czy podmiot trzeci. Rozwkanie natomiast traktowanalezy jako proces wy-

'Wiecej o ruchu ADR, jego historii oraz rodzajach me#dgrnatywnych zobacz Gmurzy
ska 2007:1-34.

2 Rozr@&nienie to wynika z przygia przez autoréw znaczenia obu termindéw za A. Kery
skim 1993: 31-37.
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pracowywania przez same strony decyzji, w konsekyweanajgcej szans

zakaczyt spor. Ma wgc ono charakter decyzji wewtnznej, odpowiadaj

cej potrzebom uczestnikoOw sporu, wpigigj se w zasad nie kontradykto-
ryjnosci (Zienkiewicz 2007: 23)

1.2. Alternatywny czyli jaki?

Uznaje st, ze podstawowe metody opanowywania Sporow miesgicz
w dwoch modelach: ugodowym, zwganym z rozwjzywaniem sporow
obejmupcym tryb kontraktowy (negocjacje), koncyliacyjny éthacje) oraz
adjudykacyjnym nastawionym na konfrontacyjéo kontradyktoryjnéc,
wykorzystupcym procedury arbitralnego rozstrzygania obegoyin arbitra
I posepowanie gdowe (Gmurzyiska, Morek 2009: 22).

Tabela 1
Podstawowe modele rozvaizywania sporow

Kryteria Model

Ugodowy Adjudykacyjny
Kontraktowy | Koncyliacyjny | Arbitra zowy | Sgdowy
(negocjacje) (mediacje)

Udziat osoby
trzeciej - + + +

Strony decydu;
ja o0 tym kto| nie dotyczy + + -
bedzie o0sob
trzech

Strony decydus
ja o trybie i + + +/- -
organizacji

postpowania

Strony decydu;
ja o0 wyniku + + - -
postpowania

Zrodio: Gmurzyiska, Morek (2009:22)

Przytoczone powsej za Eva Gmurzyiska i Rafatem Morkiem modele
rozwigzywania sporow w sposéb upedkowany przedstawigjpodstawowe
formy dzialaa mazliwych do podgcia w sytuacji zaistnienia sporu

® O zasadzie kontradyktoryjéi i innych cechach charakterystycznych dla procgdowe-
go zob. Jabkska - Bonca 2004 :206.
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Zz uwzgkdnieniem dwoch typow kryteriow: obecimd osoby nie bdacej
stromg konfliktu w procesie jego rozwzywania oraz stopfepodmiotowdci
(rozumianej jako poziom decyzyjfm) samych stron. Uzianazna wkc, ze
juz na poziomie podstawowych zaé definicyjnych tryb mediacyjny jako
alternatywe dla pozostatych form cechowana najwyszy stopié decyzyj-
nosci stron konfliktu we wszystkich obszarach. Tym gamz definicji sta-
nowi¢ on mae najpetniejsze urzeczywistnienie idei wpigych s¢ co do
zasady w system metod alternatywnych (ADR).

To, co cechuje trzy podstawowe, (wgzapc z analizy tryb negocja-
cyjny jako jedym spcrod form nie wizaca Sie z wprowadzeniem w Sytu-
acje rozwigzywania konfliktu zewstrznego podmiotu trzeciego) sposoby
dziatania maliwe do podgcia w momencie zaistnienia sporu, przytaczam za
A. Kalisz i A. Zienkiewiczem (Kalisz, ZienkiewiczOR9 :36 za Pieckowski
2006:14). Decyzja o zaprezentowaniu psmej typologii (zob. tab. 1).
W stanie niezmienionym podyktowana jest pwiadczeniem,ze dzeki
swojej syntetycznixi, zachowuje ona wyjkowg przejrzystéé, pozwalagc
rownoczénie zaobserwowa elementarne tiice medzy poszczegolnymi
modelami.

Tabela 1
Podstawowe formy rozwizywania sporow
KRYTERIA MEDIACJA S AD ARBITRA Z
Koszty niskie wysokie wysokie
Czas bardzo krotki bardzo dtugi (lata)  dtugi (miegte,
(kilka dni lub lata)
tygodni)
Kto wydaje de- strony gd arbiter/panel arbi-
cyzje trow
Zasady post brak bardzo sformali- czesciowo sforma-
powania dowo- zowane lizowane
dowego
Poufna¢ petna jawnéc rozprawy petna
Komunikacja intensywna brak/niewielka niewielka
stron
Problemy z ju- brak istnieg niekiedy istniej
rysdykcp
Rezultat sukces obydwu sukces/przegrana  sukces/przegrana
stron
Czynnik napg- likwidacja stresu kontynuacja stresu  kontynuacja stresu
cia

Zrodio: Kalisz, Zienkiewicz (2009:36)
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Tresci tabeli 1 pozwalaj postrzega mediacg jako metod, ktora z de-
finicji, ze wzgkdu na swoje cechy konstytutywne, Zzwana jest
Z najnizszymi dla stron kosztami zarébwno w wymiarze finamgth, czaso-
wym, jak i psycho - spotecznym. Wpisuje $0 w ogolniejsz refleksg,
traktujgpca 0 metodach alternatywnych jako takich. Jak wsjeahowiem
Lech Morawski przyjmuje gj ze (...) procedury alternatywnegsna ogot
mniej sformalizowane, bardziej elastyczne, gwarantiekszy wptyw stron
na przebieg i wynik pagiowania oraz w wkszym stopniu uwzginiajg
subiektywne interesy stronzrobiektywne standardy i normy. Pgstwanie
alternatywne w szerszym zakresie w porownaniu d@pmvania gdowego
uwzgkdnia orientacg prospektywn. W wielu wypadkach chodzi w nim bo-
wiem nie o to lub nie tylko o to, by usfalkto <<zawinit>> w przeszieci,
ale o to by zapewaiwtasciwe stosunki i kooperacstron w przyszkei. Ma
to olbrzymie znaczenie zwtaszcza w tych przypadkadidrych strony pozo-
stajg w statych powjzaniach. (...) Prospektywna orientacja alternatyw po-
woduje,ze w wielu wypadkach nie prowadzg sirzed nimizadnego posgt
powania dowodowego, co pozwala w wydatny sposdixigktzas i zmniej-
szy* koszty pogpowania. Pogtpowanie alternatywne jest bardzaoesio jed-
noinstancyjne i niepubliczne, co réwhieszcedza czas i zapewnia niezh
ng w wielu sprawach dyskrecj Zorientowane na wspoélne porozumienie
I kompromis alternatywy pozwadayreszcie unikge ryzyka niepewrsei, co
do tego, jaka zapadnie decyzja, coztakna ogromne znaczenie w planowa-
niu wielu przedswzie¢ w ré&gnych dziedzinachycia spoteczned®orawski
1999:189-190).

1.3 Mediacja. Kilka uwag podstawowych

Na wytek niniejszych rozwan przyjmug, ze: Mediacja, to forma
sprawiedliw@ci naprawczej, ktéra koncentrujeesna naprawieniu i odbu-
dowaniu relacji mgdzy stronami. (...) Mediacja jest dobrowolnym porozu-
miewaniem @ stron kedgcych w konflikcie przy wsparciu akceptowanego
przez nie mediatora, kiegego s¢ zasadami bezstrons@, neutralngci
i poufngici (Mediacje rodzinne. Skrypt: 25, zob. rowni&/aluk 2006 :73).

W literaturze przedmiotu wskazujesske, u podstaw specyfiki media-
cyjnej metody rozwgzywania sporow by nastpujgce zasady:

» Dobrowolng¢ oznaczajca,ze strony mog podpé proke rozwigza-
nia sporu na drodze polubownej, jedynie z wiasrdj.Wlusi to by
wola obu stron (nigdy decyzja jednostronna). Wdyen momencie
(bez wzgédu na stopig zaawansowania procesu mediacyjnego) stro-
ny map prawo, bez jakichkolwiek negatywnych konsekwertig
siebie, wycofa si¢ z trwapcej mediacji (bez koniecz&a uzasadnia-
nia swojej decyzji). Mediator zobogaany jest poinformowao tym
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fakcie strony, zarowno przed rozpeciem procesu mediacyjnego jak
I, jesli pojawia st taka konieczn&, juz w trakcie jego trwania. Do-
browolna¢ odnosi s rowniez do potrzeby uczestniczenia przez stro-
ny w procesie mediacyjnymw, dobrej wierzé (Mediacje rodzinne.
Skrypt 2011:25) tzn. by przyjmug podstawowe zad@nia metody
mediacyjnej chcialy one wypracowazajemnie akceptowalne poro-
zumienie, nie zawykorzyst& dobi wole drugiej strony i mediagj
jako talg, dla osagniccia jedynie wilasnych korzgi (Waluk
2006:75;por. Waszkiewicz 2009: 93-96);

Poufnag¢ odnoszca s¢ do wszystkich elementéw procesu mediacyj-
nego: rozméw ze stronami (gdzie informacje przekazaediatorowi
przez jedg strorg nie mog zost# ujawnione stronie przeciwnej
(chybaze na wniosek tej pierwszej), pgsbwania z dokumentami,
zobligowania mediatora do zachowania w tajemnioyeujawniania
innym osobom czy instytucjom informacji oraz faktdw ktérych
dowiedziat s¢ on w trakcie procesu mediacyjnego, ale rowriez-
skutecznéci powotywania si (Waszkiewicz 2009:102) przez strony
w trakcie ewentualnego processdswego na informacje czy uzgod-
nienia poczynione w trakcie mediacji (Waszkiewi€02: 100 — 103;
por. Mediacje rodzinne. Skrypt 2011:;28aluk 2006:75);

Bezstronng’ wyznaczagca mediatorowi konieczié dbania o za-
chowanie rownowagi stron w procesie mediacyjnyrh,jednakowe-
go traktowania, ale réwnie nie podejmowania siprzez mediatora
prowadzenia konkretnej mediacji we wszystkich sgfaeh, w kto-
rych ta fundamentalna zasada mogta by Zogtchwiana np. spo-
krewnienie, spowinowacenie czy wszelkie inne fomehacji ydz za-
zytosci taczace go z ktdakolwiek stron konfliktu (Waszkiewicz 2009:
96 - 97, por. Mediacje rodzinne. Skrypt 2011:25;lW&006:75);

Neutralngé¢ w odr@&nieniu od bezstronsoi, obrazujcej stosunek
mediatora wobec stron, odnoss sio przedmiotu sporu. Jak wskazu-
je Pawel WaszkiewiczNeutralngi¢ najprasciej ujgé jako niezwgza-
nie mediatora z przedmiotem sporu oraz brak intenesjakimkol-
wiek szczegblnym sposobie jego Zakenia. Mediator stara gi aby
jego pog4dy, przekonania czy uprzedzenia nie wpltywaly narpes
ganie przedmiotu sporu i nie determinowaly stosuaumdaliwych
rozwigzan (Waszkiewicz 2009: 97).

Te cztery zasady moa uzna za podstawy mediacyjnej metody roz-

wigzywania sporow. Przyjmowane i podzielagense przez catérodowisko
mediatorow w Polsce. Do tego kanonu cech podstawovdodawane gs
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kolejne. (Waszkiewicz 2009:103) Moa wymiené wsrod wskazywanych
np. akceptowalné’ (wyznaczajca konieczneé¢ zaakceptowania przez stro-
ny: mediacji jako metody rozgaywania sporu, konkretnych zasad regauj
cych udziat w pogpowaniu mediacyjnym, oraz osoby mediatora. Zasada t
pozwala stronom na zmiammsoby mediatora, ktory nie uzyskat ich akcepta-
cji ), bezinteresowni@, profesjonalizm (fachowd) i szacunekczywlasna¢
konfliktu stron(Waszkiewicz 2009: 103; por.Waluk 2006:76; Mediage
dzinne. Skrypt 2011:28)

2. Obszary poszukiwa mozliwych zastosowa metody mediacyjnej.
Mediacja w swietle polskich zapisow ustawowych dotyegcych spraw
pracowniczych

Pytapc o przejawy tendencji prohumanizacyjnychadggh s¢ dostrzec
W procesie rozvezywania sporow magych pojawié sie w srodowisku
pracy warto wy§¢ od obecnego w polskim systemie prawa pracy Loues
nia potencjalnie mdiwych do wysgpienia sporow pracowniczych na spory
indywidualne, ledace wyrazem roszcaeindywidualnych, oraz spory zbio-
rowe, ktérych przedmiotemy gonad indywidualne,zbiorowe prawa i inte-
resypracownicze’reprezentatywne dla pracownikow jednego zaktadiaypr
przedstawicieli grupy zawodowej lub pracownikéw ego sektora gospo-
darki (Kruk, Spasowska 2008: XV). Takie roznienie na spory indywidual-
ne i spory zbiorowe otwiera nas na analiostpnych procedur magych
mie¢ zastosowanie w procesie opanowywania zaistnias@gou, rownocze-
$nie pozwalajc znalé¢ odpowiedzi na pytanie o mige i rok mediacji
w tym przedmiocie.

2.1 Mediacja w przypadku sporéw indywidualnych
W przypadku indywidualnych sporow pracowniczychiptise wydag
sie by¢ dwa obszary ich funkcjonowania:
« spory kedace efektem zatamaniacsielacji pracowniczych

* Ostatnia z wymienionych tu zasad odwolujedid zataenia fundamentalnego dla media-
cji jako metody: konflikt jest zawsze konfliktemra. To one § jego uczestnikami, one
dysponuj potencjatem do jego rozgzania, one rozwzania te wypracowdj one ponosg
za niego odpowiedzialdé. Mediator nie jest strarkonfliktu.

