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Tradycyjne i innowacyjne modele pracy
we wspolczesnych organizacjach

Synopsis: Nadszed! czas, by pracodawcy i pracownicy uktadali swoje wzajemne relacje wedtug
nowych zasad, ktore wymuszone sa przez nadejscie nowej ery okreslanej jako 2,0 — wiedzy i in-
formacji. Istota nowej ery sa zmiany, ktore dotycza wiclu obszarow zycia spolecznego, gospo-
darczego, zdrowotnego, kulturowego itp., jak i funkcjonowania przedsigbiorstw, instytucji i orga-
nizacji. Koncepcja 2,0 dotyczy rowniez procesu zarzadzania, ktory w poréwnaniu z koncepcja 1,0
zwraca szczegoOlng uwage na akcentowanie migkkich aspektéw zarzadzania, wsrdd ktorych zasoby
ludzkie i ich praca traktowane sa jako jeden z waznych postulatow koncepcji 2,0.

W opracowaniu autorzy zaprezentowali zmiany w pogladach na funkcjonowanie organizacji.
Koncepcja 2,0 dotyczy rowniez zmian w dotychczasowym podejéciu do pracy, w ktorym obie
strony — pracownicy i pracodawcy — staraja si¢ dostarczy¢ sobie wzajemnie nowa warto$¢. Pra-
cownicy inwestuja w rozwiazania innowacyjne i zdolnosci adaptacyjne organizacji, a pracodawcy
w rozw0j zdolnosci pracownikéw do znajdowania atrakcyjnej pracy, ktora ich satysfakcjonuje.
W opracowaniu zaprezentowano rézne formy i systemy pracy, ktore moga znalez¢é zastosowanie
w organizacjach dziatajacych we wspolczesnej rzeczywistosci gospodarcze;j.

Stowa kluczowe: telepraca, wirtualizacja pracy, praca oparta na wiedzy, misje zawodowe.

Wprowadzenie

Juz od okoto 20 lat jestesmy $wiadkami wielkiej transformacji pracy w wielu
organizacjach. Zmiany te sygnalizowat juz Peter Drucker w ksiazce Spofeczen-
stwo prokapitalistyczne. Nawiazuje on do zmian, jakim ulega rzeczywisto$¢ go-
spodarcza, spoleczna i moralna $wiata. Jednym z waznych elementoéw tej zmia-
ny jest ewolucja pojgcia ,,praca”. Pojmowane jest teraz inaczej niz wiele lat te-
mu, inaczej tez rozumie si¢ jego granice, zakres i charakter.
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Wspolczesne uwarunkowania gospodarcze, spoleczne i polityczne wygene-
rowaty nowa koncepcje pojecia ,,pracy”’, okreslana jako 2,0. Zmiang t¢ przewi-
dywat m.in. Jack Nilles, tworca pojec telepraca i teledojazdy, ktory twierdzit, ze
to nie ludzie powinni dojezdza¢ do pracy, ale praca powinna dociera¢ do ludzi.
Telepraca dotyczy pracy wykonywanej poza miejscem zatrudnienia i zdalnie,
z uzyciem technicznych $rodkow lacznosci.

Koncepcja pracy 2,0 jest pojeciem szerszym niz prezentowane powyzej
zmiany. Odnosi si¢ ona nie tylko do miejsca wykonywanych zadan, ale tez spo-
sobu ich realizacji, oczekiwan i postaw wobec pracy, $ciezek kariery i relacji
pracodawca—pracownicy. Mozna wigc przyjaé, ze koncepcja 2,0 narodzita sig
pod wplywem szybkiego postepu nie tylko w zakresie nowych technologii, ale
wielu innych rozwiazan innowacyjnych zwiazanych z funkcjonowaniem pod-
miotow gospodarczych we wspotczesnym zglobalizowanym §wiecie [5]. Odno-
towano rowniez ewolucje potrzeb i postaw spotecznych zwiazanych z powsta-
waniem $wiata cyfrowego. W nowej erze zmieniaja si¢ rowniez mechanizmy
decydujace o charakterze pracy, jej rozumieniu i granicach. Nalezy wigc zadac
pytanie — jakie korzysci z takiego podejscia wynosza pracownicy organizacji,
a jakie ich liderzy?

Celem opracowania jest prezentacja nowego podejscia do koncepcji pracy,
ktora moze by¢ realizowana we wspdtczesnych organizacjach funkcjonujacych
zgodnie z koncepcja 2,0.

1. Funkcjonowanie organizacji wedlug koncepcji 2,0

Ewolucje pojecia ,,pracy” przewidywato kilku teoretykow, a wsrdd nich fu-
turolog Alvin Toffler, ktory w swojej publikacji pod tytutem Trzecia fala prze-
widzial, Ze nastapi era, w ktorej ludzie beda mogli wykonywaé swoja prace w
domach. Jednym z elementow Trzeciej fali moze by¢ wihasnie telepraca, pod ktd-
rej naporem beda zmieniane, a moze i wrecz likwidowane, tradycyjne miejsca
zatrudnienia [7]. Filozofia Tofflera sigga rowniez do zmian, ktore nastgpuja pod
wplywem oddzialywania informacji na zycie i pracg ludzi, ktora w ostatnim cza-
sie wyraznie si¢ zmienia.

