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Tradycyjne i innowacyjne modele pracy  

we wspó czesnych organizacjach 

Synopsis: Nadszed  czas, by pracodawcy i pracownicy uk adali swoje wzajemne relacje wed ug 

nowych zasad, które wymuszone s  przez nadej cie nowej ery okre lanej jako 2,0 – wiedzy i in-

formacji. Istot  nowej ery s  zmiany, które dotycz  wielu obszarów ycia spo ecznego, gospo-

darczego, zdrowotnego, kulturowego itp., jak i funkcjonowania przedsi biorstw, instytucji i orga-

nizacji. Koncepcja 2,0 dotyczy równie  procesu zarz dzania, który w porównaniu z koncepcj  1,0 

zwraca szczególn  uwag  na akcentowanie mi kkich aspektów zarz dzania, w ród których zasoby 

ludzkie i ich praca traktowane s  jako jeden z wa nych postulatów koncepcji 2,0. 

W opracowaniu autorzy zaprezentowali zmiany w pogl dach na funkcjonowanie organizacji. 

Koncepcja 2,0 dotyczy równie  zmian w dotychczasowym podej ciu do pracy, w którym obie 

strony – pracownicy i pracodawcy – staraj  si  dostarczy  sobie wzajemnie now  warto . Pra-

cownicy inwestuj  w rozwi zania innowacyjne i zdolno ci adaptacyjne organizacji, a pracodawcy 

w rozwój zdolno ci pracowników do znajdowania atrakcyjnej pracy, która ich satysfakcjonuje.  

W opracowaniu zaprezentowano ró ne formy i systemy pracy, które mog  znale  zastosowanie  

w organizacjach dzia aj cych we wspó czesnej rzeczywisto ci gospodarczej. 

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

Wprowadzenie 

Ju  od oko o 20 lat jeste my wiadkami wielkiej transformacji pracy w wielu 

organizacjach. Zmiany te sygnalizowa  ju  Peter Drucker w ksi ce Spo ecze -

stwo prokapitalistyczne. Nawi zuje on do zmian, jakim ulega rzeczywisto  go-

spodarcza, spo eczna i moralna wiata. Jednym z wa nych elementów tej zmia-

ny jest ewolucja poj cia „praca”. Pojmowane jest teraz inaczej ni  wiele lat te-

mu, inaczej te  rozumie si  jego granice, zakres i charakter. 



76 Brygida GRZEGANEK-WI CEK, Romuald SZOPA, Dariusz WI CEK  

Wspó czesne uwarunkowania gospodarcze, spo eczne i polityczne wygene-

rowa y now  koncepcj  poj cia „pracy”, okre lan  jako 2,0. Zmian  t  przewi-

dywa  m.in. Jack Nilles, twórca poj  telepraca i teledojazdy, który twierdzi , e 

to nie ludzie powinni doje d a  do pracy, ale praca powinna dociera  do ludzi. 

Telepraca dotyczy pracy wykonywanej poza miejscem zatrudnienia i zdalnie,  

z u yciem technicznych rodków czno ci.  

Koncepcja pracy 2,0 jest poj ciem szerszym ni  prezentowane powy ej 

zmiany. Odnosi si  ona nie tylko do miejsca wykonywanych zada , ale te  spo-

sobu ich realizacji, oczekiwa  i postaw wobec pracy, cie ek kariery i relacji 

pracodawca–pracownicy. Mo na wi c przyj , e koncepcja 2,0 narodzi a si  

pod wp ywem szybkiego post pu nie tylko w zakresie nowych technologii, ale 

wielu innych rozwi za  innowacyjnych zwi zanych z funkcjonowaniem pod-

miotów gospodarczych we wspó czesnym zglobalizowanym wiecie [5]. Odno-

towano równie  ewolucj  potrzeb i postaw spo ecznych zwi zanych z powsta-

waniem wiata cyfrowego. W nowej erze zmieniaj  si  równie  mechanizmy 

decyduj ce o charakterze pracy, jej rozumieniu i granicach. Nale y wi c zada  

pytanie – jakie korzy ci z takiego podej cia wynosz  pracownicy organizacji,  

a jakie ich liderzy? 