® Udo Haske w pracyKonflikty wzyciu zawodowymwskazuje trzy podstawowe ptaszczy-
Zny wystpowania sporéw w pracy: strukturg|rspoteczy i personalg. Mediacja to w uj-
ciu tego autora obok: superwizji i treningu na p&xyznie spotecznej, treningu, konsultacji
czy terapii w obszarze personalnym, oraz zmiamzaviych z reorganizagijstrukturalm,
jedna z metod kté@rnalezy uwzgkdni¢ w trakcie procesu decyzyjnego, koniecznego z punk-
tu widzenia dokonania wyboru najbardziej adekwatnejody interwencji w konflikt (Haske
2005:29 i dalsze).
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* spory powstate jako konsekwencja roszcpeacowniczych wynika-
jacych ze stosunku pracy.

Bez wzgtdu jednak na powgsze rozranienie i jego konsekwencje,
przyja¢ nalery, iz gtdbwne ramy dla rozwzywania sporow indywidualnych,
stanowi zapisy ustawowe Kodeksu pr&cy

Kodeks pracy w artykule 242 wskazuje,pracownik mae dochodz
swoich roszcze ze stosunku pracy na drodzglswej (Art 24281). Jednak
przed skierowaniem sprawy na deogydowg maoze on, zgodnie z brzmie-
niem 82 cytowanego artykukgdat wszczcia posgpowania pojednawczego
przed komisj pojednawcz. Art. 234 wskazywanej ustawy powinio za-
rowno pracodawcy i pracownika czyrgzshos¢ do polubownego zatatwienia
sporu. Ustawodawca wskazatewidwie drogi pozwalace na opanowywa-
nie sporéw indywidualnych wynikgych ze stosunku pracy: poluboyn
(wewmgtrzzaktadovg) oraz zewntrzng sgdowg tym samym w sensie podmio-
towym wskazujc dwie instytucje pomocne w procesie opanowywap@ S
réw: s9d oraz komisje pojednawcze. Ustawodawcéctsezapiséw artykutow
244 - 256 K.p.:

* umaliwit wspdélne powotywanie przez pracodagvé organizacg
zwigzkowg komisji pojednawczych (art.24483);

» wskazal, z zgodnie z brzmieniem art. 246, w jej sklad niezearefé
osoba zargzapca w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, prowa-
dzaca sprawy osobowe, zatrudnienia oraz ptac aetatowny ksg-
gowy i radca prawny (celem wyeliminowania potentyah obci-
zen, utrudniajcych osagniecie porozumienia - przyp. aut.);

» zalecit komisji takie prowadzenie pepbwania by zatatwienie spra-
wy w drodze ugody nagtito w terminie 14 dni od dnia ztenia
przez pracownika wniosku (art. 251 K.p);

» zagwarantowat mdiwo$¢ dalszego pospowania przedgglem pracy
gdyby procedura ugodowa nie doprowadzita do zaaagsorozumie-
nia (art. 254) a tale w mysl art. 256, wskazat 30 dniowy okres od
dnia zawarcia ugody, w ktdrym pracownik mowyshpi¢ do sdu
pracy zzadaniem uznania jej za bezskutegzezeli uwaza, ze podpi-
sane z pracodaw@orozumienie narusza jego stuszny interes.

Jak wielokrotnie podk&a sk w literaturze przedmiotu i na co wskazu-
je praktyka badawcza, chd«kodeksowe zapisy umliwiajgce powotywanie
komisji pojednawczych traktowanalery jako zamyst pozwalagy na (...)
stworzenie pracownikowi mlovosci rozpoznania sprawy przy minimalnym
naktadzie finansowym i bez argavania s¢ w posgpowanie przedglem.
Przyjcie takiego rozwizania pozwalgteoretycznie - przyp. autna zae-

® Ustawa z 26 czerwca 1974r.- Kodeks pracy, tj.Wzz 1998 r., Nr 21, poz.94 ze zm.,
zwana dalej Kodeks pracy (K.p.).
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gnanie sporu w samym zakladzie pracyzliwte szybko i przy udziale osob
ciesgcych sg autorytetem, znagych okrélone problemy i warunki (Kruk,
Spasowska 2008:XV). Jak wskagujalej ci sami autorzyylimo to pracow-
nicy nie may zaufania do komisji pojednawczych i zdecydowareéepuj
droge sgdow’. Konieczne zatem statoesivypracowanie alternatywnej pro-
cedury pozaglowej, ktora spetniataby oczekiwania pracodawcqwacow-
nikdw. Szczegoblny charakter tych sporow pozwalaat@enie,ze to wianie
mediacja stanowi bedzie podstawow forme rozwigzywania tego typu kon-
fliktdw(Kruk, Spasowska 2008: XV- XVI).

W przypadku sporow indywidualnych mediatjaktowa mazna wic
jako alternatyw dla dziatalnéci wewmtrzzaktadowych komisji pojednaw-
czych (i/lub) w konsekwencii jako tzw. zewtrzng® alternatywe wobec po-
stepowania gdowego, prowadzanzwlaszcza w oparciu o wspoOtpeazakia-
du pracy z wyspecjalizowanymi podmiotamgr@dkami mediacyjnymi lub
pojedynczymi mediatoramijwiadczcymi profesjonalne ustugi mediacyjne.

2.2. Mediacja w przypadku sporéw zbiorowych

Rozpatrugc spory zbiorowe, odpowieédna pytanie o miejsce i kol
praktyk koncyliacyjnych w procesie rozygywania sporow mmna uzyskéa
podejmujc sk analizy odnosgeej st do dwoch obszaréw: ustawowych za-
piséw dotycacych rozwazywania sporéw zbiorowyéhoraz regulacji doty-
czacej dziatalngci Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno - Gosaoed
czych i wojewddzkich komisji dialogu spotecznéyo

" Wiasnie traktujc jako stabé tej procedury gtéwnie, jej cechy konstytutywne kasane
przez ustawodawc miedzy innymi umiejscowienie wewitrz zaktadu pracy, potencjalne
uwikianie, lub obcizenie sytuag konfliktowa czy okoto konfliktows, brak obiektywnej,
niezalenej osoby trzeciej pomocnej w wypracowywaniu rz&dgjego porozumienia, dgj
cego gwarancje jego realizacji - przyp. aut.

8 Jak wskazuje Lech Morawski alternatywy gt (...) miejsce w ramach pagiowania
sgdowego — zwykio nazyéaie alternatywami wewgtrznymi. Natomiast...) pozagdowe, a
mowic scislej, wszelkie ulokowane poza instytucjamiigtsowymi formy rozstrzygania
konfliktéw i podejmowania decyzji w indywidualnysprawach (...) okr#a sie mianem
alternatyw zewgtrznychH (Morawski, 1999:187). Wicej o pozostatych sposobach definio-
wania terminu alternatywa na gruncie refleksji &tpczno - prawnej zob. tam:186-187.
Por. rownie Gmurzyiska, Morek 2009:21.

® Ustawa z 23.05.1991 r. o roz@ywaniu sporéw zbiorowych, Dz. U. z 1991 r. Nr pbz.
236 ze zm., zwana dalej w teie Ustavg o sporach zbiorowych.

19 Ustawa z 6.07.2001 r. o Tréjstronnej Komisji dor&p Spoteczno - Gospodarczych
i wojewodzkich komisjach dialogu spotecznego, Dzz(2001 r. Nr 100, poz. 1080 ze zm.,
zwana dalej w teicie Ustavg o Komisji Trojstronne;.
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2.2.1. Mediacja w s$wietle zapisow Ustawy 0 rozwjzywaniu
sporéw zbiorowych

Jak wskazuje art.1 cytowanej ustawy przedmiot spbiarowego pra-
cownikow z pracodawgclub pracodawcami magstanowé kwestie dotycz-
ce warunkow pracy, ptac lubwiadczé socjalnych oraz praw i woloi
zwigzkowych pracownikéw albo innych grup, ktorym prayghje prawo
zrzeszania giw zwigzkach zawodowych. W przypadku zaistnienia sporu
o takim charakterze reprezentantem praw i interegdarowych pracowni-
kow s zwigzki zawodowe, pracodawcOw natomiast gteve organizacje im
przypisane (art. 2). Punkt wgja dla zaistnienia sporu zbiorowego wyznacza
moment, wyraenia za pé&rednictwem organizacji zwkkowe]j reprezentygj
cej interesy pracowniczegdan oraz nie uwzgidnienie ich przez pracodaw-
ce W terminie nie krotszym jednakzn8 dni (art.7). W m$l zapisu tego arty-
kulu juz w momencie rozpogzia sporu, organizacja zyzkowa mae
uprzedz¢ o ewentualnéci podgcia akcji strajkowej, w sytuacji nieuwzgl-
nienia wysuwanyctradan. Istotne z punktu widzenia poszukiwania odpo-
wiedzi na pytanie o miejsce w tym obszarze prakitghkcyliacyjnych,
zwlaszcza mediacjigszapisy art. 8 wskazywanej ustawy nakladajna pra-
codawe obowizek niezwtocznego pogljia rokowa tak by maliwe byto
rozwigzanie zaistniatego sporu w drodze polubownego ponienia. Jdi
na tym etapie nie udajecsivypracowa konsensusu a strona, ktéra wstaz
spor, nadal podtrzymuje zgtoszorgglania, spér ten, prowadzony jest przez
strony z udzialem wybranego przez nie wspolnie, (@8l strony nie g
w stanie w terminie 5 dni wyboru takiego dokénevskazanego przez mini-
stra widciwego do spraw pracy z listy, daggo gwarancje bezstronioo
mediatora (art. 10-11). Obecnie na listach ugwosbnych przez Minister-
stwo Pracy i Polityki Spotecznej Departament DialdgPartnerstwa Spo-
lecznego widnigj nazwiska 206 mediatorow, dla rozaywania sporow
zbiorowych, odpowiednio dla wojewddZty

Tak wigc w procesie rozwzywania sporow zbiorowych mediacja jest
etapem obligatoryjnym (zob. réwnidoktor 1997: 36-38). 3k przebieg
postpowania mediacyjnego uzasadnia ageie nie doprowadzi ona do
osiggniecia porozumienia, organizacja ktéra wsgazspér, ma mdiwosé
zorganizowania jednorazowego, maksymalnie dwugodzja strajku
ostrzegawczego (art. 12). Dopiero jednak niggsecie porozumienia z wy-

" Dolnoslaskiego — 18 0s6b; Kujawsko-Pomorskiego — 5 osélbelskiego — 4 osoby; Lu-
buskiego — 6 oséb; Lodzkiego — 11 os6b; Matopotgkie 7 osdb; Mazowieckiego — 62
osoby; Opolskiego — 3 osoby; Podkarpackiego — H;0Bddlaskiego — 8 oséb; Pomorskiego
— 17 os6bSlaskiego 29 osobSwictokrzyskiego — 5 0s6b; Warrsiko - Mazurskiego — 3
osoby; Wielkopolskiego — 12 os6b; Zachodniopomasi— 9 0sob;
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korzystaniem procedury mediacyjnej daje prawo ddjgqoia wiaciwej akcji
strajkowej (art. 15), traktowanej jako ostatecgfio W konsekwencji w m§t
przytaczanych zapiséw ustawowych, prawomocnayeugacja strajku na-
stepuje dopiero z chwil wyczerpania mdiwosci rozwigzania zaistniatego
sporu przy wykorzystaniu procedury rokawiamediacji, z wyjczeniem sy-
tuacji, w ktérej bezprawne dziatanie pracodawcyeorwliwito przeprowa-
dzenie przewidzianych ustgwetapdéw strajk poprzedazajych, a take w wy-
padku, gdy pracodawca rozaat stosunek pracy z dziataczem gzkiowym
prowadacym spér (art. 175.

2.2.2 Mediacja w swietle zapiséw Ustawy o Trojstronnej Komisji do
Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewoddzkich komesgh dialogu spo-
lecznego

Tréjstronna Komisja do Spraw Spoteczno - Gospodaittiunkcjonuje
w Polsce od 1994 ¥ Zgodnie z brzmieniem, cytowanej w tym miejscu
ustawy z 6 lipca 2001 r. nadagj jej ramy prawne, stanofvima ona forum
dialogu spotecznego prowadzonego w celu godzeteagsdw pracownikow,
pracodawcow oraz dobra publicznego, cagiuma przede wszystkim @si
gnieciu i zachowaniu pokoju spotecznego. Powotana astaia by maiwe
byto prowadzenie wielostronnego dialogu w istotngphawach dotyezych
wynagrodzé i $wiadczeé spotecznych (art. 1) (tak wa sprawy przez i
rozpatrywane bardzo e¢zto odwotuy sie do zapiséw uktadow zbiorowych
pracy), opiniowanie, rozwkywanie kwestii problematycznych i zawieranie
wzajemnych porozumiew kwestiach o diym znaczeniu spotecznym lub
gospodarczym (art. 2, art. 2a). By zakladany didggnazliwy sktad komi-
sji stanowy przedstawiciele strony gdowej w osobach ministrow wskaza-
nych przez Prezesa Rady Ministrow (art. 5), przegisiele strony pracow-
nikdw reprezentowani przez ustawowo zdefiniowarganizacje zwjzkowe
(art. 6), oraz przedstawiciele strony pracodawcéxeszzeni w m§t brzmie-
nia ustawy we wskazanych organizacjach pracodaw@tv 7). Obecnie
sktad Komisji Trojstronnej stanowireprezentujcy: strore pracownikow
przedstawiciele NSZZ Solidarfig Ogoélnopolskiego Porozumienia Zuat
kow Zawodowych i Forum Zwzkow Zawodowych, stranpracodawcow

12 Owa ustawowo definiowana ostatec&hodnosi s nie tylko do konieczrii wykorzy-
stania w procesie rozydaywania sporu zbiorowego rokowa mediacji przed poggiem
akcji strajkowej ale réwnie do maliwosci poddania sporu, bez skorzystania z prawa do
strajku, pod rozstrzygetie kolegium arbitrau spotecznego. Zob. Ustawa o Sporach Zbio-
rowych art. 16.

13 Szerzej o historii sporéw zbiorowych w Polsce ésgbach ich rozwizywania w odnie-
sieniu do konkretnych przyktadéw zob. Ofesi 1997a: 13-38.

