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1. Wstep

Na pojawianie si¢ probleméw zwigzanych z praca i jej wykonywaniem wply-
wa wiele réznorodnych czynnikéw. Jest to zwigzane z nasilajacy si¢, a przy tym
wymuszong zmiennoscia funkcjonowania organizacji gospodarczych. Wazng
przeslanka tych zmian sa zjawiska o charakterze globalnym, jak np. informatyzacja
gospodarki i spoleczeristwa, ktérej przejawami sa koniunktura w informatyce,
upowszechnianie si¢ komputeréw, szerokie zastosowanie Intermetu przez coraz
wigksza liczbe ludzi. Zjawiskom tym i wynikajacym z nich przeobrazeniom w
zyciu gospodarczym towarzyszy coraz czestsze postulowanie wdrazania niekon-
wencjonalnych, a szczegélnie elastycznych rozwigzan we wszystkich obszarach
funkcjonowania podmiotéw gospodarczych. Wymusza to zmiany w organizacji, a
zatem tworzy nowe, odmienne od tradycyjnych, warunki dzialania pracownikéw
w jednostkach gospodarczych. W tej sytuacji konieczne jest weryfikowanie dotych-
czasowego podejscia do pracy i pracownika.

Majac na uwadze wzrost znaczenia elastycznosci zatrudnienia [Gableta 2003,
s. 117 i n.], podjeto prébe zaprezentowania podstawowych kierunkéw i przejawéw
przeobrazeri zachodzacych w relacjach czlowiek-praca oraz wskazania proble-
moéw, jakie moga towarzyszy¢ tym przeobrazeniom w praktyce. Zalozono przy
tym, ze do najistotniejszych aspektéw omawianych relacji naleza kwestie zatrud-
nienia i szeroko rozumianych warunkéw pracy.

2. Elastycznos¢ zatrudnienia — ujecie teoretyczne

Elastycznos¢ jest cecha systemu przejawiajaca sie w zdolnosci do inicjowania
zmian regul dotychczas w nim obowiazujacych. Umozliwia ona samorzutne przy-
stosowanie si¢ do zmiennego $rodowiska, zgodnie z postulatem zachowania
niezbednej réznorodnosci [Encyklopedia... 1981, s. 117]. Okreséla si¢ ja réwniez jako
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~stosunkowa reakcje jednej zmiennej na niewielka zmiang innej zmiennej” [Gasic-

ki, Gasicki 1997, s. 97].

Pojecie elastycznosci obejmuje trzy podstawowe wymiary [Lis, Santarek,
Strzelczak 1994, s. 19]:
¢ wielostronnos¢, ktdra okresla zakres mozliwosci przedsigbiorstwa i moze by¢

mierzona réznorodnoscia realizowanych lub mozliwych do realizacji zadan badz

prawdopodobieristwem zaspokojenia popytu przez wykonanie tych zadar;

¢ skladowg czasowa, zwiazang z szybkoscia reakgji na zmieniajace sie wymaga-
nia otoczenia przedsiebiorstwa lub jego elementéw wewnetrznych;

e skladowa ekonomiczng, przejawiajaca si¢ w efektywnosci zwigzanej z realiza-
¢ja zmieniajacych si¢ zadan.

Sposréd powyzszych wymiaréw dwa pierwsze wydaja si¢ by¢ szczegélnie
wazne dla rozpatrywania dzialalnosci czlowieka w przedsigbiorstwie, ktéra to
dzialalno$¢ nabiera znaczenia wraz ze wzrostem burzliwosci zmian zachodzacych
we wnetrzu, jak i w otoczeniu jednostek gospodarczych. Osiaganie przewagi
konkurencyjnej jest bowiem uwarunkowane w duzej mierze zaréwno umiejetno-
5ciag dostosowania sig¢ do tych zmian, jak i trafnoscia decyzji podejmowanych przez
wewnetrznych interesariuszy. Istotne staje si¢ przy tym pozyskiwanie — adekwat-
nie do wystepujacych potrzeb - pracownikéw gotowych identyfikowaé si¢ z
przedsigbiorstwem i jego celami, a zarazem posiadajacych zdolnos¢ ,wylapywa-
nia” oraz reakcji na plynace z niego, a takze z rynku, nawet najbardziej slabe
sygnaly.

W tych okolicznosciach nabiera znaczenia elastycznosé, a raczej uelastycznie-
nie zatrudnienia, wigzace si¢ z odchodzeniem od tradycyjnego modelu postepo-
wania, u podstaw ktérego lezy paradygmat stalego zatrudnienia, zwigzanego z
dominacja stabilnych miejsc pracy, pelnoetatowoscia i zatrudnieniem na czas
nieokreslony, na rzecz poszerzania zakresu zalozeri zmiennosci (zob. [Borkowska
2000, s. 43-45]). Owo poszerzanie nalezy laczy¢ réwniez ze stopniowym odcho-
dzeniem od swego rodzaju obiektywizacji wynagrodzenia zatrudnionych na rzecz
$wiadczen uwzgledniajacych gléwnie indywidualne zastugi pracownikow.