Praktyka ostatnich lat potwierdza, ze zwigksza si¢ zakres wiedzy i informacji,
jakie cztowiek jest w stanie uzyskaé oraz przetworzy¢. Przetwarzana informacja na
tysiace sposobow przenika przez wszystkie dziedziny zycia. Prowadzi to do po-
wstania wielu rozwigzan naukowych i praktycznych zastosowan, taczy rowniez lu-
dzi i gospodarki w ujeciu makro- i mikroekonomicznym na catym §wiecie.

Tylko wyjatkowo w poprzednich okresach rozwoju spoteczenstw odnoto-
wywano tak potezne zmiany, ktére wptywaja na cala przestrzen zycia poje-
dynczego cztowieka, jak i catych spoteczenstw. Z obserwacji wspotczesnej prak-
tyki wynika, ze zyjemy w okresie wielkiej transformacji pojgcia pracy, gdzie
obok siebie funkcjonuja modele tradycyjne i innowacyjne.
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Rownolegle funkcjonowanie obydwu modeli rodzi istotne wyzwanie zarow-
no z punktu widzenia indywidualnych pracownikow, ktorzy zmuszeni sa w bar-
dziej elastyczny sposob podchodzi¢ do swojej roli w miejscu pracy, jak réwniez
i kierownictwa zarzadzajacego, ktore musi coraz szerzej rozumiec granice pracy.
Zmienia to rowniez caly proces zarzadzania podmiotami gospodarczymi
w obecnej rzeczywistosci. Koncepcja pracy 2,0 rodzi nowa szans¢ na uzyskanie
przez firmeg przewagi konkurencyjnej na rynku.

Funkcjonowanie firmy okreslanej rowniez jako 2,0 musi tworzy¢ odpowied-
nie warunki dotyczace:

— tworzenia nowych modeli biznesowych,

— indywidualnych karier i mozliwosci samorealizacji (co juz zauwazyt
Maslow, tworzac swoja piramide potrzeb cztowieka),

— elastycznych rozwiazan organizacyjnych [10].

Powyzsze zmiany maja ogromny wplyw na rozumienie pracy, sposob jej
wykonania i relacje pracownicze. Zmiany w tych obszarach sa wieloaspektowe,
z duzym ukierunkowaniem na regulowanie przestrzeni ekonomiczno-technicznej
dziatalnosci podmiotéw gospodarczych. Takie podejscie upowaznia do stwier-
dzenia, ze w rzeczywisto$ci gospodarczej nastepuje transformacja pojecia pracy
1,0 na nowa erg pracy, ktora mozna okresli¢ pracg 2,0. Obecnie zZyjemy w Swie-
cie hybrydowym, w ktorym transformacja pracy jest wyraznie zauwazalna.

Okreslenie 2,0 uzywane jest dzisiaj powszechnie do charakteryzowania ko-
lejnego etapu rozwoju wielu obszardw spotecznych. Jest ono wspolnym mia-
nownikiem dla zmian, jakie nastgpuja w tych obszarach pod wplywem rozwoju
technologii, ewolucji postaw spotecznych, gospodarczych i globalizacji.

Nieroztacznym elementem organizacji 2,0 jest prowadzenie dziatalnosci in-
nowacyjnej we wszystkich mozliwych obszarach. Aktywnos$¢ innowacyjna wy-
nika z postgpu naukowo-technicznego, ktory przyczynia si¢ do rozwoju spotecz-
no-gospodarczego w konwencji 2,0. Jest to istota rewolucji, ktora przetacza si¢
juz dzi$ przez wiele krajow, a w tym przez wiele instytucji i organizacji gospo-
darczych. Mozna przyja¢, ze sukces wynikajacy z wdrozenia koncepcji 2,0 moz-
na osiagna¢ migdzy innymi dzigki nowym narzedziom internetowym. Warto
jednak zwréci¢ szczegdlng uwage na dwie fundamentalne zmiany zachodzace
w ostatnich dekadach:

— po pierwsze, ludzie sa potaczeni w gigantyczna siec,

— po drugie, rozwinigte zostaly technologie, ktore nie tylko pozwalaja wcho-
dzi¢ ze soba wzajemnie w interakcje, ale tez nie wymagaja okreslenia z gory
regul tych interakcji [10].

Innymi stowy, narzedzia sieci 2,0 maja t¢ interesujaca wspolna ceche, ze
dzigki nim ludzie si¢ do siebie zblizaja bez tradycyjnych ograniczen hierarchii,
6l spotecznych czy fizycznej odleglosci — moga tworzy¢ grupy, spotecznosci,
sieci albo zespoty zadaniowe.
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Druga nowoscia jest to, ze technologie zwiazane ze sztuczna inteligencja
rozwijaja si¢ w szybkim tempie; zauwazy¢ nalezy, ze mamy juz komputery, kto-
re sa w stanie zrozumiec, o co je pytamy, i udzieli¢ nam bardzo szybkiej i trafnej
odpowiedzie¢ na nasze pytania. To ciagle sa jeszcze nowe zjawiska, ale postep
w tych dziedzinach jest bardzo szybki.