Celem opracowania jest prezentacja nowego podej cia do koncepcji pracy, 

która mo e by  realizowana we wspó czesnych organizacjach funkcjonuj cych 

zgodnie z koncepcj  2,0. 

1. Funkcjonowanie organizacji wed ug koncepcji 2,0 

Ewolucj  poj cia „pracy” przewidywa o kilku teoretyków, a w ród nich fu-

turolog Alvin Toffler, który w swojej publikacji pod tytu em Trzecia fala prze-

widzia , e nast pi era, w której ludzie b d  mogli wykonywa  swoj  prac  w 

domach. Jednym z elementów Trzeciej fali mo e by  w a nie telepraca, pod któ-

rej naporem b d  zmieniane, a mo e i wr cz likwidowane, tradycyjne miejsca 

zatrudnienia [7]. Filozofia Tofflera si ga równie  do zmian, które nast puj  pod 

wp ywem oddzia ywania informacji na ycie i prac  ludzi, która w ostatnim cza-

sie wyra nie si  zmienia.  

Praktyka ostatnich lat potwierdza, e zwi ksza si  zakres wiedzy i informacji, 

jakie cz owiek jest w stanie uzyska  oraz przetworzy . Przetwarzana informacja na 

tysi ce sposobów przenika przez wszystkie dziedziny ycia. Prowadzi to do po-

wstania wielu rozwi za  naukowych i praktycznych zastosowa , czy równie  lu-

dzi i gospodarki w uj ciu makro- i mikroekonomicznym na ca ym wiecie. 

Tylko wyj tkowo w poprzednich okresach rozwoju spo ecze stw odnoto-

wywano tak pot ne zmiany, które wp ywaj  na ca  przestrze  ycia poje-

dynczego cz owieka, jak i ca ych spo ecze stw. Z obserwacji wspó czesnej prak-

tyki wynika, e yjemy w okresie wielkiej transformacji poj cia pracy, gdzie 

obok siebie funkcjonuj  modele tradycyjne i innowacyjne. 
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Równoleg e funkcjonowanie obydwu modeli rodzi istotne wyzwanie zarów-

no z punktu widzenia indywidualnych pracowników, którzy zmuszeni s  w bar-

dziej elastyczny sposób podchodzi  do swojej roli w miejscu pracy, jak równie  

i kierownictwa zarz dzaj cego, które musi coraz szerzej rozumie  granice pracy. 

Zmienia to równie  ca y proces zarz dzania podmiotami gospodarczymi  

w obecnej rzeczywisto ci. Koncepcja pracy 2,0 rodzi now  szans  na uzyskanie 

przez firm  przewagi konkurencyjnej na rynku.  

Funkcjonowanie firmy okre lanej równie  jako 2,0 musi tworzy  odpowied-

nie warunki dotycz ce:  

— tworzenia nowych modeli biznesowych, 

— indywidualnych karier i mo liwo ci samorealizacji (co ju  zauwa y  

Maslow, tworz c swoj  piramid  potrzeb cz owieka),  

— elastycznych rozwi za  organizacyjnych [10]. 

Powy sze zmiany maj  ogromny wp yw na rozumienie pracy, sposób jej 

wykonania i relacje pracownicze. Zmiany w tych obszarach s  wieloaspektowe, 

z du ym ukierunkowaniem na regulowanie przestrzeni ekonomiczno-technicznej 

dzia alno ci podmiotów gospodarczych. Takie podej cie upowa nia do stwier-

dzenia, e w rzeczywisto ci gospodarczej nast puje transformacja poj cia pracy 

1,0 na now  er  pracy, któr  mo na okre li  prac  2,0. Obecnie yjemy w wie-

cie hybrydowym, w którym transformacja pracy jest wyra nie zauwa alna. 

Okre lenie 2,0 u ywane jest dzisiaj powszechnie do charakteryzowania ko-

lejnego etapu rozwoju wielu obszarów spo ecznych. Jest ono wspólnym mia-

nownikiem dla zmian, jakie nast puj  w tych obszarach pod wp ywem rozwoju 

technologii, ewolucji postaw spo ecznych, gospodarczych i globalizacji.  