1 Wigcej o historii funkcjonowania Komisji Tréjstronnigiej roli w ksztattowaniu rzeczywi-
stasci spoteczno - polityczno - gospodarczej zob. @€i1997b: 39-57.
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natomiast: Konfederacja Lewiatan, Pracodawcy RRgZek Rzemiosta Pol-
skiego, oraz Business Centre CfulZgodnie z trécia art. 2b przytaczanej
ustawy jgli sprawa rozpatrywana przez Kongigna charakter lokalny (wo-
jewodzki) mae zosta przekazana jednej z (szesnastu - przyp. aut.)-woje
waodzkich komisji dialogu spotecznego. Komisje wogelzkie to podmioty,
zgodnie z brzmieniem art. 1& ktorych sklad wchodgwojewoda jako jej
przewodniczcy oraz jego przedstawiciele, reprezegtyj strore rzadows,
przedstawiciele marszatka wojewddztwa, jako streaanoradowa, oraz
reprezentatywne w rozumieniu ustawy organizacjecqatawcOow i analo-
giczne, pracownicze organizacje zgkowe.

Analiza zapisow regulagych dziatalné¢ wojewddzkich komisji dialo-
gu spotecznego z perspektywy podejmowane] w nizyejs opracowaniu
problematyki mediacji istotna jest o tylee do kompetencji komisji woje-
waodzkich, wswietle treci art. 17 naley: opiniowanie spraw o zagju lokal-
nym, zwigzanych z zadaniami zgakow zawodowych lub organizacji pra-
codawcow bdacych w kompetencji administracji ggdowej i samorgdowej
(art. 17), rozpatrywanie problemow z przedmiotowegdresu powodyj
cych lub mogcych powodowaé konflikty migdzy pracodawcami i pracowni-
kami (art. 17a), zawieranie, wzajemnych porozuinvieprzedmiotowym za-
kresie pomgdzy stronami komisji (art. 17), oraz podejmowargeyrji o ko-
nieczndci wystpienia do ministra wikiwego dla spraw pracy z wnioskiem
0 wyznaczenia osoby z mispobrej woli (mediatora), ktérego celem jest
pomoc stronom w rozwzaniu konfliktu ich dotyczcego (art. 17b).

Kilka uwag zamiast podsumowania. Mediacja jako wyra humanizacji
procesu rozwhzywania sporow wsrodowisku pracy

Jednym z cel6w niniejszego opracowania byto gudjproby naszki-
cowania podstawowych kwestii, odngsygch s¢ do mediacji jako metody
pozwalajcej na zastosowanie w praktyce idei, z definigjzgtych ograni-
czeniu negatywnych skutkow konfliktow mgmych pojawt si¢ np. w obsza-
rze pracy. W literaturze przedmiotu wskazujg ge: (...) cele mediacji...)
jako instytucji prawno - spotecznej generalnie zbie z celami samego
prawa sprowadzonymi gzto do czterech stanowisk, tj. realizacji sprawie-
dliwosci, wprowadzenia pokoju i pardku (bezpieczstwa prawnego), po-
mocy w realizacji wartéci moralnych oraz dobra jednostkowego i wspolne-
go (Zienkiewicz 2007:115; Wroblewski 1959:357). W twtwierdzeniu wy-
daj sic zawarte by rudymentarne dla metody mediacyjnej zelvia, defi-
niujace jej potencjat humanizacyjny. Przyjmuje, sie cele, ktore gmazliwe

15 7r6dto: Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecanagp://www.dialog.gov.pl/dialog-
krajowy/trojstronna -komisja..., dagt kwiecien 2013 r.
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do osignigcia w sytuacji zastosowania procedury koncyliacyjealizup sie
zaréwno w wymiarze indywidualnym (definiowanym wtégoriach samoro-
zwoju, na poziomie kompetencji komunikacyjnych esgmdéwiadomaci),
jak i interpersonalnym oraz spotecznym. (ZienkiewR007:116-117) Jak
wskazuje cytowany autor dki mediacji maliwe jest (...) przywrocenie
i utrzymanie niezakiéconej komunikacji oraz pozweh relacji ponidzy
stronami(...) rozwigzanie sporu, poprzez qginiecie wzajemnie akceptowal-
nego (tj. uwzgidniajgcego potrzeby i interesy obu stron) iziwego do zre-
alizowania - porozumienia (ugody), a tym samynszepdzenie czasu oraz
kosztow (emocjonalnych i finansowydh),) zlikwidowanie przyczyn konflik-
tu midzy stronami(i) zapewnienie podstaw pozytywnej kooperacji stron
w przysziéci (co pozwolé ma na - przyp. authudowanie wspodlnej kultury
dialogu (dyskursu), komunikacji spotecznej, kultprgwnej oraz tésamdaci
spotecznej opartej na komunikacyjnej wizji prawaigiwa i spoteczestwa
(Zienkiewicz 2007:117-118)Z tej perspektywy w peini uprawnionym wy-
daje s¢ traktowanie mediacji w sprawach pracowniczychojgtocedury
wysoce humanistycznej. Pozwala ona bowiem, ze gdmgha swoje cechy
ale rownig w poréwnaniu z pozostatymi metodami na ograniczemielo-
ptaszczyznowo ujmowanych kosztow zmanych z zaistnieniem i trwaniem
w czasie sytuacji konfliktowej (kosztow emocjonathy finansowych, spo-
tecznych w wymiarze podmiotowym dla pracownika,go@awcy, zbioro-
wosci danego zaktadu pracy, gospodarki, czy w konsekywepoteczastwa
jako catdci).Wydaje s¢ to by tym istotniejszeze méwigc o konfliktach
w srodowisku pracy analizie podélaalezry spory w wymiarze indywidual-
nym jak i zbiorowym, co w przypadku tych ostatnicie uwzgédniat dale-
ko idgce konsekwencje w skali ogélnospoteczne;.
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Mediation as an Expression of Humanization of the 3pute Resolution
Process in the Work Environment

Summary

Understanding humanization in the most generalesassan attempt to
reduce and eliminate the negative effect of workirahviduals, it is worth
pointing out an area to which this idea may beiadpi.e., the issues related
to possible ways of effective, preventing escatgti@solution of conflicts
that occur in the work environment. In this arde, type of mediation which
belongs to the so called Alternative Dispute Resmiumethods is of particu-
lar significance. The method consists in resolgngflicts on the “win-win”
basis as an alternative to procedures which aredbas conflict resolution
that are included in the broader “win-lose solutiparadigm . The article
presents the basic features of the mediation memdntariness, confiden-
tiality, impartiality, neutrality) and the areaswdich this procedure may be
applied taking into consideration individual andlective labour disputes.
The venue of mediation was indicated from the anglie provisions of the
Labour Code, the Collective Labour Disputes Resmiufct, the Act on the
Trilateral Commission for Social and Econondiffairs and the Voivodeship
Commissions of Social Dialogue.

Key words: Alternative Dispute Resolution, mediation, labtaw, individ-
ual and collective labour disputes.
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Negocjacje jako narzdzie ksztattowania poziomu
wynagrodzen w podmiotach leczniczych

Abstrakt

W sytuacji zbyt niskich naktadéw na ocheardrowia oraz przypadkéw
nieefektywnego zagzlzania, dyskusja nad wzrostem wynagr@dpeacow-
nikdw stwzby zdrowia budzi liczne kontrowersje. Jednacae niedobor le-
karzy na rynku pracy determinuje znagzsite przetargow pracownikow
ochrony zdrowia. Celem artykutu jest yshe przedstawienie podstawowych
zagadnié z zakresu negocjacji ptacowych. Przedstawiony giggeprzykia-
doéw z kraju i z zagranicy pozwala stwierglzie wiele spérdd zbiorowych
negocjacji ptacowych w sektorze ustug medycznycteprowadzanych jest
na szczeblu ogolnokrajowym. Nagsziej rezultatem podejmowanego dialo-
gu spotecznego jest porozumienie dofyez wzrostu wynagrodaeoraz po-
prawy warunkow pracy.

Stowa kluczowe: negocjacje ptacowenegocjacje zbiorowe, ochrona zdro-
wia, lekarz, pie¢gniarka, wynagrodzenia

Wstep

Konflikty to zjawiska nierozerwalnie z4zane z dziatalnieia cztowie-
ka, stosunkowo este, nieuchronne i stregag, a czasem pgdane (Zbie-
gien — Macihgg 2001:9). Sytuacje konfliktowe w miejscu pracy yierap
rézne formy, zalég m.in. od priorytetow stron zaangavanych, cech indy-
widualnych uczestnikéw oraz podstawowych przyczgtagonizmow. Jed-
nym z najcegstszychzrodet konfliktow jest sposéb ksztattowania systemow
wynagrodzé. Obszarem, w ktérym zjawiska te magczegolnie istotne zna-
czenie jest sktba zdrowia. Wynika to przede wszystkim z charaktedmie-
lanychs$wiadczeé oraz wartéci, jaka stanows one dla spotecistwa. Celem
artykutu jest wsipne przedstawienie problematyki zwanej z konfliktami
ptacowymi w ochronie zdrowia w wybranych krajaclaomw Polsce, a tak
zagadnié dotyczcych negocjacji zbiorowych jako ngdzia ksztattowania
wynagrodzeé kadr medycznych.

Osiagniecie indywidualnych lub zbiorowych celow przez pracikow
bardzo czsto zwihzane jest z poziomem wynagradzarfdaca nie tylko
umazliwia realizacg plandéw czy zaspokojenie potrzeb, alezeakywa celem
samym w sobie jako wyznacznik statusu osoby zaiounen
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Negocjacje jako naexlzie ksztattowania poziomu wynagratlze
w podmiotach leczniczych

Istotne znaczenie mgpodstawowe funkcje, ktére petni wynagrodzenie:

funkcja dochodowa — dla pracownikéw stanowi dochaod,

funkcja kosztowa — jest kosztem ponoszonym przazqutawe,
funkcja bodcowo — motywacyjna — wpltywa na zaangaanie pra-
cownikéw w wykonywan prae,

funkcja spoteczna — ksztatiigp paigdane postawy (Beck 2007:106).

Konflikty dotyczace poziomu wynagradzania spowodowangzede

wszystkim sprzeczrigig intereséw pracodawcy i pracownikow. Kierownic-
two organizacji zainteresowane jest gtéwnie zyskipracownicy — systema-
tycznym, jak najwgkszym wzrostem wynagrodie ktory czsto ujemnie
koreluje z zyskiem przeddiiorstwa. Rosgce niezadowolenie zatrudnionych
moze by przyczyry powanych komplikacji realizowanych w firmie proce-
sow, dlatego rozwianie konfliktu ley w interesie zaréwno pracownikow
jak i pracodawcy. Podstawgwnetod, kierowania konfliktami w tych sytu-
acjach g negocjacje zbiorowe.

1. Negocjacje zbiorowe

Negocjacje umdiwiajg porozumienie w trudnych sytuacjach, ksztattu-

ja wzajemne relacje, motywaido kooperacji w zakresie intereséw oraz wza-
jemnych stosunkéw. Szczegdblny rodzaj negocjacjicstds negocjacje zvar
zane ze stosunkami pracy. Mane charakter indywidualny lub zbiorowy.
Podstawowe cechy negocjacji zbiorowych to przedeysikim:

ciggtos¢ — wynikapca z pozostawania stron negocjacji w statych rela-
cjach, trwagcych tak dtugo, jak dtugo strony te istnigprzy czym re-
lacje te charakteryzuje wzajemna zalec¢, a sukces jednej z nich za-
lezy od sukcesu drugiej;

przymusowé¢é — negocjacje nierzadko odbywagie pod presj np.
strajku, aspekt ten wskazujee praktycznie negocjacjg przymuso-
we jednostronnie, gaypracodawca lub inny adresat rosZcpegani-
zacji pracowniczej nie ni@ uchylt sie od negocjacji nie ryzykag
sporu zbiorowego, a tym samym pogorszenia sytugagpodarczej
oraz spotecznej w skali przeglsiorstwa i skali kraju — natomiast nie
spotyka s sytuacji, kiedy pracodawca przymusza organizacge p
cownicze do rozmow w celu spetnienia przez prackdwiroszczé
pracodawcy;

oddziatywanie na klimat i pokéj spoteczny — w skaikro oraz ma-
kro, poniewa wyniki negocjacji przenoszong slo swiadomdaci pu-
blicznej i wptywap na oczekiwania innych organizacji zagkowych

I organizacji pracodawcow,

ksztattowanie warunkoéw pracy;

ocena trafngci polityki panstwa (Borkowska 1997:21).
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Negocjacje zbiorowe klasyfikowang wedtug ra@nych kryteriow. W tabeli
1. przedstawiono propozycich podziatu.