We wspolczesnym $wiecie, w ktorym rozwija si¢ koncepcja 2,0, postep
techniczny i globalizacja powoduja nie tylko wzrost efektywnosci wykonywa-
nych zadan, ale pozwalaja rowniez podmiotom gospodarczym i instytucjom
funkcjonujacym w przestrzeni gospodarczej uzyska¢ dostep do nowych narzedzi
tworczej ekspresji.

Koncepcja 2,0 uwzglednia lepsza dostgpnos¢ firm i instytucji do najnow-
szych zdobyczy nauki, wiedzy i informacji potaczong ze stopniowym zanika-
niem granic fizycznych, a takze kulturowych. Ilustracja tego trendu moze by¢
niestychane tempo upowszechnienia Internetu.

Tradycyjnymi narzedziami koncepcji 1,0 sa media jednokierunkowe, dziata-
jace na zasadzie nadawcy i odbiorcy. Dotyczy to réwniez tradycyjnych narzedzi
komunikacyjnych. Platformy komunikacyjne w koncepcji 2,0 umozliwiaja jed-
noczesng wymiang informacji i nie dziela uzytkownikoéw na nadawcow i odbior-
cow. Na tej zasadzie dziataja sieci spolecznosciowe, komunikatory oraz czaty.
Co wigcej, powoli znika bariera zwiazana z korzystaniem z konkretnej platformy
komunikacyjnej. Nastepuje intensyfikacja wymiany opinii, do§wiadczen i wie-
dzy. Koncepcja 2,0 sprzyja powstawaniu spotecznosci lub grup tematycznych
skupionych na konkretnych tematach lub zadaniach. Cecha tej koncepcji jest in-
teraktywnosc¢, ktora dotyczy nie tylko wspotdziatania z innymi ludzmi, ale tez
coraz glebszych interakcji rownocze$nie z systemami i ich uzytkownikami.
W ten sposdb rodza si¢ wirtualne rzeczywistosci zarowno w sferze zawodowe;j,
jak i w codziennym zyciu.

Konsumpcjonizm jest cecha charakteryzujaca duza czg$¢ rozwinigtych spo-
teczenstw wspodlczesnego swiata. Podobnie jak przemiany kulturowe tworzace
nowa jakos¢ okreslana jako kultura globalna. Pokolenie wychowane w tej kultu-
rze jest uksztaltowane przez przejawy jej cywilizacyjnego postepu okreslanego
jako $wiat 2,0, takie jak Internet i inne technologie informatyczne. Nowy cha-
rakter relacji pracodawca—pracownik oparty jest na zasadach zadaniowego dobo-
ru pracownikoéw, w przeciwienstwie do tradycyjnego, gdzie dominuja dlugo-
trwala wigz 1 hierarchiczne stosunki pracy. Wigzi formalne taczace pracownika
z pracodawca sa duzo sltabsze (umowy $mieciowe), co wcale nie musi i nie po-
winno oznacza¢ stabszych relacji osobistych czy zawodowych. Osoby wycho-
wane w czasach, kiedy dla wielu pracownikow celem kariery zawodowej byto
zdobycie dozywotniej posady w duzej korporacji, moga jednak mie¢ trudnosci
z przystosowaniem si¢ do wspdlczesnego rynku pracy, gdzie tradycyjne, pewne
formy stosunku pracy odchodza w przesztos¢. Dodatkowa trudnoscia dla nich
moze by¢ koniecznos$¢ ciaglego uczenia sig, aby nadazy¢ za postgpem naukowo-
technologicznym w miejscu pracy.
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Wielos$¢ zrodet 1 osrodkow tworzenia wartosci dotyczy w $wiecie 2,0 nie
tylko sieci i informacji. Rozproszenie dotyka takze centréw gospodarczych
i edukacyjnych. Swiatowy ekonomiczny oérodek cigzko$ci nieustanie przesuwa
si¢ na wschod. Nastgpuje wlaczanie si¢ krajow rozwijajacych si¢ do migdzyna-
rodowego podziatu pracy nie tylko w sektorze produkcji, ale takze ushug.

Latwos¢ dostepu do informacji i medidow oraz ich interaktywnos$¢ sprawiaja,
ze zmienia si¢ model korzystania z nich. Uzytkownik moze naleze¢ do wielu
wspodlnot jednoczesnie oraz jednoczesnie prowadzi¢ kilka konwersacji, jak tez
uzywac kilku aplikacji i mediow w tym samym czasie. Trend ten nie tylko znaj-
duje wyraz w konsumpcji medidow i informacji, ale tez przejawia si¢ wzrostem
korespondencji elektronicznej, analizowanych rownoczes$nie raportow itp.