Nieroz cznym elementem organizacji 2,0 jest prowadzenie dzia alno ci in-

nowacyjnej we wszystkich mo liwych obszarach. Aktywno  innowacyjna wy-

nika z post pu naukowo-technicznego, który przyczynia si  do rozwoju spo ecz-

no-gospodarczego w konwencji 2,0. Jest to istota rewolucji, która przetacza si  

ju  dzi  przez wiele krajów, a w tym przez wiele instytucji i organizacji gospo-

darczych. Mo na przyj , e sukces wynikaj cy z wdro enia koncepcji 2,0 mo -

na osi gn  mi dzy innymi dzi ki nowym narz dziom internetowym. Warto 

jednak zwróci  szczególn  uwag  na dwie fundamentalne zmiany zachodz ce  

w ostatnich dekadach: 

— po pierwsze, ludzie s  po czeni w gigantyczn  sie , 

— po drugie, rozwini te zosta y technologie, które nie tylko pozwalaj  wcho-

dzi  ze sob  wzajemnie w interakcje, ale te  nie wymagaj  okre lenia z góry 

regu  tych interakcji [10]. 

Innymi s owy, narz dzia sieci 2,0 maj  t  interesuj c  wspóln  cech , e 

dzi ki nim ludzie si  do siebie zbli aj  bez tradycyjnych ogranicze  hierarchii, 

ról spo ecznych czy fizycznej odleg o ci – mog  tworzy  grupy, spo eczno ci, 

sieci albo zespo y zadaniowe. 
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Drug  nowo ci  jest to, e technologie zwi zane ze sztuczn  inteligencj  

rozwijaj  si  w szybkim tempie; zauwa y  nale y, e mamy ju  komputery, któ-

re s  w stanie zrozumie , o co je pytamy, i udzieli  nam bardzo szybkiej i trafnej 

odpowiedzie  na nasze pytania. To ci gle s  jeszcze nowe zjawiska, ale post p 

w tych dziedzinach jest bardzo szybki. 

We wspó czesnym wiecie, w którym rozwija si  koncepcja 2,0, post p 

techniczny i globalizacja powoduj  nie tylko wzrost efektywno ci wykonywa-

nych zada , ale pozwalaj  równie  podmiotom gospodarczym i instytucjom 

funkcjonuj cym w przestrzeni gospodarczej uzyska  dost p do nowych narz dzi 

twórczej ekspresji. 

Koncepcja 2,0 uwzgl dnia lepsz  dost pno  firm i instytucji do najnow-

szych zdobyczy nauki, wiedzy i informacji po czon  ze stopniowym zanika-

niem granic fizycznych, a tak e kulturowych. Ilustracj  tego trendu mo e by  

nies ychane tempo upowszechnienia Internetu. 

Tradycyjnymi narz dziami koncepcji 1,0 s  media jednokierunkowe, dzia a-

j ce na zasadzie nadawcy i odbiorcy. Dotyczy to równie  tradycyjnych narz dzi 

komunikacyjnych. Platformy komunikacyjne w koncepcji 2,0 umo liwiaj  jed-

noczesn  wymian  informacji i nie dziel  u ytkowników na nadawców i odbior-

ców. Na tej zasadzie dzia aj  sieci spo eczno ciowe, komunikatory oraz czaty. 

Co wi cej, powoli znika bariera zwi zana z korzystaniem z konkretnej platformy 

komunikacyjnej. Nast puje intensyfikacja wymiany opinii, do wiadcze  i wie-

dzy. Koncepcja 2,0 sprzyja powstawaniu spo eczno ci lub grup tematycznych 

skupionych na konkretnych tematach lub zadaniach. Cech  tej koncepcji jest in-

teraktywno , która dotyczy nie tylko wspó dzia ania z innymi lud mi, ale te  

coraz g bszych interakcji równocze nie z systemami i ich u ytkownikami.  