Tabela 1
Klasyfikacja negocjacji zbiorowych
Kryteria klasyfikacji negocjacji zbiorowych
Forma od-
niesienia s¢
Szczebelipozycia Forma pro- zwiazkow
Liczba stron wadzenia Przedmiot zawodowych
partnera o
negocjacji do przed-
miotu nego-
cjacji
1.negocjacje | 1. negocjacje 1. zinstytu- | 1. ochrona 1. sprawy
dwustronne | zakladowe —na | cjonalizo- pracownika — | wymagajce
(bilateralne) | szczeblu przed- | wane —na | prawa indywi- | uzgodnienia
— prowadzo- | sigbiorstwa forum insty- | dualne i intere-| ze zwizkami
ne najczsciej | 2. negocjacje tucji dialogu | sy zbiorowe zawodowymi
przez praco- | ponadzaktadowe | spotecznego| zatrudnionych, | 2.sprawy
dawe; i — ha szczeblu np. Komisja | 2. wzajemne | wymagajce
przedstawi- | grup przeds+ Tréjstronna | relacje pomg- | opinii zwiaz-
cieli pracow- | biorstw lub na lub rady dzy stronami | kow zawo-
nikéw, szczeblu bran spoteczno — | np. procedury | dowych
2.negocjacje | 3. negocjacje gospodarcze| prowadzenia
trojstronne — ogolnokrajowe — | 2. niezinsty- | negocjacji lub
prowadzone | prowadzone przeztucjonalizo- | tryb i zasady
przez przedi rzad, wane — ne- | egzekwowania
stawicieli 4. negocjacje gocjacje zobowpzan.
pracodaw- miedzynarodowe | prowadzone
céw, przed- — przede wszyst- | ad hog
stawicieli kim w ramach
zZwigzkow Miedzynarodowej
zawodowych | Organizacji Pracy|
oraz przed- lub zwigzki za-
stawicieli wodowe,
rzadu,

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie JurkowskiNRgocjacje zbiorowe —
kiedy, o czym i jak rozmawia pracodawca z przedsiat@mi pracownikow,Difin,
Warszawa 2000: 23
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Zakres negocjacji zbiorowych dotyczy przede wsazgstRastpujacych wy-
miarow:

e merytoryczny — odnogey sk do zagadnig, ktére staty i przedmio-
tem negocjaciji,

» proceduralno — prawny- dotygzy zasad prawnych oraz organizacyj-
nych udziatu stron uczestnigz/ch w negocjacjach, sposob -
wania umaliwiajacy zachowanie rownowagi i wspotpracy,

» komunikacyjny — ksztattygy sposoby zachowiastron celem ost
gniecia zaufania i partnerstwa,

» polityczny — wptywajgcy pozytywnie lub negatywnie naady, przy
jednoczesnej maiwosci eliminowania negocjacji z przyczyn poli-
tycznych (Borkowska 1997:22).

Nieodhczny element wszystkich negocjacji stanpwiymiary meryto-
ryczny i komunikacyjny. Sprawy merytoryczne podigga negocjacjom
zbiorowym dotycz przede wszystkim warunkoéw pracy, zatrudnienia oraz
wynagrodzeé (Borkowska 1997:102).

Ksztaltowanie wynagroddew drodze negocjacji zbiorowych wptywa
na mechanizm rynkowy, tempo inflacji oraz pozionzrobocia. Trudno
obiektywnie, w sposéb jednoznaczny, ckiepodstaw wysokaci ptac oraz
ich zr@nicowanie. Wiele organizacji opiera sposéb wynagaai pracow-
nikdbw na wynikach warticiowania pracy. Innym kryterium jest oklena
ustawowo ptaca minimalna, ktéra z zadaia, powinna pokrywa koszty
utrzymania pracownika. Zazna&zgalery, ze koszty utrzymania jako kryte-
rium wzrostu ptac niwelgj zwigzek medzy wydajndcia pracy a ptag. Po-
dobnie jest w przypadku, gdy wiekiowynagrodzenia stanowi umowmie-
lokrotnas¢ np. najnkej ptacy lubsredniej krajowej. Decydagy wplyw na
wysoka¢ ptacy ma popyt na darspecjalné¢ (zawdd), okrélajacy trudndé
w zasgpieniu pracownika ingosoly o takich samych lub podobnych kwali-
fikacjach.

Szczegoln specyfik posiadaj negocjacje ptacowe w sektorze ustug
publicznych, poniewaw tym przypadku pracodawca zobagwany jest do
przestrzegania interesu publicznego, a jedrimigadotychczas nie stanowity
one przedmiotu szczego6towych baddV tym obszarze dominuje admini-
stracyjna regulacja stosunkoéw pracy, a racjorilme&konomiczna e¢sto za-
stepowana jest racjonaldoia polityczrg. Rola negocjacji zbiorowych w tym
sektorze staje sicoraz weksza, przede wszystkim z ngstijacych powo-
dow:

* niedob6r srodkéw finansowych skutkagy ograniczaniem wzrostu
ptac, redukgj zatrudnienia, komercjalizag)

e wzrost wymaga w zakresie podniesienia wydagoopracy i minima-
lizacji kosztow,
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* niezadowolenie pracownikow sektora ustug publicbhngpowodo-
wane restrykcyja polityka dochodowy,

* rozw0j nowoczesnych technologii sprzyey redukcji zatrudnienia
oraz powodujcy wzrost znaczenia mobilda i elastycznéci zaso-
bow pracy (Borkowska 1997: 91).

O szczegolnym charakterze negocjacji zbiorowychekt@ze ustug
publicznych decyduje m.in. wzrost popytu na uskngidyczne, zdetermino-
wany rosmnca dtugascia zycia oraz zwgkszeniemswiadomdaci zdrowotnej
spoteczéstwa.

Oddziatywanie na tempo wzrostu ptac w systemie @ohzdrowia jest
bardziej skomplikowane niw sektorze przedsbiorstw. Przedstawione po-
wyzej zagadnienia stanogvpodstawowe problemy ksztattowania wynagro-
dzen kadr medycznych w Polsce — od wielu lat grupa zbom@ lekarzy po-
stuluje o ustawowe zagwarantowanie ptacy lekarzpazomie trzeclred-
nich krajowych. Niedostateczny poziom finansowangug zdrowotnych
w kraju przy jednoczesnym niedoborze lekarzy n&uypracy powoduje zi
negocjacje ptacowe w ochronie zdrowia to obecriernez najtrudniejszych
obszaréw dialogu spotecznego. §dgiiccie porozumienia w negocjacjach
ptacowych w ochronie zdrowia jest uzalene m.in. od poziomu wynagro-
dzen kadr medycznych w innych krajach, efektow prapptecznej akcepta-
cji postulatow ptacowych lekarzy i pigniarek (lub braku akceptaciji), auto-
nomii zawodowej oraz kultury organizacyjnej zaktapieki zdrowotnej.

2. Kultura organizacyjna zaktadéw opieki zdrowotnejjako determinanta
funkcji u zytecznasci

Negocjacje ptacowe analizowang [grzez pryzmat interakcji spotecz-
nych, podczas ktdrych uczestnicy nieustannie dojgowyborow pomgdzy
wikasnymi celami oraz priorytetami systemu, w ktéryodejmug aktywnac.
Efekty negocjacji uzalmione g od stopnia gyteczndci potencjalnych roz-
wigzan konfliktu. Funkcja ayteczndci okresla zdolng¢é danego dobra do
zaspokojenia subiektywnej potrzeby. Uitiwia ustalenie stopnia satysfakciji
z faktu posiadania lub konsumowania konkretnegadysktu lub ustugi w od-
niesieniu do innych débr. 2eli przyjmiemy, ze dobro A jest preferowane
bardziej nz dobro B, wéwczas funkcjazyteczndci przyjmie posta u(A) >
u(B). Zatem subiektywna wadddobra A, okrélajaca jego ayteczndg¢, jest
wigksza nk wartas¢ dobra B.

Proces podejmowania decyzji jest rozpatrywany adpowied na py-
tanie o stopig uzyteczndgci proponowanego rozwzania, poniewai ludzie,
I organizacje podczas wyboru dziatania kigrag maksymalizag funkciji
uzyteczndci. R@znica zwhzana jest z przypisaniem innego znaczenia kate-
gorii ,zysku” i ,straty”. Oba te p@jcia rozumianegnie tylko w kategoriach
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finansowych, ale tate spotecznych (Winch, Winch 2010:15)zyteczngé
zdeterminowana jest m.in. przez kuftwrganizacyjg stron uczestniggych
w negocjacjach. Grupowe systemy normatywne wptywej definiowanie
celow i priorytety uczestnikow, stanaei podstawowe kryterium dokony-
wania wyborow.

Kultura organizacji jest pegiem wieloznacznym, determinuje warto-
$ci, postawy, percepgjpracownikéw. Jednocgeie kultura wyznacza grani-
ce — stanowi lini demarkacyja pomidzy firma a jej otoczeniem, oké&a
etyke i sam@wiadoma¢ grupy — tym samym kreuje zsama¢ uczestnikow
organizacji. To whnie tazsamd@¢é organizacyjna wyznacza kryteria przy
wyborze dziata w zakresie rozwizywania konfliktdw i wyboru technik ne-
gocjacyjnych. W zaktadach opieki zdrowotnej wyra zré&nicowanie w tym
wzgledzie widoczne jest w odniesieniu do podmiotéw pedsliych i pozosta-
tych. W jednostkach publicznych negocjacje ptacamgciej map charakter
integratywny, ze wzgtu na mniejsz role bodzcéw materialnych oraz k-
Szg orientacg na realizag wizji i misji zakladu. Natomiast w podmiotach
niepublicznych negocjacje wynagrodzeajczsciej cechu si¢ podefciem
rywalizacyjnym — wzrost wynagrodzenegatywnie wptywa na wysok®
ekonomicznie pefego zysku firmy. Istotne znaczenie w odniesiersune-
gocjacji ptacowych w zaktadach opieki zdrowotnej silay wptyw otocze-
nia politycznego oraz prawnego, ktéry determinujecps podejmowania
decyzji i hamuje swobaeddziatania menearow w sektorze publicznym.

Kultur¢ organizacyjg tworza m.in. normy i postawy pracownikow.
Przy czym nalegy zwrock uwag na fakt, # w negocjacjach w shiie zdro-
wia istotry role odgrywa zranicowanie grup zawodowych pod wzdém
pici, poniewa systemy wart&ci kobiet i ngzczyzn r@nig si¢ zasadniczo
(Moir, Jessel 1997:185). Zawdd pighiarki w Polsce wykongj przede
wszystkim kobiety, natomiast w grupie zawodowejalaly znajduj sie ko-
biety i mezczyzni. Zawod lekarza usytuowany jest w xy w hierarchii
stizbowej, a take cieszy si wickszym prestiem spotecznym ni zawdd
pielegniarki. System wartmi poszczegolnych grup zawodowych jest pod-
stawowym elementem determigaym funkcg uzyteczndgci.

Analiza hierarchii wart¢ci pielegniarek pozwala stwierdziiz priory-
tetowe znaczenie mgjzdrowie, rodzina oraz uczcid® a take mitasc,
szczscie, sprawiedliwé¢, godziwezycie, przyjan, pokéj, wolnd¢, wiedza
I wyksztatcenie, mieszkanie. Na dalszym planie usyiatly s¢ tolerancja,
zycie, piengdze, religia, demokracja, ojczyzna, dobra mateeiagiynczliwosé
wobec innych, wiern& ludziom i zasadom (Gramlewicz 2006:122). Grup
zawodows pielegniarek charakteryzuje kultura organizacyjna o tyypch
cechach kobiecych. Preferowana jest solid&nempatia, tolerancja, altru-
izm. Wiodgcg role odgrywaj rozbudowane systemy waito zwigzane
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z funkcjonowaniem rodziny, ktére wspomagaystemy wart@i zwigzane
z prag; zawodow (Gramlewicz 2006:136). Taka korelacja wacioumazli-
wia zachowanie rownowagi. Konflikty wyzwadagic wytacznie pod wply-
wem specyficznych baddw, rozwiazywane g przez podejmowanie prob
porozumienia.

Wartasci oceniane przez lekarzy jako najistotniejszeztrowie, rodzi-
na, uczciwe¢, mitos¢, wolnas¢, wiedza i wyksztatcenie, przyja, szczcie,
praca, sprawiedlini, godziwezycie, pokgj, tolerancjayczliwosé, wszech-
stronny rozwoj, moralngé. Waznym celem dla grupy zawodowej lekarzy
pozostaje prestizawodowy, osigni¢ccie wysokiej pozycji spotecznej, do-
strzeganej przez innych. Procentowy udziak&yywymienionych wartsi,
pozwala stwierd#i iz priorytetem w pracy lekarzy jest na wysékavyna-
grodzenia i rozwoj kwalifikacji zawodowych, ktoryofednio warunkuje
wzrost ptadGramlewicz 2006:123).

Wykonywanie zawodu lekarza oznacza, nie tylko wsB®| szczegdin
tozsama¢ i pewien okrélony styl zycia. Status spoteczny zdeterminowany
przynalenaosciag do grupy zawodowej lekarzy wymaga stosownych rtakia
finansowych. To powodujezipraca odgrywa dominaga role w zyciu nie
tylko lekarza, ale tate jego rodziny. Utrzymanie standardycia wymaga
wielu godzin pracy, co skutkowanaoze przemgczeniem, wypaleniem zawo-
dowym, progregj konfliktow, a take eskalag roszczé finansowych wobec
pracodawcy.

3. Specyfika negocjacji zbiorowych w stibie zdrowia
— przyktady zagraniczne

Systemy ochrony zdrowia poszczegoélnychgta r@znig sie od siebie.
Finansowanie i organizacja opieki zdrowotnej sosty zwigzek z warunka-
mi pracy kadr medycznych oraz wysékm wynagrodzé lekarzy i pie¢-
gniarek. Zalenie od skali konfliktu, negocjacje zbiorowe prowade § na
poziomie organizacji lub na szczeblunpavowym. Oczywicie negocjacje
ptacowe dé¢ powszechnie odbywajsie bezpdrednio pom¢dzy pracowni-
kiem i pracodawg np. w sytuacji zawierania z lekarzem kontraktwdaie-
lanie $wiadczeéd zdrowotnych. W tym przypadku #& porozumienia (lub
jego brak) znana jest wadznie stronom umowy.

Jak wynika z ankietyThe Annual Survery of Hours and Earnings
w Anglii zawdd lekarza jest drugim, po dyrektoraez€j organizacji, najle-
piej optacanym stanowiskiem pracy. W Wielkiej Bnjiianegocjacje ptacowe
majg charakter sformalizowany i odbywaagic cyklicznie w okresach kilku-
letnich. Pierwszy od ponad 30 lat strajk lekaragrk miat miejsce w Anglii
kilka mieskcy temu, zwiazany byt z podniesieniem wieku emerytalnego.
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Strajk ten poparty piegniarki oraz pozostaty personel medyczny i pomocni-
czy, a negocjacje prowadzone byly na szczebiistpaowynt.