2. Koncepcja 2,0 dotyczaca pracy w organizacji

Zastosowanie innowacji w zakresie pracy w organizacji wywoluje postep
w poszczegolnych sferach jej funkcjonowania, co prowadzi do dynamicznego
rozwoju i pobudza do poszukiwania i wdrozenia kolejnych innowacji. Mozna
wigc przyjac, ze wieloaspektowe zmiany generowane przez nowa er¢ w rozwoju
spoteczenstw, okreslana jako 2,0, maja bezposredni wptyw na funkcjonowanie
organizacji we wspolczesnej rzeczywistosci gospodarczej.

Organizacje, ktore wdrazaja innowacje w obszarze zarzadzania, okreslane sa
jako 2,0, co oznacza wdrazanie nowych trendéw m.in. w obszarze pracy. Kon-
cepcje 2,0 maja ogromny wptyw na rozumienie pracy, sposob jej wykonywania
i relacje pracownicze. Zmiany w tych obszarach sa na tyle glebokie, ze mozemy
moéwi¢ o nowym podejsciu do pojecia pracy okreslanej jako 2,0 [1]. Praca w tej
konwencji ewoluuje w nastgpujacych aspektach:

Dzigki telepracy istnieje mozliwo$¢ wykonania zadan w catosci lub czg-
Sciowo poza lokalizacja organizacji. Pozwala to wykona¢ praceg i natychmiast po
jej wykonaniu przekaza¢ odbiorcy czekajacemu na niag w okreslonej organizacji.
Dzigki infrastrukturze teleinformatycznej telepraca stata si¢ dla wielu ludzi rze-
czywistos$cia, ktora pozwala pokonywac¢ tradycyjne bariery odleglosci i czasu.

Telepraca wiaze si¢ z mozliwo$cia pracy o wybranej porze 1 w wybranym
miejscu, z wykorzystaniem dostgpnych zasobow. Wptywa to na obnizenie kosz-
tow (m.in. wynajmu biura, dojazdow itp.), ogranicza koszty zwiazane z dziatal-
noscia biznesowa i informatyczna, a co najwazniejsze, pozwala pracownikowi
pracowacé wszedzie, o kazdej porze i na dowolnym urzadzeniu — gdzie praca be-
dzie go satysfakcjonowata.

Tam, gdzie nie udalo si¢ wdrozy¢ telepracy, pracodawcy staraja si¢ pozy-
skiwa¢ i utrzymywac najlepszych pracownikoéw przez oferowanie elastycznych
warunkow pracy, opartej na dostosowanym do pracownika sposobie realizacji
obowiazkéw zwiazanych z wykonywaniem pracy.
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Wiele firm nawet w Polsce elastycznie podchodzi do godzin rozpoczecia
1 zakonczenia pracy oraz dopuszcza zmiany czasu pracy podczas dnia, zwlaszcza
w przypadku o0sob o zwigkszonej produktywnosci lub dla kobiet wychowujacych
mate dzieci. Pozwala to na lepsza organizacj¢ zycia rodzinnego i prywatnego, co
z kolei moze w konsekwencji doprowadzi¢ do aktywizacji wielu innych segmen-
tow gospodarki $wiadczacych ustugi np. w zakresie rekreacji, kultury, sportu itp.

Kolejnym krokiem innowacyjnym umozliwiajacym realizacje powyzszych
celow w przypadku telepracy jest wirtualizacja, ktora moze dziata¢ w §rodowi-
sku informatycznym i technologicznym. Wirtualizacja polega na zdalnym dostg-
pie do firmowych aplikacji, danych i serwerdow z kazdego miejsca i przez jakie-
kolwiek urzadzenie (np. z hotelu, obiektow sportowych, a nawet z sal koncerto-
wych itp.).

Budowa wirtualnej tozsamosci zawodowej wspotgra z rosnacym trendem
usieciowienia i automatyzacji poszukiwan kandydatow do pracy przez organiza-
cje. Rekruterzy nie tylko bazuja na otrzymanych aplikacjach, ale tez przegladaja
profile spolecznosciowe kandydatow oraz korzystaja z baz danych pozyskanych
od tych, ktorzy udostepnili swoje dane i zgodzili si¢ na ich przetwarzanie [8].

Uogolniona koncepcja hiperspecjalizacji, zaprezentowana juz w XVIII
wieku przez Adama Smitha w pracy Bogactwo narodow, w kolejnych latach
rozwijata si¢ w wielu sektorach gospodarki, ale dopiero obecnie moze by¢
w pelni realizowana. Dzielenie wykonywanej pracy na coraz mniejsze etapy
i przydzielanie ich realizacji poszczegdlnym pracownikom dotyczy w szczegol-
nos$ci pracy opartej na wiedzy.

Wiedza jest zasobem, bez ktorego przetrwanie i rozwodj wspolczesnych or-
ganizacji sa niemozliwe. Wiedza i umiejgtnosci pracownikow stanowia jedyne
pewne zrodlo tworzenia przewagi strategicznej. Wiedza jako zasob posiada ce-
chy, ktéore w poréwnaniu z pozostalymi zasobami nadaja jej wyjatkowy charak-
ter. Wartos¢ wiedzy w organizacji wzrasta wraz z iloScia 0sob ja posiadajacych.