Prezentowane w literaturze przedmiotu ujecia elastycznosci zatrudnienia
traktuja te elastycznosé zazwyczaj w sposob czastkowy, co przejawia si¢ wyodreb-
nianiem w jej ramach réznie okreslanych rodzajow, plaszczyzn czy tez obszaréw
tej elastycznosci.

Za jeden z czesciej spotykanych sposobéw wyrézniania omawianej elastyczno-
ci uznaje sie wyodrebnienie czterech jej typow [Wisniewski 1999, s. 43-44; Kwiat-
kowski, Tokarski 1999, s. 442]:

o elastycznosci numerycznej, polegajacej na dostosowaniu liczby pracujacych do
zmieniajacej si¢ produkgji, plac, sytuacji na rynku pracy;

e elastycznosci funkcjonalnej, wyrazajacej mobilnos¢ zawodowa, kwalifikacyjna
i przestrzenng pracownikéw, polegajacej na wykonywaniu réznych zadan, a
jednoczeénie na szybkim i latwym przystosowywaniu si¢ do realizacji zadan
potrzebnych w danym momencie;
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e elastycznosci czasu pracy, zwiazanej ze stosowaniem réznych form organizacji
czasu pracy, ulatwiajacej stosowanie dwéch poprzednich typow elastycznosci;

e elastycznosci finansowej, czy tez elastycznosci wynagrodzenia, oznaczajacej
dostosowanie poziomu i rozpigtosci wynagrodzeni do sytuacji panujacej na
rynku pracy oraz zastosowanie zmiennych sposobéw wynagradzania za prace,
preferowanie indywidualizacji wynagrodzen.

M. Armstrong wskazuije, iz zasady elastycznosci zatrudnienia, ktérych celem jest
zwigkszenie efektywnosci przedsigbiorstwa, mozna przedstawi¢ takze w nieco
odmienny sposéb. Autor ten opisuje szes¢ form tej elastycznosci, okreslajac je jako:
elastycznos¢ ujeta w umowie; zalezna od czasu pracy; zalezna od stanowiska pracy;
zalezng od umiejetnosci; od organizacji; od wynagrodzenia. Kazda z owych szesciu
plaszczyzn posiada specyficzne cechy i znajduje zastosowanie w okreslonych oko-
licznosciach. Na przykiad elaslycznosé zalezng od czasu pracy mozna realizowaé w
wyniku uelastycznienia godzin pracy. Zdaniem M. Armstronga, znajduje to zasto-
sowanie giéwnie w firmach cechujacych sie zauwazalng zmiennoscia w zakresie
potrzebnej ilosci pracy, gdzie mozna ponadto okresli¢ wymiar czasu pracy poprzez
roczng liczbe jej godzin (szerzej zob. [Armstrong 2000, s. 297-299)). Istotne wydaje sie
réwniez zwrécenie uwagi na elastycznos¢ ujeta w umowie, odnoszaca si¢ do rodzaju
umoéw zawartych z pracownikiem. Z kolei dwie formy elastycznosci, takie jak zalez-
na od stanowiska oraz zalezna od umiejetnosci, nawiazuja do wczesniej zaprezen-
towanej elastycznosci funkcjonalne;.

Uelastycznienie zatrudnienia, stajgc si¢ obecnie gléwnym wyznacznikiem
istnienia i rozwoju przedsigbiorstwa na rynku, nie pozostaje bez znaczenia dla
ksztaltowania réznych obszaréw jego funkcjonowania, w tym i dla przeobrazen
zachodzacych w relacjach cztowiek—praca. Znajduje to swéj wyraz gléwnie w tym,
iz tradycyjne postrzeganie tych relagji traci na znaczeniu.

3. Uelastycznienie zatrudnienia wyznacznikiem przeobrazen
w relacjach czlowiek—praca

Czlowiek wraz z wykonywang przez siebie praca tworza swoisty uklad, ktéry
mozna postrzega¢ wieloaspektowo. W niniejszym opracowaniu zwrécono szcze-
golng uwage na piec¢ aspektéw tego ukladu. Chodzi tu o wykorzystywane formy
zatrudnienia, warunki materialne, w jakich wykonywana jest praca, czas pracy,
kwestie udzialu pracownikéw w zarzadzaniu oraz sposoby wynagradzania pra-
cownikéw. Uznano przy tym, iz aspekty te, podlegajac — wraz z uelastycznianiem
zatrudnienia — okre$lonym przemianom, wyznaczaja giéwne kierunki przeobrazen
zachodzacych w sferze zarzadzania przedsigbiorstwem, w tym zwlaszcza w sferze
personalnej.