W ten sposób rodz  si  wirtualne rzeczywisto ci zarówno w sferze zawodowej, 

jak i w codziennym yciu. 

Konsumpcjonizm jest cech  charakteryzuj c  du  cz  rozwini tych spo-

ecze stw wspó czesnego wiata. Podobnie jak przemiany kulturowe tworz ce 

now  jako  okre lan  jako kultura globalna. Pokolenie wychowane w tej kultu-

rze jest ukszta towane przez przejawy jej cywilizacyjnego post pu okre lanego 

jako wiat 2,0, takie jak Internet i inne technologie informatyczne. Nowy cha-

rakter relacji pracodawca–pracownik oparty jest na zasadach zadaniowego dobo-

ru pracowników, w przeciwie stwie do tradycyjnego, gdzie dominuj  d ugo-

trwa a wi  i hierarchiczne stosunki pracy. Wi zi formalne cz ce pracownika  

z pracodawc  s  du o s absze (umowy mieciowe), co wcale nie musi i nie po-

winno oznacza  s abszych relacji osobistych czy zawodowych. Osoby wycho-

wane w czasach, kiedy dla wielu pracowników celem kariery zawodowej by o 

zdobycie do ywotniej posady w du ej korporacji, mog  jednak mie  trudno ci  

z przystosowaniem si  do wspó czesnego rynku pracy, gdzie tradycyjne, pewne 

formy stosunku pracy odchodz  w przesz o . Dodatkow  trudno ci  dla nich 

mo e by  konieczno  ci g ego uczenia si , aby nad y  za post pem naukowo-

technologicznym w miejscu pracy. 
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Wielo  róde  i o rodków tworzenia warto ci dotyczy w wiecie 2,0 nie 

tylko sieci i informacji. Rozproszenie dotyka tak e centrów gospodarczych  

i edukacyjnych. wiatowy ekonomiczny o rodek ci ko ci nieustanie przesuwa 

si  na wschód. Nast puje w czanie si  krajów rozwijaj cych si  do mi dzyna-

rodowego podzia u pracy nie tylko w sektorze produkcji, ale tak e us ug. 

atwo  dost pu do informacji i mediów oraz ich interaktywno  sprawiaj , 

e zmienia si  model korzystania z nich. U ytkownik mo e nale e  do wielu 

wspólnot jednocze nie oraz jednocze nie prowadzi  kilka konwersacji, jak te  

u ywa  kilku aplikacji i mediów w tym samym czasie. Trend ten nie tylko znaj-

duje wyraz w konsumpcji mediów i informacji, ale te  przejawia si  wzrostem 

korespondencji elektronicznej, analizowanych równocze nie raportów itp. 

2. Koncepcja 2,0 dotycz ca pracy w organizacji 

Zastosowanie innowacji w zakresie pracy w organizacji wywo uje post p  

w poszczególnych sferach jej funkcjonowania, co prowadzi do dynamicznego 

rozwoju i pobudza do poszukiwania i wdro enia kolejnych innowacji. Mo na 

wi c przyj , e wieloaspektowe zmiany generowane przez now  er  w rozwoju 

spo ecze stw, okre lan  jako 2,0, maj  bezpo redni wp yw na funkcjonowanie 

organizacji we wspó czesnej rzeczywisto ci gospodarczej. 

Organizacje, które wdra aj  innowacje w obszarze zarz dzania, okre lane s  

jako 2,0, co oznacza wdra anie nowych trendów m.in. w obszarze pracy. Kon-

cepcje 2,0 maj  ogromny wp yw na rozumienie pracy, sposób jej wykonywania  

i relacje pracownicze. Zmiany w tych obszarach s  na tyle g bokie, e mo emy 

mówi  o nowym podej ciu do poj cia pracy okre lanej jako 2,0 [1]. Praca w tej 

konwencji ewoluuje w nast puj cych aspektach: 

Dzi ki telepracy istnieje mo liwo  wykonania zada  w ca o ci lub cz -

ciowo poza lokalizacj  organizacji. Pozwala to wykona  prac  i natychmiast po 

jej wykonaniu przekaza  odbiorcy czekaj cemu na ni  w okre lonej organizacji. 