Wiedza otwiera nowe mozliwosci optymalizacji sposobu wykonywania pra-
cy, ktéra na niej si¢ opiera. Zaciera si¢ wigc tradycyjny podziat pracy na prace
tworcza, wymagajaca kontroli catego procesu przez kreatywna jednostke, oraz
prace rzemie$lnicza (bezposrednio produkcyjna lub ustugowa), gdzie proces
pracy mozna dzieli¢ na kawalki i optymalizowa¢. Wiedza wkracza szerokim
frontem wszedzie tam, gdzie jest aktywnie wykorzystywana przez ludzi w pro-
cesie pracy, niezaleznie od formy organizacji, w ktorej sa zaangazowani [10].

Partnerzy sieciowi wspotuczestnicza w budowaniu sukcesu sieci. Zrédtem
tego sukcesu jest $wiadoma i zaangazowana wspotrealizacja dtugofalowe;j stra-
tegii tworzenia wartosci, dla ktérej warunkiem koniecznym jest budowanie i za-
rzadzanie siecia wiedzy w organizacji poprzez koncepcje pracy 2,0.

Wspolczesna gospodarka 2,0 charakteryzuje si¢ znacznym wzrostem organi-
zacji sieciowych. Moga one by¢ zbiorem wigcej niz dwoch samodzielnych orga-
nizacji, ktore w powiazaniu tworza pewna wartos¢ dodatkowa w stosunku do
wartosci stanowiacej sumg dziatan indywidualnych.
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Niezaleznie od wielkosci, rodzaju dziatalnosci czy struktury, w kazdej orga-
nizacji realizuje si¢ pracg. Analizujac proces pracy, zauwazy¢ mozna jej stop-
niowo rosnacg specjalizacje oparta na wiedzy. Sprawia ona, ze do zadan, ktore
wymagaja okreslonych umiejetnosci, sa poszukiwani specjali$ci posiadajacy bo-
gaty zasob wiedzy w waskiej 1 okreslonej dziedzinie. Wynikiem takich dziatan
jest hiperspecjalizacja, ktora prowadzi do wzrostu jej znaczenia na rynku czaso-
wych specjalistow oraz do dalszego rozproszenia i przyspieszenia pracy.

Wyksztatceni og6lnie absolwenci szkot srednich, a nawet technicznych, jak
rowniez absolwenci uniwersytetow i innych wyzszych uczelni poszukuja wciaz
pracy i trudno im jest ja znalez¢. Przyczyna tkwi w braku na rynku pracy kandy-
datow o konkretnie poszukiwanych zawodach 1 waskich specjalizacjach, np. me-
chatronikéw, elektronikow itp., a nawet specjalistow w zawodach rzemieslni-
czych. System edukacji jest niedopasowany do potrzeb wspolczesnego rynku
pracy, z jednej strony, a z drugiej mtodziez w swojej decydujacej wigkszosci
wybiera takie kierunki ksztatcenia i takie osrodki ksztalcenia, ktore wymagaja
mniejszego zaangazowania intelektu i wysitku w trakcie procesu edukacyjnego.
Stad czgsto mowi si¢ o produkowaniu przez osrodki naukowe armii bezrobot-
nych, gdyz organizacje poszukuja na rynku pracy przede wszystkim specjalistow
w okreslonych wasko specjalizowanych zawodach, z duzym potencjalem wiedzy
przydatnej do wykonywania wymaganej pracy. Brak tych umiejetnosci 1 wiedzy
nie pozwala organizacji zwigkszy¢ efektywnosci i tempa pracy, a wspotczesne
organizacje nie chca placi¢ jedynie za dyplomy.

Dlatego ro$nie znaczenie rozpoznawalnych na rynku certyfikatow (dyplo-
mow szkot i uczelni) potwierdzajacych wyspecjalizowana wiedzg np. z zakresu
finansow, zarzadzania projektami, kadrami, procesami itp. Posiadacze poszuki-
wanych kwalifikacji sa przygotowani do podjgcia pracy i realizacji swoich zadan
od projektu do projektu dla réznych organizacji.

2.1. Praca na zlecenie

Nowe technologie, specjalizacja oraz globalizacja spowodowaty spadek
kosztow transakcyjnych w wielu obszarach dziatalno$ci organizacji, takze w ob-
szarze zlecania i realizacji poszczegolnych zadan. W odpowiedzi na rosnacy po-
pyt powstat dynamicznie rozwijajacy si¢ rynek pracy czasowej i ustug pracy na
zlecenie (czesto w ramach samozatrudnienia), przekraczajacy nawet granice
panstw. W Polsce pojawia si¢ juz coraz wigcej serwisow sieciowych, zar6wno
o tematyce technicznej, medycznej, prawnej, jak i organizacyjnej. Rosnie wigc
transparentno$¢ dotyczaca zarowno pracy, jak i jej ceny.