Przejawy relaqji czlowiek—praca charakterystyczne dla przedsigbiorstwa ,,tra-
dycyjnego” oraz ,elastycznego” zestawiono w tab. 1.

Wraz z uelastycznianiem przedsigbiorstwa przeobrazeniom ulega model
zatrudnienia, ktéry ewoluuje w kierunku preferowania zatrudnienia pracownikéw
na podstawie uméw na czas okreslony, a takze umowy-zlecenia oraz umowy o
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dzielo!. Sprzyja to dostosowywaniu liczby pracownikéw do potrzeb przedsigbior-
stwa, nawet tych krétkookresowych. Tylko niewielka liczba oséb, tworzaca tzw.
trzon zalogi, objeta jest w dalszym ciggu tradycyjna forma zatrudnienia (szerzej

zob. [Gableta 2003, s. 125-132]).

Tabela 1. Wybrane aspekty ukladu czlowiek-praca charakterystyczne dla przedsigbiorstwa

»tradycyjnego” i ,elastycznego” oraz ich przejawy

Aspekty

Przedsigbiorstwo
tradycyjne”

Przedsigbiorstwo ,.elastyczne”

Preferowana forma
zatrudnienia

umowa o prace na czas
nieokreslony (zawarcie sto-
sunku pracy)

umowa o prace na czas
okreslony

umowa o dzielo
umowa-zlecenie

Materialne elementy
warunkdéw pracy

miejsce wykonywania pracy:
gléwnie siedziba przedsie-
biorstwa (budynek, pokdj)

miejsce wykonywania pracy:
gléwnie miejsce zamieszkania
lub inne, nie bedace siedziba
firmy

Czas pracy

sztywno$¢ godzin rozpoczy-
nania i koriczenia pracy

zwigkszona, a nawet pelna
elastyczno$¢ organizagji i form
czasu pracy

Udzial pracownikéw

zréznicowany, ale raczej

duza autonomia pracownikéw

w zarzadzaniu ograniczony zakres udzialu

pracownikéw w zarzadzaniu

Sposoby e gléwnie placa ¢ placa oraz pozafinansowe

wynagradzania formy wynagradzania

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Jednoczesnie zmieniaja si¢ szeroko ujmowane warunki pracy. Tradycyjne
postrzeganie pracy, wiazanie jej z konkretnym stanowiskiem, $ciéle i jednoznacz-
nie okres$lonym zakresem obowigzkéw, traci na znaczeniu. Zaciera si¢ przy tym
granica miedzy miejscem wykonywania pracy a miejscem rekreacji, odpoczynku.
Czesto miejscem pracy staje sie mieszkanie, dom pracownika. Sprzyja temu roz-
powszechnianie tzw. elastycznych form organizacji czasu pracy, a takze elastycz-
nych form organizacji pracy, okre$lanych niejednokrotnie jako swoiste formy
zatrudnienia, takich jak np. telepraca [Cierniak-Emerych, Jagoda-Lenartowicz
2003, s. 48-52] - zob. tab. 1.

! W praktyce pojecie elastycznoéci zatrudnienia kojarzy sie takze ze zjawiskiem tzw. samozatrud-
nienia, jako swoistej formy tworzenia miejsc pracy. Nalezy pamiegta¢, Ze samozatrudnienie polega na
powierzaniu okre$lonych zadari do wykonania jednoosobowym przedsigbiorstwom, a zatem nie mamy
tu do czynienia z relacjg pracownik—pracodawca.
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Przeobrazeniom zostaje poddana takze sfera wynagradzania pracownikéw.
Coraz czesciej wskazuje si¢ na zasadnos$¢ wykorzystywania w wiekszym zakresie
pozaplacowych form tego wynagradzania. Towarzyszy¢ temu powinna indywi-
dualizacja wynagrodzen, m.in. poprzez stosowanie tzw. planéw kafateryjnych.

W przedsigbiorstwach funkcjonujacych w mysl zasad elastycznosci, w tym
elastycznosci zatrudnienia, malo skuteczne okazuja si¢ tradycyjne, hierarchiczne
uklady, w ktérych mamy do czynienia z ograniczonym zakresem udziatu pracow-
nikéw w zarzadzaniu. Konieczno$¢ szybkiego podejmowania decyzji, a zatem
bezposredniego reagowania na potrzeby rynku i klientéw, staje si¢ bowiem moz-
liwa dopiero w momencie przyznania pracownikom pewnej autonomii decyzyjnej.