W Stanach Zjednoczonych, wedtug portalu medycznegedsca-
pe.com, wynagrodzenia lekarzy uzalmne g przede wszystkim od wyko-
nywanej specjalriei, najlepiej zarabiaj radiolodzy i ortopedzi. Przy czym
istotne jestze potowa lekarzy amerykakich ocenia swoje wynagrodzenie
za satysfakcjonage, a nieco ponad 10% uieask za osoby zamme’. Wy-
razne zr@nicowanie widoczne jest pogtizy wynagrodzeniami kobiet i ¢i+
czyzn. Pomimo,7 lekarze to najlepiej zarabagja grupa zawodowa w USA,
w 2012 r. odnotowano spadek ptac w ochronie zdrowigednoczénie
wzrost niezadowolenia lekarzy z powodu diugiegosazaracy, zwikszenia
kosztow dziatalnéci, a take przecizenia obowazkami administracyjnymi.
Obecny charakter sektora ustug zdrowotnych w Sta@gdnoczonych mo-
ze W przysziéci wyzwal& sytuacje konfliktowe zwjzane z wysokia wy-
nagrodzé kadr medycznych. Aktualnie system ochrony zdroprizechodzi
przemiany majce na celu poprayworganizacji pracy oraz podniesienie jako-
$ci udzielanychiwiadcze.

System ochrony zdrowia w Niemczech obecnie charngkige deficyt
lekarzy, zwtaszcza chirurgdw, anestezjologéw ordadycth lekarzy, ktérzy
dopiero planyj specjalizagj. Wysoka jaké¢ ustug zdrowotnych w Niem-
czech wynika ze sposobu oraz poziomu finansowéniadczé zdrowot-
nych. Wynagrodzenia lekarzy svyzsze nk w krajach gsiednich, o czym
swiadczy dua ilos¢ obcokrajowcdéw podejmagych prae w niemieckiej
stuzbie zdrowia — gtdéwnie Austriakdw, Grekéw, Polakéwan Rumundw.
Z kolei niemieccy lekarze ¢mie emigruj do krajow skandynawskich, An-
glii i Szwajcarii, poszukuic lepszych warunkéw praty

Lekarzy brakuje tate w Butgarii, gdzie wynagrodzenia kadr medycz-
nych ksztalttyj si¢ na znacznie nszym poziomie ri w innych krajach euro-
pejskich. Lekarze i piegniarki masowo emigrygj rosnie liczba wakatow
w szpitalach oraz przychodniach. Przewodsugz Butgarskiego Zwjzku
Lekarzy ocenia ptace butgarskiej ghy zdrowia jako najiisze w UE. Rzd
planuje podj¢ dziatania majce na celu zatrzynédekarzy w kraju poprzez
objecie ich zakazem wyjazdu, a tek wprowadzenie obowzkowych optat
za ksztalcenie medyczne. Najsay udziat wydatkow buaktu na stabe

! http://www.guardian.co.uk/society/2012/jun/21/daststrike-pensions-hospitals-gp-
surgeries?INTCMP=SRCHttp://www.guardian.co.uk/society/blog/2012/junf@d¢tors-
strike-pensions-live-coverage?INTCMP=SRGtdstp 01.12.2012

% Rebisz S.Wynagrodzenia lekarzy w Stanach Zjednoczanyetial wynagrodzenia.pl,
Sedlak & Sedlak, http://www.wynagrodzenia.pl/artygbp./wpis.2597, dogp 16.12.2012

3http://forsa|.pI/artykuIy/66038O, rynek_pracy_lekarptwarte granice_dla_kazdego_specja
listy.html, dos¢p 01.12.2012
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zdrowia w porownaniu do innych krajow UE, a Zakproponowane przez
rzad rozwigzania powoduj, iz negocjacje ptacowe statyegprocesem zimo-
nym i diugotrwatynd.

W ostatnich miegcach 2012 r. organizacje zgkowe sektora ustug
medycznych we Francji przeprowadzity aksjrajkows, do ktorej przysipi-
lo okoto 70 procent lekarzy, gtdwnie internistéwaprchirurgéw. Odwotano
planowane operacje, ograniczono p¢zig pacjentow. Bezpgoedng przy-
czym protestu lekarzy statloesporozumienie zawarte gdzy mniejszeécio-
wymi zwigzkami zawodowymi a ministerstwem zdrowia. Porozumaedo-
tyczyto wartgci swiadczeé finansowanych przez kashorych oraz prywatne
spotki obstugujce dodatkowe ubezpieczenia zdrowotne, czyli kwataza-
nych podmiotom medycznym za udzielgnwaadczenia medyczne. Od wielu
lat srodki przeznaczane na ustugi zdrowotne nie byhekstdwane, pomimo
wyraznego wzrostu kosztow leczenia. Sytuacja ta ma Beegoi wptyw na
wysoka¢ wynagrodzé oraz warunki pracy w sektorze medycznym. Pu-
bliczna kasa chorych, ol¢ona wielomiliardowym deficytem, podczas ne-
gocjacji konsekwentnie bronita swojego stanowisie@dem jak najdhaszego
utrzymania dotychczasowej wysakd honorariow za udzielongviadczenia
zdrowotn@. Cz$¢ srodowiska lekarskiego oficjalnie nie poparta przepa-
dzonej akcji protestacyjnej, obawgajsk braku zrozumienia ze strony fran-
cuskiego spotecastwa, déwiadczonego negatywnymi skutkami kryzysu
gospodarczedo

W Estonii lekarze wywalczyli podwki po prawie miesicznym straj-
ku. Pracownicy medyczni domagale svzrostu wynagrodzeo 20 procent
dla lekarzy oraz o okoto 40 procent dla pigliarek i pozostatego personelu
medycznego. Kilka tyscty pacjentow nie otrzymato pomocy, pomimo diu-
giego okresu oczekiwania swiadczenie. Strony konfliktu, czyli Minister-
stwo Zdrowia oraz przedstawiciele pracownikéw medych doszli do po-
rozumienia. Lekarze uzyskali 11-procentowy wzroghagrodzé (tym sa-
mym minimalne wynagrodzenie za pgagynosi obecnie 8 euro za godgin
natomiast pielgniarki wynegocjowaty 17—procentowy wzrost ptacy{cok.
4,5 euro za godzé¢). Nowe stawki obowsizywat zaczm od marca 2013 r.
Negocjowano take czas pracy lekarzy i pggniarek. W efekcie zmniejszono

4 http://biznes.onet.pl/korupcja-i-niskie-place-wypefh-lekarzy-z-
bulgar,18563,5069349,news-detdbstp 02.12.2012
5 http://www.bankier.pl/wiadomosc/Francja-lekarze asjli-bezterminowy-strajk-

2677090.htmldostp 02.12.2012
® http://www.franceinfo.fr/politique/contre-la-grexkes-medecins-une-petition-et-un-coup-
de-gueule-801593-2012-11-14, dgs05.02.2013
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0 16% — 20% obowekowy czas pracy. Przeszkpw realizacji tego poro-
zumienia mae okaza sie niedobér kadr medycznych na rynku pracy

W Czechach lekarze rozpatiz ogéinokrajows akcg protestacyin,
ktorej gtdbwne hasto okéaty stowa: ,Dzekujemy, odchodzimy”. Akcja po-
legata na sktadaniu wypowiedzeracy w spos6b masowy i zorganizowany.
Tym samym lekarze probowali wywigraresg na rzdzie i wymusté wzrost
wynagrodzé do co najmniej 1,5—krotnej wysod® sredniej krajowej, prze-
ksztalcenie systemu podnoszenia kwalifikacji zawegth oraz popraw
warunkow pracy. Negocjacje pogdizy radem a lekarzami trwaty kilka mie-
siecy. Przedstawiciele zwzkow zawodowych podpisali porozumienie gwa-
rantupce podwyki ptac o 5000 — 8000 koron (ok. 200 — 300 euirdgrwot-
nie lekarze postulowali wkszy wzrost wynagrodse- realizacja tycliadan
ptacowych zostata roziona w czasie na nadchade miesice. Ponadto
rzad zobowgzat st do przeprowadzenia zmian w zakresie strukturynkfu
cjonowania sektora ustug medyczn3ich

Podobne problemy w sektorze ochrony zdrowia, wtostaczasie,
miaty miejsce na Stowaciji. Lekarze publicznejzsha zdrowia przysipili do
masowego strajku polegaggo, podobnie jak w Czechach, na skoordynowa-
nym wypowiadaniu uméw o pracPracownicy domagali siwzrostu wyna-
grodzed oraz poprawy warunkéw pracy w publicznych zakkdapieki
zdrowotnej. Negocjacje ptacowe przeprowadzone gosta szczeblu krajo-
wym. Kompromis pomidzy rzadem a zwizkami zawodowymi umdiwit
powrot lekarzy do pracy oraz podikg wynagrodzé do 2,3—krotnéci sred-
niej krajowey.

4. Negocjacje zbiorowe w skbie zdrowia - przyktady polskie

Reforma staby zdrowia przeprowadzona w Polsce w 1999 r. wprowa
dzita do systemu ustug zdrowotnych niektére aspekinego rynku. Jednak
brarva medyczna i sie od pozostatych rynkow innych ustug i dobr ze
wzgledu na wartéc, jaka ludzie przypisy zdrowiu lub jego utracie. Zmie-
niajgca s¢ struktura demograficzna, wzrostviadomaci spoteczéstwa,
rozwoj nauk medycznych, a tak pos¢p technologiczny powodyljstaty
wzrost zapotrzebowania na ustugi medyczne, a tymysazwikszenie po-
pytu na lekarzy i piegniarki. Obecnie w kraju zatrudnionych jest ok.ty$.
lekarzy, ok. 12 tys. dentystow oraz ok. 185 tyslegniarek (GUS 2012:16).

! http://polish.ruvr.ru/2012_10_07/Estonia-lekarzexjgf, dostp 03.12.2012

8 http://mlodylekarz.pl/index.php/news/ogine/1601-emstrajku-lekarzy-w-czechagch
dostp 03.12.2012

9 http://www.economist.com/blogs/easternapproachdd/Ad/strike-slovakia

http://www.rynekzdrowia.pl/Polityka-zdrowotna/Slogja-koniec-stanu-wyjatkowego-po-
protescie-lekarzy,114788,14.html,dgs03.12.2012
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Jak podaje ,Gazeta Prawna”, wedtug danych OrgapixXdspotpracy Go-
spodarczej (OECD), w Polsce na jednego lekarzaupi@ego bezpgednio
przy pacjencie przypada 500 mieszé@w, w Anglii — nieco ponad 300
mieszkacow, w Holandii i Wioszech — 280 W kraju lekarze to grupa za-
wodowa, ktora od kilku lat nie notuje zjawiska hexwcia. | chocia wyna-
grodzenia s zréznicowane, zaleie od specjalniei oraz miejsca pracy, to
sita przetargowa lekarzy w negocjacjach ptacowyshie, poniewa polscy
lekarze nadal zarabigmniej niz lekarze w innych krajach Unii Europejskiej.
Po reformie ochrony zdrowia negocjacje ptacowe sunete zostaty w pu-
blicznych zaktadach opieki zdrowotnej na szczehlmdzpzegdlnych placo-
wek. Konflikty spowodowane eskalacigdan ptacowych kadr medycznych
sa zjawiskiem stosunkowo egtym. Przyczyny tego zjawiska stozone

i dotycz catego systemu ustug zdrowotnych.

Sektor medyczny w kraju od kilku dekad znajduje wi fazie inten-
sywnych przemian, ktére implikutrudngci o r&enym charakterze. Brakuje
jasnych zasad okskjacych funkcjonowanie zaktadow opieki zdrowotnej
w oparciu o tesrodki publiczne, ktérych dysponentem jest Naroddvuan-
dusz Zdrowia. Takie same piedze trafiaj do placowek zagdzanych sku-
tecznie, przynosgych wymierne efekty ekonomiczne, inwestyich
w sprzt, podnoszcych jakaé¢ swiadczonych ustug, jak i do takich, ktére
.wchtong” kazdy publiczny grosz, ggle kwestionujc braksrodkow i ma-
liwosci normalnego funkcjonowania. Kay system, ktéry pozwala na jak
najbardziej efektywne wydawaniodkow publicznych przeznaczonych na
ochrorg zdrowia powinien b§ wnikliwie rozpatrzony. Wydaje sjze obecne
mechanizmy rynkowe, jak konkurencja, wolny wybdqdwki przez pacjen-
ta, komercjalizacja szpitalgslobrym kierunkiem w tym zakresie, jednak nie
sa wystarczajce (Tuczapski 2010:28). Wiele podmiotéw leczniczychra-
ju odnotowuje powane problemy finansowe. Koszty prowadzonej dziatalno
§ci w znacznym stopniu zdeterminowarge zez wysok& wynagrodze
personelu medycznego.

Ptace w sektorze stby zdrowia w Polsce okékne g przede wszyst-
kim dwoma metodami tj. administracyjnie (sfera betdwa) lub rynkowo
(przemyst, handel, ustugi). W polskiej, publiczisgjzbie zdrowia znajduj
rownoczénie zastosowanie obie metody.gdzlecyduje o wysokai nakta-
dow na ochrog zdrowia, a publiczny ptatnik oksln wysoka¢ kontraktow
Z poszczegoblnymi podmiotami leczniczymi. Ostateezamiwysokéci wyna-
grodze decyduje rynek, poniewébrak jest uregulowaprawnych dotycz-
cych struktury i rozpitosci ptac w stibie zdrowia (poza okénym usta-

lohttp://serwisy.gazetaprawna. pl/zdrowie/artykuly/680,portret_polskiego_lekarza pewna
_praca_duze_zarobki.html, dgst03.12.2012
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wowo minimalnym  wynagrodzeniem za pacw Polsce -
Dz.U.11.192.1141).