2.2. Ewolucja tradycyjnego modelu pracodawca—pracownik

Obserwacje zycia gospodarczego potwierdzaja opisane powyzej trendy,
w ktorych nastepuje ewolucja tradycyjnego modelu relacji pracodawca—pracownik.
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Dotyczy to zaréwno ich formalnego, jak i nieformalnego wymiaru. Wyzwaniem
dla tradycyjnie pojmowanych relacji pracowniczych i hierarchii zwierzchnos$ci
jest nie tylko pojawienie si¢ nowej idei pracy w organizacji 2,0, w ktorej obok
tradycyjnego modelu pracy na coraz wigksza skale wystepuja pracownicy luzno
z nig zwiazani, okreslani jako pracownicy tymczasowi, oraz wspotpracownicy
prowadzacy witasng dziatalno$¢ gospodarcza. Rownoczes$nie formalne uregulo-
wania rynku pracy staja si¢ nieadekwatne do nowej rzeczywisto$ci — nie sa
w stanie obja¢ bogactwa form, w jakich realizowane sa dzi§ zadania pracowni-
cze. Obok siebie funkcjonuja wigc sfery uregulowane $cistymi regutami kodeksu
pracy, rozwiazania posrednie nazywane niekiedy umowami $mieciowymi oraz
ogromna szara strefa rozwigzan doraznych, niesatysfakcjonujacych ani praco-
dawcow, ani pracownikow. Coraz bardziej ewidentna jest wige potrzeba wypra-
cowania nowego paktu migdzy pracodawcami a pracownikami. Pomocna jest
w tym ewolucja sposobow wykonywania pracy. Stwarza to organizacjom wiele
mozliwosci, dotyczy bowiem dostgpnosci do zasobow, jakimi sa praca oraz wie-
dza. W tych warunkach naturalne jest poszerzenie rozumienia starej koncepcji
outsourcingu. Oznacza ona juz nie tylko zlecenie czgsci zadan i przenoszenie
procesow do organizacji dostawcy ustug, ale wyraza si¢ tez w stopniowym po-
szerzeniu granic samej organizacji. Przyktadem moze by¢ co-sourcing, ktory po-
lega na wykonywaniu pracy przez pracownikow zatrudnionych w organizacji
przy wspotpracy z kompetentnymi osobami spoza organizacji, ktorym zleca si¢
wykonywanie okreslonych zadan. Spojrzenie osoby z zewnatrz (nawet z innych
krajow) na rozwigzanie zadan dotyczacych konkretnej organizacji moze okazac
si¢ trafniejsze, efektywniejsze i sprawniejsze niz w tradycyjnym modelu realiza-
cji zadan. Nie mozna w tym przypadku mowi¢ nawet o pracy tymczasowej, lecz
tylko o wykonywaniu okreslonego dzieta im zleconego. Odnalezienie si¢ w tej
rzeczywistosci wymaga od ludzi nie tylko nabywania nowych kompetencji, ale
tez zdolnosci do nieustajacego nabywania wiedzy i kolejnych kompetenciji.
W obliczu starzenia sig spoteczenstw wyzwaniem jest przystosowanie jednostek
do statego dostosowania si¢ do wymogow rynku pracy.

Biorac powyzsze pod uwage, zauwazy¢ nalezy, ze wciaz zmieniajg si¢ for-
my 1 sposoby wykonywania pracy, a takze jej organizowania. Zmiany te doko-
nuja si¢ ciagle, lecz zbyt wolno — wynika z tego, ze jeszcze dtugo bedziemy mie-
li do czynienia z tradycyjnymi modelami wykonywania obowiazkow zawodo-
wych, jak i pracy. Niemniej idee sktadajace sig na nowy model pracy docieraja
do coraz to nowych branz i obszarow gospodarki. Nowe mozliwosci zawodowe,
kosztem utraty ztudnego poczucia bezpieczenstwa i stabilizacji, otwieraja sig
przed tymi, ktoérzy umieja przystosowac si¢ do zmian i poszerzaja granice swojej
wolnosci osobistej. Dla organizacji i jej lideréw stanowia natomiast szans¢ nie
tylko na wzrost efektywnosci, ale tez na odkrywanie nowych perspektyw bizne-
sowych.
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3. Relacje ktore przyniosa korzySci pracownikom i pracodawcom

W tradycyjnym modelu pracy wielu pracownikéw miato gwarancj¢ zatrud-
nienia, szczego6lnie w duzych korporacjach, tak dlugo, jak organizacja radzita
sobie finansowo. W tych warunkach organizacje czerpaty korzysci z lojalnosci
pracownikow i ich przywiazania do organizacji.