Na tym tle zarysowuje sie problem doboru przez menedzeréw odpowiednich
sposobéw postepowania, sprzyjajacych realizacji wyzwan stojacych przed uela-
styczniajacym sie przedsigbiorstwem.

4. Problemy ksztaltowania uktadu cztowiek—praca
w uelastyczniajacym sie przedsigbiorstwie

Z uwagi na niezwykla , delikatnos¢” omawianej materii wydaje sig, iz dokony-
waniu przeobrazenn w prezentowanych wyzej aspektach relagji czlowiek—praca po-
winna towarzyszy¢ $wiadomos¢ potrzeby rozstrzygniecia nastepujacych probleméw:
* jak rozmiesci¢ wiadze i skoordynowac prace,

e czy obecny stan prawa, w tym prawa pracy, umozliwia zastosowanie przewi-
dzianych rozwiazan,

e czy prowadzenie elastycznego przedsigbiorstwa wymaga specyficznych cech
potencjalu menedzerskiego,

¢ czy cechy dotychczasowych uczestnikéw organizacji dajg podstawe do doko-
nywania omawianych przeobrazen.

Nie nalezy zapominaé, ze przedstawiana tu elastycznos¢ zatrudnienia stwarza
nowe, nie zawsze przyjmowane z entuzjazmem, okolicznoéci funkcjonowania pra-
cownika. Realna staje si¢ wigc obawa o przychylnos¢ i przyzwolenie samych zatrud-
nionych. I tak, zmierzajac do uelastycznienia w interesujacej nas sferze funkcjono-
wania podmiotéw gospodarczych, nalezy wzig¢ pod uwage ewentualno$é, iz ze
wzgledu na pewne historyczne zaszlosci, jak réwniez ugruntowane postawy oraz
brak gotowosci do podejmowania ryzyka, mozliwe sa nastepujace reakcje:

e niecheé pracownikéw do rezygnacji z umowy o prace (zwlaszcza na czas
okreslony), ktéra w polskich warunkach lepiej niz pozostale typy umoéw za-
bezpiecza status pracownika;

e obawa pracownikéw przed ponoszeniem kosztéw zwigzanych z koniecznoscia
~zabezpieczenia” miejsca pracy i jego wyposazenia poza siedziba pracodawcy,
co dodatkowo obcigza budzet rodzinny. Sytuacja taka wydaje si¢ szczegdlnie
niekomfortowa dla miodych osdb, ktére podejmujac aktywnosé zawodowa,
nie posiadaja jeszcze odpowiedniego zaplecza materialnego, czesto nawet
wlasnego mieszkania;
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e obawa przed podejmowaniem pracy ,na wiasny rachunek i ryzyko”, zwlasz-
cza jesli chodzi o samozatrudnienie. Moze sig to laczy¢ z utrwalonym w Polsce
pogladem o trudnosciach w uruchamianiu i prowadzeniu biznesu. Nalezy
przy tym podkresli¢, iz samozatrudnienie to szczegdlne wyzwanie dla oséb
utozsamiajacych zabezpieczanie bytu swego i rodziny z praca najemna.

5. Zakonczenie

Istnienie i funkcjonowanie przedsigbiorstw wymaga od nich elastycznych
reakqji na zmieniajgce si¢ warunki otoczenia, co nie pozostaje bez wplywu na
relacje czlowiek-praca. Przedsigbiorstwo, chcac by¢ elastyczne w obszarze zatrud-
nienia, powinno rozwazy¢ kwestie przeobrazeri m.in. w takich aspektach wskaza-
nych relacji, jak formy zatrudnienia oraz warunki pracy. Dokonywanie tych prze-
obrazen rodzi konsekwencje dla funkcjonowania przedsigbiorstwa jako calosci.
Wymaga przy tym odpowiedniego przygotowania kadry menedzerskiej oraz
gotowosci ze strony pracownikéw. W polskich realiach ci ostatni nadal utozsamia-
ja pojecie elastycznosci bardziej z ,utrata pracy” niz mozliwoscia jej ,kontynu-
owania” w innej formie. Wplywaja na to okreslone uwarunkowania kulturowe, a
takze nie w pelni dostosowane do ,uelastyczniania praktyki gospodarczej” przepi-
sy prawa obowiazujace w naszym kraju.
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FLEXIBILITY OF EMPLOYMENT AND TRANSFORMATIONS
IN THE AREA MAN-WORK

Summary

Changing circumstances of functioning enterprises do not stay without influence on
transformations in the scheme man-work. In the following description changes in this arrangement as
well as the associated them problems were considered from perspective of requirements of enlarged
flexibility of employment.
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