Negocjacje ptacowe to jedno z podstawowych ¢dar ksztattowania
wysokasci wynagrodzé w sektorze ochrony zdrowia w Polsce — szczegdlnie
w podmiotach publicznych, w ktérych interesy praod@w reprezentu;
zaktadowe i midzyzaktadowe organizacje zygkowe. Ustawa z dnia 23
maja 1991 r. (Dz.U.91.55.234) o zmwkach zawodowych stanowi; zwig-
zek zawodowy jest dobrowajn samorzadng organizacj ludzi pracy, powo-
tang do reprezentowania i obrony ich praw, intereséwadowych i socjal-
nych. Pracodawcyaszobligowani traktowa jednakowo wszystkie zwzki
zawodowe. Spadd zwigzkéw zawodowych dziatggych w sektorze ustug
medycznych wyodtnity sie liczne organizacje zwrkowe zrzeszage
przedstawicieli najliczniejszych grup pracowniczygh lekarzy (Ogolnopol-
ski Zwigzek Zawodowy Lekarzy) oraz piginiarki (Ogolnopolski Zwjzek
Zawodowy Pigjgniarek i Potanych). Lekarze to grupa zawodowa gengru;j
ca najweksze przychody, jednocige takze najweksze koszty, zatem zgi
zek zawodowy lekarzy posiada ¢kszy site przetargow niz pozostate
zwigzki zawodowe w braty medycznej. Jest to jeden z aspektow wptgwaj
cy na wybor strategii negocjacji ptacowych.

Od wielu lat lekarze i piegniarki w Polsce podejmaijdziatania majce
na celu wzrost wynagrodiev sektorze ustug medycznych. Po podkach
w latach 2006 — 2008 ptace kadr medycznych nadahiane s przez leka-
rzy jako zbyt niskie, nieadekwatne do wadiovykonywanej pracy, posiada-
nych kwalifikacji i kompetencji zawodowych. Probleten dotyczy przede
wszystkim pracownikéw publicznych zaktadow opiedfr@awotnej. Niedosta-
teczne wynagradzanie wymusza na lekarzach koniécziumatkowej pracy
na dyurach, co sprzyja przegozeniu i podnosi ryzyko popetniania omytek.
Glowng przyczyry tego stanu jest niewystarczeg finansowanie ochrony
zdrowia na poziomie do 4,5% PKB. Wekszdci krajow europejskich na-
ktady te § wyzsze ni 6% PKB™.

Ogodlnopolski Zwyzek Zawodowy Lekarzy rozpogiz przygotowania
do akcji ,,Dzickujmy, odchodzimy”, wzorowanej na podobnych dzigah
przeprowadzonych w Czechach i na Stowacji. Zgodnidchwal progra-
mowa XII Krajowego Zjazdu Delegatow OZZL z dnia 19/2@z@ziernika
2012 r. planowany termin grupowej rezygnacji z greekarzy to druga po-
lowa 2013 r. Gtéwne postulaty dotycm.in. wzrostu nakladéw na ochkon
zdrowia do 7% PKB, utworzenie merytorycznego spaselycenyswiad-

1 Jedrzejowski M.: ,Dzekujemy, odchodzimy” w Polsce,
http://www.0zzl.org.pl/index.php?option=com_con&view=article&id=12990:dzikkujem
y-odchodzimy-w-polsce-artyku-dr-macieja-jdrzejovesko-z-oil-w-warszawie-
&catid=56:aktualnoci&ltemid=2, dogp 02.12.2012



213
Bazena Tyran

czen medycznych finansowanych Zeodkéw publicznych oraz ustawowe
okreslenie bezpiecznych norm zatrudnienia. Przedstaigiczavigzkow za-
wodowych zaktadaj uzalenienie przebiegu negocjacji ptacowych w po-
szczegolnych podmiotach leczniczych od efektéw opg@ na szczeblu
krajowym. Ponadto istotne jest skoordynowanie daiahicdzyzaktadowych
zwigzkow zawodowych gsiadupcych zaktadow, aby zapobiec ewentualne-
mu przegciu kontraktu z NFZ przez placéwkktéra nie przygczyta s¢ do
akcji. Sik przetargow medykow pogguje fakt, # w Polsce istnieje niedobor
lekarzy — obecnie ich liczba jest proporcjonalnégmmiejsza w poréwnaniu

Z innymi krajami europejskimi.

Zwigzki zawodowe zrzeszgje pietgniarki i polzne oraz pozostaty
personel medyczny w sposob aktywny uczesgniez kazdym dziataniu
zZwigzanym z ksztattowaniem systemu opieki zdrowotnegraju. Ogolno-
polski Zwigzek Zawodowy Piegniarek i Potanych zorganizowat akejma-
jaca na celu zwréd uwag uczestnikdw systemu na problemy publicznej
stuzby zdrowia m.in. zagadnienia zygane z warunkami pracy, poszanowa-
niem praw pielgniarek oraz poziomem wynagrodzeAkcje protestacyjne
podejmowane przez pigniarki map mniejsze nagizenie ng dziatania po-
dejmowane na rzeczodowiska zawodowego przez lekarzy. Sita przetargo-
wa piekgniarek, pomimo diego znaczenia ich odpowiedzialnej pracy, jest
Znacznie mniejsza hsita przetargowa lekarzy. Ponadto, przy podejmawan
dziataa o szerokim zasgu, istotna jest koordynacja — w tym przypadku naj-
wigksz role odgrywaj duze organizacje zwekowe. Przeszkagjest jednak
stosunkowo niski odsetek pracownikowdbcych cztonkami zwgzkéw za-
wodowych — w Polsce od lat odnotowuje stopniowy spadek ,uzwykko-
wienia”. Do organizacji zwizkowych obecnie naty okoto 15% zatrudnio-
nych)lz(dla poréwnania w krajach skandynawskich adseen przekracza
50%)“.

Negocjacje ptacowe podejmowane przez grupy zawodtekarzy
I pielegniarek stanowdi bardzo istota kweste spoteczy, poniewa niemal
kazdy konflikt w sektorze ustug medycznych wywierakaezystny wptyw
na jakac¢ i ciggtos¢ udzielanychiwiadczé.

Whioski

Przedstawiony wsgpnie przegid przyktadow z kraju i z zagranicy po-
zwala stwierdz, ze wiele sp&dd zbiorowych negocjaciji ptacowych w sek-
torze ustug medycznych przeprowadzanych jest naebhc ogolnokrajo-
wym. Zwykle g procesem diugotrwatym, trwggym kilka tygodni lub mie-
siecy. Istnieje wyrany zwigzek pome¢dzy wielkascig naktadéw na ochran

12 http://www.przeglad-tygodnik.pl/pl/artykul/mity-pwiazkach-zawodowych, desgt
29.01.2013
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zdrowia a poziomem wynagrodz&adr medycznych. @sto roszczenia pta-
cowe lekarzy i pielgniarek powdazane g z postulatami dotyegzymi popra-
wy warunkéw pracy. Prowadzone akcje protestacyjrez dedace ich na-
stepstwem negocjacje, wywieggjvyrazny wptyw na funkcjonowanie syste-
mu opieki zdrowotnej.

Najczsciej dialog spoteczny, inicjowany przérodowiska medyczne
naswiecie, prowadzi do osgniecia porozumienia, ktdre oznacza wzrost wy-
nagrodzé&. Wynegocjowana wargé nie zawsze odzwierciedla pierwotne
postulaty ptacowe, czasem realizacja porozumierdéorona jest w czasie.
W ostatecznym rozrachunku wynik negocjacji jesysfakcjonujcy nie tyl-
ko dla personelu medycznego, alezldla ptatnika. Tym samym wzrasta
satysfakcja z wykonywanej pracy oraz pregawodéw medycznych.

W sytuaciji zbyt niskich naktadow na ocheardrowia oraz przypadkow
nieefektywnego zagzlzania, dyskusja nad wzrostem wynagr@dpeacow-
nikéw stuzby zdrowia musi budziliczne kontrowersje. Stosunkowo niska
wycena procedur medycznych skutkuje coragksaym zadtaeniem zakia-
dow opieki zdrowotnej. W efekcie sytuacja taka wgzal na podmiotach
leczniczych konieczrié ograniczania zakresu oraz j&kb udzielanych
swiadcze, a take dhzenie do minimalizacji kosztéw wynagrodzeo z ko-
lei powoduje eskalagjkonfliktéw dotyczcych ptac. Co naley podkrslic,

w kraju zwykle negocjacje dotygze wynagrodze odbywap sie doranie
jako odpowied na akcje protestacyjne, rzadzigj wynikiem planowanego
dialogu przedstawicieli pracownikow i kadry zgdzapcej. W przewaajacej
czesci wysoka¢ ptac w sektorze ustug medycznych ustalana jesizpamego-
cjacje na poziomie poszczegolnych jednostek. Bedkgk szczegdtowych da-
nych o strukturze tych porozumieraz liczbie pracownikow, ktérych one doty-
cza. W nieduych podmiotach leczniczych, ktére w skali categgjikzatrudnia-
ja znaczy ilos¢ lekarzy i pietgniarek, czsto nie obserwuje szinstytucjonali-
zowanej reprezentacji interesow zatrudnionych, aagyodzenia ustalane s
przez pracodawec Negocjacje zbiorowe uwzglniagce interesy grup pracow-
niczych rozwingte g przede wszystkim w podmiotach publicznych. Okaol@z
sci te powinny powodowaobnizanie bezrobocia &od lekarzy i pigigniarek,
poniewa zdecentralizowane negocjacje ptacowe iiwaja uwzgkdnienie
lokalnej relacji poday i popytu na rynku pracy.

Wzajemne ustalenie regut pgsbwania, skuteczna identyfikacja inte-
resow, poprawne sformutowanie problemu negocjaggne przede wszyst-
kim konsekwencja w poszukiwaniu rozman warunkuj strategs wspotpra-
cy w trakcie negocjacji ptacowych. Wphie przedstawione przyktady po-
zwalap okresli¢ kierunki dalszych bada— przede wszystkim powdanie
dynamiki wzrostu wynagrodaekadr medycznych z przebiegiem procesow
komunikacji i wymiany. Ponadto istotna jest ideikgitja podstawowych
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strategii negocjacji ptacowych w ghie zdrowia jako nakdzi tworzcych
tozsama¢ i przyszigé organizacii.
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Negotiations as a Tool for Shaping the Level of Wagen Medical Or-
ganizations

Summary

Appearance of conflicts, which results from aimsagreements and
mutual dependence, is often determined with emglgydissatisfaction with
binding remuneration system. An increasing rolg@fup negotiations as a
method of directing negotiations i visible. Remuwat@n negotiations in pub-
lic organisations, including health care institagp are particularly unique.
International examples let one state that doctapsational group has a big
bargaining power because of the role they sensaffiicient funds for medi-
cal service in Poland and not enough doctors résuifficult remuneration
negotiations. The aim of this article is to preseasic issues concerning re-
muneration negotiations in health care serviceBatand and several other
countries. Proper model of actions, which condgisnccessful methods of
creating organisations’ identities, can be idesifivith an appraisal of proc-
ess of remuneration negotiations in medical sesvice
Key words: salary negotiations, group negotiations, healtre,canedical
doctor, nurse, salary



Komunikat

W dniach 6-7 czerwca 2013 roku na Wydziale Ekonamoe
Socjologicznym Uniwersytetu £6dzkiego odbyta sgolnopolska konferen-
cja naukowa z dziatem §a zagranicznych, pwiecona problemom Hu-
manizacji pracy w spotecizstwach nowoczesnych technologii i elastycznych
form pracy”. Patronat honorowy nad konferemgibjat Minister Pracy i Poli-
tyki Spotecznej Wihadystaw Kosiniak-Kamysz. Konfecgn zorganizowana
zostata przez KategrSocjologii Polityki i Moralndci UL we wspotpracy
z Wydziatem Zarzdzania Szkoty Wxszej im. Pawta Wtodkowica w Ptocku,
ktora od 2001 roku jest wydawgHumanizacji Pracy”.

Konferencja ta, zorganizowana z okazji 45-leciazykania s¢ ,Hu-
manizacji Pracy” spotkata iz ogromnym zainteresowaniedmodowisk
naukowych z catej Polski, o czyéwiadczy zaréwno liczba uczestnikow jak
i referentow (ponad 70 0sd6b). Przygotowano i popdzono dwie sesje ple-
narne dotyczce ogollnych probleméw zwizanych z procesami humanizowa-
nia pracy i stosunkow pracy w Polsce w okresigpgdarki rynkowej oraz
dziese¢ sesji tematycznych, paicconych m.in. takim zagadnieniom jak:
humanizacja pracy éwiecie niepewnej ponowoczesitgd humanizacja pra-
cy a jakad¢ pracy, zmiany na rynku pracy, elastyczne formyugitienia,
rozwoj zawodowy pracownikéw, rOwnowaga geizy zyciem zawodowym
a prywatno-rodzinnymgrodowisko pracownicze a humanizacja pracy, hu-
manizacja pracy wwiecie nowoczesnych technologii, dyskryminacja nko
flikty w srodowisku pracowniczym, humanizacja pracy a funkojganie
organizaciji.

Teksty przygotowane w oparciu 0 wygtoszone referadgenzowane
poufnie i anonimowodouble-blind review procesa)kazywa si¢c beda suk-
cesywnie w kolejnych numerach ,Humanizacji Pracyhieco zw¢kszonej
objetosci. Obecny, 3 numer - 2013 roku zawiera przed wikiy artykuty
odnosace st do podstawowych, cltoogdinych probleméw humanizaciji
pracy, ktéra przebiega w innejznpoprzednio logice gospodarowania. Re-
dakcja ,Humanizacji Pracy” ma nadzjepe dyskusja wokoét wyzwaprzed
jakimi stoi ruch humanizacji pracy zaréwno w wynziatideowym jak i prak-
tycznym, prezentowana na tamach naszego czasopszyiezyni s¢ do te-
go, ze podmiotowe, a nie przedmiotowe traktowanie pracka nie kedzie
miato tylko charakteru postulatywnego ale znajdzi&j wyraz w praktyce
zachowa organizacyjnych.