Niestety, tradycyjny model pracy powoli si¢ zmienia pod wptywem wielu
czynnikow, ktére pojawily si¢ w ostatnim czasie w przestrzeni gospodarczej.
Najbardziej zauwazalna zmiana pojawita si¢ w modelu funkcjonowania organi-
zacji z 1,0 na 2,0, w ktorym stabilno$¢ ustapila miejsca szybkim, nieprzewidy-
walnym zmianom. W tych warunkach kluczem do osiagnigcia trwatego sukcesu
staty si¢ zdolnosci adaptacyjne do nowych warunkow i przedsigbiorczos¢. Te
zmiany zrujnowaly tradycyjne relacje pracownicze i1 towarzyszace im mechani-
zmy awansu. Wiele organizacji nie potrafi juz zbudowac¢ takiego modelu wza-
jemnych relacji, ktory satysfakcjonowatby zardwno pracodawce, jak i pracowni-
ka. Wigkszo$¢ organizacji w takiej sytuacji stara si¢ tylko poprawia¢ swoja
zdolnos¢ do adaptacji przez ograniczenie do minimum istniejacego tradycyjnego
modelu, pod hastem ,,musimy obnizy¢ koszty”. Zwolnimy wigc pracownikow,
ktorzy nie potrafia zaakceptowaé zmian zwiazanych z nowym modelem funk-
cjonowania organizacji. W tej sytuacji liderzy poszukuja na rynku pracy nowych
pracownikéw posiadajacych nowe umiejgtnosci, wiedze i kompetencje, ktorzy
akceptuja koncepcje 2,0 w szerokim jej wachlarzu. Zacheca ona pracownikdéw
do myslenia o sobie jako o wolnych strzelcach, ktérzy moga rownoczesnie roz-
gladac¢ sig za kilkoma innymi firmami w poszukiwaniu szans na osobisty rozwoj.
Moga oni zmienia¢ pracodawcg po kazdym wykonaniu swojego zadania i p6j$¢
tam, gdzie czeka na nich lepsza oferta. Dotyczy to jednak pracownikoéw o szcze-
g6lnych uzdolnieniach i wyjatkowo poszukiwanych specjalizacjach oraz bardzo
pracowitych. Jednak rynek pracy tworzy szeroka rzesza ,,przecigtniakow” nie-
chetnie nastawionych do ciaglego uczenia sig, niezbyt zorganizowanych i mato
pracowitych, z duzymi nieraz wymaganiami co do wilasnych korzysci, ktore
chcieliby od organizacji otrzymywac. Ta grupa nigdy nie bgdzie wolnymi strzel-
cami poszukujacymi coraz ambitniejszych zadan do wykonania, wymagajacych
ciagltego zdobywania nowej wiedzy i informacji. Menedzerom wyzszego szcze-
bla wspotpraca z wolnymi strzelcami moze si¢ wydawacé korzystna, a nawet
sprawiedliwa ale wérdd reszty zatrudnionych wywoluje rozczarowanie. W tej
sytuacji nalezy przyjaé, ze nie wszyscy pracownicy beda lojalni wobec firmy
1 predzej czy pdzniej najlepsi, ktorzy potrafia si¢ odnalez¢ w nowej rzeczywisto-
sci, skorzystaja z nowych oferowanych im szans. Atrakcyjnym rozwigzaniem
moga okaza¢ si¢ umowy o prace z ograniczonym terminem, np. 3, 4 lub 5 lat.
Jesli w tym okresie pracownik wniesie zauwazalny wktad w dziatalnos¢ organi-
zacji, ona pomoze mu zrobi¢ kolejny krok w jego karierze zawodowej, co moze
rowniez oznacza¢ objecie wyzszego stanowiska w innej firmie. Koncepcja ter-
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minowego zatrudnienia sprawdza si¢ w wielu organizacjach. W czasie zatrud-
nienia firma moze liczy¢ na zaangazowanego pracownika, ktéry dazy do zapew-
nienia jej materialnych korzysci, a po zakonczeniu kontraktu pracownik taki
moze by¢ jej waznym orgdownikiem i potencjalnym ,,zasobem”. Dozywotne za-
trudnienie i dozywotnia lojalno$¢ po prostu nie naleza juz do $wiata 2,0. Uda-
wanie, ze jest inaczej, podwaza zaufanie, gdyz zmusza obie strony do wzajem-
nego oktamywania si¢. Dtugo$¢ trwania umow kontraktowych wynika w duzym
stopniu z branzy, co zwiazane jest z cyklem wprowadzenia calkowicie nowego
produktu czy ustugi na rynek. Chodzi tu o to, aby pracownicy uczestniczyli
w tym przedsigwzigciu od poczatku, czyli od powstania koncepcji, poprzez fazg
projektowania i sprawdzenia tego projektu na modelu, az po jego wyprodukowa-
nie i przekazanie na rynek. Czesto kontrakt obejmuje rowniez okres serwisu gwa-
rancyjnego i czas do niezbgdny do uzyskania pelnej zdolnosci produkcyjnej przez
firme. Jest to najczesciej okres 23 lat dla produkcji bezposrednio konsumpcyjne;j
i az 5-6 lat dla produktow inwestycyjnych lub absolutnych nowosci technicznych.
Jesli podejscie do pracy kontraktowej zostanie prawidlowo wdrozone, moze ko-
rzystnie oddziatywac¢ tak na pracownikéw, jak i pracodawcow, gdyz stwarza to ja-
sna podstawe wspotpracy. Pracownicy po zakonczeniu kontraktu musza odejs¢ po
to, aby organizacje mogly zastapi¢ ich nowymi ,,gwiazdami”.

Podsumowanie

W relacjach pracowniczych nowego typu nie chodzi o uprzejmos¢. Ich pod-
stawa jest $wiadomos¢, ze firma jest tyle warta, ile jej utalentowana kadra; ze
stabsi pracownicy zostana zwolnieni i ze sposobem na przyciagnigcie talentow
jest zaoferowanie im atrakcyjnych mozliwosci zawodowych. Badania pilotazo-
we realizowane przez autorow pozwolity na odkrycie trzech sposobow, dzigki
ktorym nowy pakt pomigdzy pracodawcami a pracownikami moze przybierac
konkretna forme i znajduje praktyczne zastosowanie. I tak organizacje moga:

— zatrudnia¢ pracownikow dla realizacji okreslonych w czasie ,,misji zawodo-
wych”,

— zacheca¢ pracownikéw do tworzenia sieci pozaorganizacyjnych kontaktéw,
aby tatwiej pozyska¢ prace w innych organizacjach,

— tworzy¢ aktywne spoteczno$ci bytych pracownikow, ktore ulatwiaja budowg
dozywotnych relacji pomigdzy nimi a pracodawcami (na podstawie [6]).
Misje zawodowe sprawdzaja sig, gdy: organizacja moze liczy¢ na zaanga-

zowanego pracownika, ktory dazy do zapewnienia jej materialnych korzysci

1 ktory moze by¢ jej waznym orgdownikiem i ,,zasobem” po zakonczeniu swojej

misji. Nie musi to jednak wcale oznacza¢ konca kariery pracownika w danej

firmie. Po jednej udanej misji moga nastgpowaé kolejne. Kazda z nich wzmaga
wiezy lojalnosci i zwigksza obopolne korzysci.
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Liderzy i menedzerowie, ktorzy wspotpracuja z kluczowymi pracownikami,
musza wyraznie okresli¢ sposob i warunki ich zatrudnienia, formutujac nienaru-
szalne, ale ograniczone w czasie, zobowiazania ze sprecyzowanymi celami, cze-
go oczekuje si¢ od ich pracy i jasnymi oczekiwaniami na efekty pracy. Praco-
dawca w takiej sytuacji powinien zada¢ sobie pytanie: jak skorzystaja na tym so-
juszu obie strony i w jaki sposob poprawi si¢ dzigki niemu ich sytuacja? Jest to
mozliwe, gdyz misja zawodowa powinna stanowi¢ dla pracownika szans¢ wyka-
zania si¢ przedsigbiorczoscia na duza skalg. Moze to polega¢ na stworzeniu
i wprowadzeniu na rynek nowej ustugi lub produktu, przebudowie istniejacego
procesu biznesowego lub wdrozeniu innowacji w sferze organizacyjnej. W no-
wych modelach pracy omawianych w opracowaniu, a okreslanych jako 2,0, or-
ganizacja buduje relacje, ktorej istota jest zaufanie, a podstawa wydajna i efek-
tywna praca, jaka pracownik faktycznie wykonuje.

Opracowujac te publikacje autorzy, zdaja sobie sprawg, ze temat ten moze
wywolywa¢ wiele kontrowersji, gdyz wiele postulatéw nowych modeli pracy
jest w swoich pryncypiach niezgodne z polskim prawem pracy, ktore jednak
powinno by¢ zmienione przez lepsze dostosowanie go do wspotczesnych kon-
cepcji funkcjonowania organizacji okrelanych jako 2,0'.

Whnioski:

1. Nowe modele pracy docieraja coraz szerzej rowniez do polskich firm, ktore,
aby by¢ konkurencyjne na globalnych rynkach, musza dostosowac si¢ do
modelu pracy 2,0.

2. Nowe mozliwosci zawodowe — kosztem utraty poczucia bezpieczenstwa
i stabilizacji, otwieraja si¢ przed tymi pracownikami, ktérzy umieja szybko
dostosowa¢ si¢ do zmiany dotychczasowych modeli stalej pracy na nowe
misje zawodowe poszerzajace granice swobody osobiste;.

2. Nowe modele pracy okreslanej jako 2,0 stanowia dla organizacji i jej lide-
row szans¢ nie tylko na wzrost tworczych innowacyjnych rozwiazan, ale
rowniez na odkrywanie i przyjmowanie wciaz nowych ,,gwiazd” do pracy.
Tworza one najcenniejszy zasob organizacji — zdolny do odkrywania no-
wych perspektyw biznesowych, co w rezultacie tacznie podnosi warto$¢ fir-
my na rynku.
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Traditional and Innovative Models of Work
in Modern Organisations

Summary: In the paper, the authors present changes in views on functioning of organisations.
Conception 2.0 concerns also changes in current attitude towards work, in which both parties —
employees and employers — try to provide each other a new value.

The employees invest in innovative solutions and adaptive abilities of an organisation, whereas
the employers invest in development of employees’ ability to find an attractive and satisfying job.
Different forms and systems of work that can be applied in organisations active in contemporary
economic environment.

Keywords: telecommuting, virtualisation of work, work based on knowledge, occupational missions.