Danuta Walczak-Duraj






RECENZJA

Barbara Ober—-Domagalskd}odzies szkolna wobec etyki pracy i jej kontek-
stu instytucjonalnegdolsko — norweskie badania porownawdaéydaw-
nictwo Uniwersytetu £6dzkiego, £@d2013, ss. 302

Publikacja B. Ober-Domagalskiej powinna zainteremowszystkich
tych, ktorych interesuje mtodziezmiany postaw moralnych miodzig jej
stosunku do pracy i wado zwigzanych z prag zawodow. Jw w tytule
ksigzki znajdujemy informagj, ze przedmiotem zainteresofwautorki be-
dzie stosunek miodzig szkolnej do etyki pracy, usytuowanej w kortzk
instytucjonalnym, w rzeczywis§oi gospodarczej Polski i Norwegii.

Praca ma przede wszystkim charakter empiryczngkng&imy — sta-
nowi wyjatkowe studium empiryczne. Wgtkowos¢ ta zwizana jest m.in.
z faktem,ze badania miaty charakter gdzynarodowy i oty bardzo liczn
(2266 0s6b) zbiorowsd uczniéw szkét ponadgimnazjalnych. Koniecgho
skoncentrowania siprzede wszystkim na zawagtb empirycznej pracy do-
datkowo jest uzasadniana przez fakt, badania zostaly przeprowadzone
z zastosowaniem wszelkich wymogdéw metodologicznychym — przepro-
wadzeniem badapilotazowych, starannym doborem préb badawczych i pet-
na jasndécia warsztatu badawczego.

Do weryfikacji hipotez zostaty ayte ilosciowe metody analizy da-
nych empirycznych, w tym — analizy wariancji i skahnie wielowymiaro-
we. Bardzo wany w socjologicznych analizach poréwnawczych jedte
fakt zastosowania tych samych ngtzi badawczych dla dwoch zbioroyen,

a wiec Polakéw i Norwegdw, co z pewsmg uwiarygodnia wyprowadzane
z bada wnioski.

Praca, mimoz ma przede wszystkim charakter empiryczny, zawiera
takze teoretyczne rozwania odnénie do moralnéci, jej przemian i uwa-
runkowai oraz roli socjalizacji i edukacji w procesie intalizacji norm mo-
ralnych. Autorka przede wszystkim skoncentrowagansi etycznym kontek-
scie pracy, szukaf uwarunkowa etyki biznesu w m§li chrzescijanskiej.
W analizach swoich wykorzystata inspygeg role koncepcji M. Webera,
traktujpca 0 znacacej pozytywnej roli protestantyzmu dla rozwoju gosp
darki kapitalistycznej, a tak j3 zweryfikowata, pokazufg jej indykatywr
moc W wyznaczaniu postaw wobec pracy os6b dekleyah st jako prote-
stanci, w opozycji do oséb deklagaych przynalenos¢ do katolicyzmu.
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Praca, ktora skladagsk dzieweciu rozdziatdow, w pierwszych czte-
rech zawiera rozwania nad kontekstem teoretycznym mor&tma etyki
pracy, w kolejnych czterech — opis metodologii liadeaz postaw i oczeki-
wan mtodziezy polskiej i norweskiej wobec pracy i jej etyczndgmtekstu.
Bibliografia wykorzystana w pracy jest bogata i magznym stopniu anglo-
jezyczna.

Rozwaania teoretyczne zakrojong Isardzo szeroko i magcharakter
porzadkujacy zakresy paijciowe oraz obszary uwarunkoivaprzemian mo-
ralncsci. Z koniecznéci, analizy te g nieco powierzchowne, a opisy kroétkie
i raczej pokazujce wielag¢ tych podej¢, a nie ich ztaonas¢. Autorka przy-
tacza rane definicje etyki i moralnii, takze proponuje swajdefinicjec po-
staw etycznych i moralnych, trakdgjte pierwsze jako uksztattowane w pro-
cesach socjalizacji i edukaciji, a te drugie — vkaigtiu sk z prag i naby-
ciem witasnych diwiadczé zawodowych. Podké&am jednakze & wielos¢
podejmowanych watkow traktug jako niezbywalny walor tej pracy.

W publikacji znajdziemy tate odniesienia do nowoczesobdi po-
nowoczesng€ri oraz charakterystykprzemian moralniei we wspotczesnych
spoteczéstwach, oddzialywuagych na postawy miodzig wobec pracy.
Czynigc przedmiotem swoich baflantodziez i koncentrugc sk na zdefi-
niowanych przez siebie postawach etycznych, Autoykaata ro} edukacji
W procesie przyswajania norm moralnych, a zwtaskszgatcenia w zakresie
rozwoju przedsibiorczagci. W tym celu przeanalizowata podstawy progra-
mowe ksztatcenia ogdlnego w Polsce i w Norwegitalee programy na-
uczania etyki biznesu.

Rozwaania zwigzane z weryfikag zwigzkbw midzy wyznawag
wiarg, a postawami wobec pracy zostaly poprzedzone zamaii katolickiej
I protestanckiej m§li chrzeicijanskiej, a take wybranych teorii (M. Webera,
M. Novaka, R. Ingleharta, P. Norris, Z.Baumana)ndentrujcych s¢ na
zwigzkach m¢dzy religh, a zachowaniami pracowniczymi. Dla oceny sku-
teczndci dziatalngci edukacyjnej szkét, w pracy zostaly przedstawioae
rzedzia wdraania dziata etycznych w biznesie, omowione kodeksy etycz-
ne, ze szczegolnym uwzghieniem koncepcji spotecznej odpowiedziakio
biznesu. Zobrazowany zostat stan przygotowaniatgaiékich i norweskich
do nauczania etyki biznesu, a przez to iclelmy wptyw na funkcjonowa-
nie mtodziey na rynku pracy.

Omawiane badania zostaty bardzo dobrze przygotevpaa wzgj-
dem metodologicznym. W obszarze zainteresobadawczych znalazty ¢si
przede wszystkim przynaeos¢ narodowa i religijna uczniow, ale tak
pte¢, wczeéniejsza praca zarobkowa, zaanga&anie religijne. Badag rolg
czynnika religijnego Autorka opartacsiakze na zateeniu, ze nawet jeel
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ludzie nie g bardzo religijnie zaangawani, to i tak ulegaj wptywom reli-
gii, ktéra byta obecna w ichyciu codziennym.

Okazato s, ze wieksza¢ z przebadanych zmiennych miata wptyw na
postawy etyczne miodzig wobec przysziej pracy. Polska mtodzieepre-
zentowata bardziej etyczne postawy co do poszanewatasndci firmy,
miodziez norweska z kolei - w zakresiezywania substancji psychoaktyw-
nych. Dziewczta prezentowaty bardziej etyczne postawy ctitopcy wobec
przekazywania korzgi maptkowych, pracy u konkurencji, poszanowania
wiasnagci firmy. Dziewczta talkze miaty wyzsze ni chtopcy oczekiwania
wobec siebie.

Wyznanie take istotnie oddziatywato na postawy badanych osob.
Uczniowie katoliccy byli bardziej ni protestanccy rygorystyczni wobec
przyjmowania i dawania korzgi maptkowych, postaw wobec klientow,
a mniej wymagajcy wobec stosowania substancji psychoaktywnychi&io
zaangaowania religijnego rznicowat postawy, zwtaszcza tych najbardziej
zaangaowanych, od pozostatych badanych oséb. Ci piervesiladowali
wysokie standardy w odniesieniu do pracy w dwoaindich, ale niskie w za-
kresie przekazywania korgy maptkowych i stosowanigrodkéw psycho-
aktywnych. Osoby stabiej religijnie zaargavane okazaly giby¢ bardziej
wymagajice wobec firmy, w odniesieniu do szacunku i zauwfgakim po-
winna ona obdarzapracownikow. W konkluzji Autorka piszeNiewielki
wplyw zaangzowania religijnego na prezentowane oczekiwania stpoy
mae wskazywa@ na rozmycie i znaczenia religijnéci dla etosu pracy,
a tym samym na p@giujgce procesy sekularyzacyijiis.266). Co ciekawe,
wczesniejsza praca nie #aicowata w istotnym statystycznie stopniu postaw
miodych osob pod wzgtlem podejmowanej w przysao pracy, co Autorka
ttumaczy faktem ich niewielkich dwiadczé witasnych i raczej przejmowa-
niem opinii zastyszanych wodowisku.

Postawy wobec przysziej pracyznicowata jednak - w odniesieniu
do wiekszaici spraw - narodows badanych oséb. Polscy uczniowie mieli
Wyzsze nk uczniowie norwescy oczekiwania w zakresie: szagurgaufania
do pracownikdéw, poszanowania sfery prywatnej, grzegania prawa pracy
oraz zwazku zeswiatem polityki. Uczniowie norwescy oczekiwali z l&D
czesciej rownego, pozbawionego jakiejkolwiek dyskryngpatraktowania
pracownikéw, cgsciej wysepowali przeciwko nepotyzmowi. Kolejnym,
z wielu wnioskéw z bada byto stwierdzenieze uczniowie katoliccy maj
wyzsze nk — protestanci oczekiwania wobec przysztych firnkwestii sza-
cunku i zaufania do pracownikéw ich sfery prywatosgz powszah praco-
dawcéw z polityld, podczas gdy uczniowie protestanccy bardziej zagac
uwag na rowne traktowanie pracownikéw, dbédte ich zdrowie i bezpie-
czeastwo. Interesujco przedstawia sistosunek wikszasci miodziezy obu
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krajow do zwjzku biznesu z polityk Stosunek ten jest bardzo przyzwaaj
Cy na tego rodzaju powdania, mimo w/w rénic miedzy nimi.

Ostatnia grupa hipotez wywiedziona zostata zeestizeniaze mio-
dziez za najistotniejsze w budowaniu sukcesu firmy utabszary, ktére
odnosz sie bezpdrednio do dziala podejmowanych przez pracownikow,
a za najmniej istotne - zalee od dziata pracowniczych. W tym celu zosta-
la zastosowana metoda skalowania wielowymiarowpgroy pomocy ktorej
to metody zostaly stworzone mapy poznawcze, obge2up obszary, ktore
przyczyniaj sie do budowania sukcesu firmy w opinii mtodaye W wyniku
tych analiz zostaty stwierdzone niggurd&znice medzy obiema grupami ba-
danych osob, np. dla Norwegow imeejsze okazaly giby¢ dziatania podej-
mowane wobec ludzi, marketingowe, podczas gdy dlakdw waniejsze
bylo zabezpieczenie praw pracowniczych. Miodzame uznaje za najistot-
niejsze w budowaniu sukcesu firmy tych zmiennydidyé& odnosz sie bez-
posrednio do dziala podejmowanych wobec pracownikéw ani za najmniej
istotne tych, ktére s podejmowane przez samych pracownikow. Wszyscy
oni uwaajg, ze za etyk firmy s3 odpowiedzialni zarbwno pracownicy, jak
I pracodawcy.

Autorka podkréla, ze ogolnie rzecz bigc, w swoich deklaracjach
miodziez polska prezentuje bardziej etyczne postawymiodziez norweska.

Ksigzka B. Ober-Domagalskiej zawiera wiele rzetelnie ikowa-
nych hipotez. Stanowi swoisty wspoétczesny agiglw znam koncepac
M. Webera, szukagego zalenosci miedzy wyznawanymi dogmatami reli-
gijnymi, a stosunkiem do pracy, przegsorczaci, gospodarowania. Przyto-
czone badania pokazate wspotczeénie religia nie jest wanym wyznaczni-
kiem postaw pracowniczych, tym samymewvirGznice medzy katolicy-
zmem, a protestantyzmem nie magposzukiwanej mocy indykatywnej.
W rozwaaniach teoretycznych, przytaczapadania Norris i Ingleharta czy-
tamy, ze: istnieje weksza rénica w poziomie etyki pracy pogdiy spote-
czeistwami bogatymi i biednymi,znpomegdzy spoteczestwami przynalg;-
cymi do odmiennych kultur religijny¢k.82). Autorka mawiadoma¢ zmia-
ny etosu pracy i koniecz®d poszukiwania nowych zmiennych oddziatywu-
jacych na zrénicowane oczekiwania formutowane pod jej adresemasz-
cza przez mtodych ludzi.

Wartascig ksigzki jest przede wszystkim ¢ empiryczna, zawiera-
jaca opis ztaonych bada, pozwalagcych przybliy¢ swiat postaw i zacho-
wan moralnych miodzigy, funkcjonupcej w r&nych systemach edukacyj-
nych, gospodarczych i spotecznych. Nie zme jednak nie docehiwagi
wszystkich dociek& wspomagajcych nauczanie na poziomie szkdéhed-
niej czy wy:szej, w zakresie z#dicowanychzroédet moralnéci religijnej -
teologicznych, historycznych, naukowych. Same bagdachd wazne dla
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socjologow, psychologow, etykéw, ekonomistow mdgy wykorzystane
takze przez pedagogow i metodykoéw przygotoyeych programy ksztatce-
nia i podeczniki do nauczania etyki biznesu. Bogactwo ptyajh i dobrze
usystematyzowanych zagadinimaze stanowi materiat do wykorzystania na
zajciach ze studentami wielu kierunkow.

Jolanta Kopka
Spoteczna Akademia Nauk w todzi
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Technologie komunikacyjne

Fernandez-Pérez V., Verdu-Jover A. J., Benitez-AmhdManagerial social
networks and strategic flexibility: the role ofatgic orientationPersonnel
Review 2013, nr 1-2, s. 134-153.

Zarzadcze sieci spoteczne a elastyc&écstrategiczna: rola orientaciji
strategicznej

W celu zaspokojenia najumiejszej z punktu widzenia konkurencyjeo
potrzeby przeptywu informacji i wiedzy, wiele firaostato zmuszonych do
wprowadzenia strategicznych zmian. Autorzy analaowna podstawie da-
nych z bada kwestionariuszowych mengerow hiszpaskich firm, w jaki
sposoOb charakterystyka spotecznych siecigrizych, takie ich elementy,
jak wielkos¢ sieci i sita powdzan, miaty wptyw na strategicanelastycznéc

z perspektywy strategicznej orientacji firmy. W tio&naliz zwrocili uwag,
ze zewntrzne sieci spoteczne oddziatywaly pozytywnie mategiczn ela-
styczn@¢ przedsgbiorstwa tym silniej, im byly one wksze. Przyktady na
potwierdzenie tego sposteamia zostaty sklasyfikowane w trzech grupach
firm - konserwatywnych, poedniczcych i zaradczych. Z badawynikato
réwniez, iz poszczegolne skutki oddziatywayty zalezne od rodzaju strate-
gicznej orientacji w organizacji. Rezultaty anapbtwierdzalty znaczenie
I wartos¢ kapitatu spotecznego w badanych procesach wediagi tsieci

I elastycznéci opisywanej w literaturze przedmiotu.

Fontinha R., Chambel M. J., de Cuyper N.: HR attridms and the dual
commitment of outsourced IT workefersonnel Review®012, nr 5-6,
S. 832-848.

Atrybucja zarz adzania zasobami ludzkimi a podwojna forma zewetrz-
nego stosunku zatrudnienia pracownikéw dziatu infomatycznego

Dziat informatyczny w wielu firmach, dgki rozwojowi technologii informa-
tycznych, obstugiwany jest w dej czsci przez specjalistyczne firmy ze-
wnetrzne. W zwizku z tym w odniesieniu do tej grupy pracownikOwzma
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wyrozni¢ dwie formy stosunku zatrudnienia - jegrktora wize tego pra-
cownika z firma zewgtrzrng i drugs, taczaca go z organizagj dla ktorej wy-
konuje ustugi na co dzie Relacja pracownika z tymi dwiema firmami #eo
wplywaé na interpretagji atrybucg przynalenosci zatrudnionego w syste-
mach zargdzania zasobami ludzkimi firmy zewtnznej. Celem autorek ar-
tykutu byto udowodnienieze atrybucja pracownika i jego stosunek do za-
trudnienia w ramach zagdzania zasobami ludzkimi ma wymiar negatywny
w ramach organizacji, dla ktérej wykonuje ustugiazytywny wobec firmy
zewretrznej, w ktorej pierwotnie zostat zatrudniony. Yete przez nie hipo-
tezy byly testowane na wybranej grupie 158 wysokgkwalifikowanych
pracownikéw obstugi informatycznej zatrudnionychramach zewgtrznej
firmy. Dane analizowaly one metpdnodelowania strukturalnej réwsm.
Uzyskane w ten sposéb rezultaty potwierdzaly ickeprse zat@enia,ze pra-
cownik wykonujgcy ustugi dla danej firmy uznaje praktyki zgadzania zaso-
bami ludzkimi jako cgé¢ strategii firmy zewntrznej, w ktorej jest zatrud-
niony. Studium potwierdzitoze w relacjach pomdzy atrybucy zasobow
ludzkich, a stosunkiem zatrudnionego do organizdgnta jego firmy pod-
stawowej péredniczy jego stosunek do podstawowej zatrudogjgo firmy
zewrgtrzne.

Litwin A. S.: Not featherbedding, bat feathering thest: human resource
management and investments in information techryloglustrial Rela-
tions, 2013, nr 1, s. 22 52.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi i inwestowanie w technolog
informacyjne

Rozwaania autora koncentrowatyeswokot wyjasnienia czy istniey jakies
cechy, ktore sprawigj ze pewne organizacje sv stanie czergawi¢cej ko-
rzysci z inwestycji w technologie informacyjne. Stas&t rowniez ustalt czy
pewne cechy stosunkOw pracy nie sprzy@gcyzjom o inwestowaniu w te
technologie. Kwestia ta zajmowata badaczy od dawnm. polityka zwaz-
kow zawodowych wobec zmian technologicznych. Jedwakz niewyja-
snione pozostawato, w jaki sposob innowacyjne piekiyaz struktury mog
stymulow& innowacje, w tym inwestycje dotygze technologii informacyj-
nych. Byto to istotne, gdyzazwyczaj innowacje stanowityrdédto wzrostu
ekonomicznego. Brak bafdlaad tym, w jaki sposob HRM wptywa na inwe-
stycje w technologie informacyjne skionit autora wgkorzystania danych
z badania WERS 2004 dotyczego miejsc pracy w Wielkiej Brytanii, ktore
postuwzyty do testowania relacji porgdzy HRM i tymi inwestycjami. Analiza
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zostata poprzedzona przedem dotychczasowych koncepcji odrgszch
sie do zwigzkéw pomedzy HRM i technologiami informacyjnymi, ktére od-
grywaty od bardzo dawna viag rolg w pracach nad stosunkami pracy, a nie-
ktorzy z badaczy dowodzilze wykorzystanie technologii informacyjnych
wigze sk z nowymi praktykami zatrudnienia. W ramach prze@dzonej
analizy zostaly pokazane przyczyny, dlaczego nrekfismy w niewielkim
stopniu inwestuy w technologie informacyjne. Zdaniem autorazemie to
zZwigzek ze stosowanym przez firmy modelem zatrudnigdiay maze im
utrudni& optymalne wykorzystanie technologii informacyjnyérewne sto-
sowane praktyki w zatrudnieniu, takie jak pracappésva, szkolenia, gru-
powe rozwgzywanie probleméw, okazywaly ¢sibardziej odpowiednie od
innych (bardziej tradycyjnych) do stosowania tedbgi informacyjnych.
W pewnych przypadkach menmuiowie, obawiajc sk skutkow zwjzanych

Z nowymi technologiami, decydowaliesha pozostanie przy dotychczaso-
wym modelu.

Panagiotopoulos P.: Towards unions 2.0: rethinkinegaudience of social
media engagement /Mew Technology, Work and Employme&]2, nr 3,
s. 178-192.

W kierunku zwi gzkow zawodowych 2.0: przemé§lenia na temat zaanga-
zowania w media spoteczniciowe

Na przyktadzie greckich dwiadcze, autor przyjrzat si wykorzystaniu no-
woczesnych technologii informacyjnych i komunikagygh przez zwjzki
zawodowe. Technologie te stalye sistotne dla zwjzkow zawodowych
w kontekécie podejmowanych przez nie proceséw modernizacyimyvyko-
rzystywania w ich strategiach komunikacji. Zwlaszazaredzia zwizane

z Web 2.0 i mediami spoteczémowymi zaczty by¢ postrzegane jako istot-
ne z punktu widzenia kanatow komunikacji. Autorratasic wyjasni¢ czy
media spoteczrigiowe wspiergj interakcje ze swoimi cztonkami i innymi
spotecznéciami, gdy. jeszcze niedawno utrzymywanie profilu na stronie
www czy Facebooku byto postrzegane jako pewna msikwencja, ponie-
waz narzdzia te traktowano jako rozrywkRozpowszechnit sijednak po-
glad, ze media spoteczioiowe tworz mozliwosci do angaowania s¢ Spo-
lecznego. W wykorzystywanym przez autora badaratesb s pozn& ad-
aptowanie sieci spoteczémowych wsrod cztonkoéw zwizkdéw zawodowych
oraz przedstawidiagnoz strategii zaang@wania on-line. Badanie pokaza-
lo, ze wigksza¢ cztonkdw zwyzkdéw zawodowych w greckim sektorze ban-
kowym wyrazata cle¢ na interakcje poza godzinami pracy, dla tej grigy
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jalnos¢ i uczestnictwo nie wzaty st z aktywndcig on-line. Magc na uwa-
dze uzyskane rezultaty zyzki zawodowe, ktére clcrozwijaé swoje strate-
gie on-line, powinny angawat Si¢ w rozwijanie umiggtnosci internetowych
swoich cztonkéw. Badanie dostarczyto rownmgowodow na istnienie pew-
nej grupy, ktéra czerpie da korzyici z zaangzowania on-line zwjzkow
zawodowych i ktora jest gotowa amngavat sie w takie aktywnéci takze
poza godzinami pracy. Zwiki zawodowe zainteresowane wgiaiem ta-
kich nowoczesnych strategii powinny je dostosowdta konkretnych spo-
teczndci. Autor podkrélit potrzeby prowadzenia dalszych bade omawia-
nym zakresie, ktore pozwolityby na szacowanie wnaktopniu zaanga-
wanie w media spoteczécowe wptywa na polityk zwigzkow zawodo-
wych, ich tradycje i ideologie.

Ruiz Moreno A., Ortega-Egea T., Lloréns-Montes.FThe effect of em-
ployment externalization on orientation to innowatiPersonnel Review,
2012, nr 5-6, s. 732-755.

Wptyw tendencji do eksternalizacji zatrudnienia nawdrazanie innowacji

W ostatnich latach w gospodarkach zaawansowanydimaodogicznie ob-
serwuje s narastanie tendencji gwattownego odchodzenia gdlaenego
zatrudnienia w kierunku kontraktéw czasowycha®zkrajow europejskich
promup nieregularne zatrudnienie jako instrument uelastgnia rynku
pracy. Koncepcja eksternalizacji (uzestanienia) zatrudnienia ujmuje rela-
cje zatrudnienia w firmie odmienne od tradycyjnyth,prag oferowarn
przez agencje zatrudnienia czasowego,vaaiepetnym wymiarze godzin,
bezpdrednie zatrudnienie na okteny czas, kontrakty podwykonawcze oraz
na dostarczanie ustug lub dobr. Autorzy studium evgkstali w swoich ana-
lizach termin ,uzewstrznienie” w celu opisania wszystkich wspomnianych
wyzej praktyk nieregularnego zatrudnienia, roznidjac trzy podstawowe
typy ,eksternalizacji” - redukej dtugasci okresu zatrudnienia (zatrudnienie
czasowe), uzewrznienie kontroli zargdzania pracownikiem (niezéiei
kontraktorzy, outsourcing) oraz zatrudnienie pozejsuoem pracy (e-praca).
W swoim studium badali wptyw ,uzewtrznienia” zatrudnienia na sitro-
bocz w tworzeniusrodowiska pracy wspiergego innowacje i zmienigy
cego tym samym dotychczasowe tradycyjne relacj@atwudnieniu. Przepro-
wadzali w tym celu wywiady z 249 pracownikami wytwyah peciu firm.
Aby potwierdzé przyjete hipotezy uzyskane materiaty poddali hierarchegzn
analizie regresywnej. Uzyskane wyniki wskazywatg, proces uzewtrz-
nienia zatrudnienia trwale ksztattuje negatywnyssiek pracownika do in-
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nowacji. Na stosunek ten miaty wptyw tak istotne czynnikisrodowiska

pracy, takie jak sita grupy pracownikéw wykogeych podobne zadania oraz
forma kontroli - monitoringu pracy.

Na podstawie "Pracy i Polityki Spoteczrej"
opracowata Anna Radwiaka

! Praca i Polityka Spoteczna’miesicznik wydawany przez GovarBiblioteke Pracy
Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa, ul. Limanegsk3
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ZAPROSZENIE DO NADSYLANIA MATERIALOW
DO PUBLIKACJI

Problemy dotycace szeroko rozumianych zagadniepracy, jej miejsca
w systemach warksi i strategiach zyciowych jednostek d¢zla nadal, zgodnie
z kilkudziesgcioletnig tradycp ,Humanizacji Pracy”, wiodcym tematem pisma. Pragniemy
podejmowa te r&znorodne vgtki pracy w ugciu: globalnym i lokalnym, makrospotecznym i
indywidualnym, ktére mieszgzsic w humanistycznej, aksjologicznej perspektywie.cBra
ludzka ma rozmaite wymiary: organizacyjny, technigztechnologiczny, psychologiczny
i spoteczny.
Nas interesuje przede wszystkim ten wymiar, w eentktdérego znajduje sijednostka.
Zmieniapcy sk kontekst zycia spotecznego, gospodarczego i politycznegodvan
w Polsce jak i ndwiecie, generuje caly szereg problemdéw, sytudcijidnych rozstrzyget,
odnosacych s¢ rowniez do pracy, jej form organizacyjnych, zatrudnienky samej tréci
pracy. Sid tez wérdd zagadnig, wokot ktorych chcielibymy s skoncentrowé&znajduy sic
m.in. zagadnienia dotygee:
- zmiany tréci, form pracy i zatrudnienia w perspektywie spakstwa
informacyjnego,
- proceséw integracyjnych w Europie, poprzez nabywanvielokulturowych
kompetencji dziatania w sytuacji pracy,
- roznicujacego s¢ stosunku jednostki do pracy i rél zawodowych,
- relacji pracodawca — pracownik,
- zmiany wymaga kwalifikacyjnych,
- miejsca pracy w systemach wabjednostki,
- powstawania i rozwizywania konfliktéw w sytuacji pracy,
- tworzenia i aplikowania programéw humanimyjch stosunki pracy
i poprawiagcych jaka¢ pracy,
- ideologii zawodowych i etyki pracy,
- roli zwigzkdbw zawodowych we wspéitczesnych stosunkach pracy,
- roli marketingu komunikacyjnego (w tym public retats) w stosunkach pracy.
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wsérdéd przedstawicieli nauki, praktykédw i organizaterépracy zespotowej, dziataczy
zwigzkowych, studentéw oraz wszystkich tych, dla ktéryproblematyka pracy jest
interesujca. Zapraszamy zatem do wspOtpracy i zgtaszaniapdolikacji artykutow,
komunikatow, doniesie informacji, interesujcych case studies i recenzji. Zaproszenie
kierujemy zaréwno do naszych statych wspétpracodwikjak i tych wszystkich, ktérzy
zechg tworzy wizerunek ,Humanizacji Pracy” jako pisma, ktére@lplem humanistycznego
sensu pracy ludzkiej uznaje za podstawowy.
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