Dzi ki infrastrukturze teleinformatycznej telepraca sta a si  dla wielu ludzi rze-

czywisto ci , która pozwala pokonywa  tradycyjne bariery odleg o ci i czasu. 

Telepraca wi e si  z mo liwo ci  pracy o wybranej porze i w wybranym 

miejscu, z wykorzystaniem dost pnych zasobów. Wp ywa to na obni enie kosz-

tów (m.in. wynajmu biura, dojazdów itp.), ogranicza koszty zwi zane z dzia al-

no ci  biznesow  i informatyczn , a co najwa niejsze, pozwala pracownikowi 

pracowa  wsz dzie, o ka dej porze i na dowolnym urz dzeniu – gdzie praca b -

dzie go satysfakcjonowa a. 

Tam, gdzie nie uda o si  wdro y  telepracy, pracodawcy staraj  si  pozy-

skiwa  i utrzymywa  najlepszych pracowników przez oferowanie elastycznych 

warunków pracy, opartej na dostosowanym do pracownika sposobie realizacji 

obowi zków zwi zanych z wykonywaniem pracy. 
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Wiele firm nawet w Polsce elastycznie podchodzi do godzin rozpocz cia  

i zako czenia pracy oraz dopuszcza zmiany czasu pracy podczas dnia, zw aszcza 

w przypadku osób o zwi kszonej produktywno ci lub dla kobiet wychowuj cych 

ma e dzieci. Pozwala to na lepsz  organizacj  ycia rodzinnego i prywatnego, co 

z kolei mo e w konsekwencji doprowadzi  do aktywizacji wielu innych segmen-

tów gospodarki wiadcz cych us ugi np. w zakresie rekreacji, kultury, sportu itp. 

Kolejnym krokiem innowacyjnym umo liwiaj cym realizacj  powy szych 

celów w przypadku telepracy jest wirtualizacja, która mo e dzia a  w rodowi-

sku informatycznym i technologicznym. Wirtualizacja polega na zdalnym dost -

pie do firmowych aplikacji, danych i serwerów z ka dego miejsca i przez jakie-

kolwiek urz dzenie (np. z hotelu, obiektów sportowych, a nawet z sal koncerto-

wych itp.). 

Budowa wirtualnej to samo ci zawodowej wspó gra z rosn cym trendem 

usieciowienia i automatyzacji poszukiwa  kandydatów do pracy przez organiza-

cje. Rekruterzy nie tylko bazuj  na otrzymanych aplikacjach, ale te  przegl daj  

profile spo eczno ciowe kandydatów oraz korzystaj  z baz danych pozyskanych 

od tych, którzy udost pnili swoje dane i zgodzili si  na ich przetwarzanie [8]. 

Uogólniona koncepcja hiperspecjalizacji, zaprezentowana ju  w XVIII 

wieku przez Adama Smitha w pracy Bogactwo narodów, w kolejnych latach 

rozwija a si  w wielu sektorach gospodarki, ale dopiero obecnie mo e by   

w pe ni realizowana. Dzielenie wykonywanej pracy na coraz mniejsze etapy  

i przydzielanie ich realizacji poszczególnym pracownikom dotyczy w szczegól-

no ci pracy opartej na wiedzy. 

Wiedza jest zasobem, bez którego przetrwanie i rozwój wspó czesnych or-

ganizacji s  niemo liwe. Wiedza i umiej tno ci pracowników stanowi  jedyne 

pewne ród o tworzenia przewagi strategicznej. Wiedza jako zasób posiada ce-

chy, które w porównaniu z pozosta ymi zasobami nadaj  jej wyj tkowy charak-

ter. Warto  wiedzy w organizacji wzrasta wraz z ilo ci  osób j  posiadaj cych. 

Wiedza otwiera nowe mo liwo ci optymalizacji sposobu wykonywania pra-

cy, która na niej si  opiera. Zaciera si  wi c tradycyjny podzia  pracy na prac  

twórcz , wymagaj c  kontroli ca ego procesu przez kreatywn  jednostk , oraz 

prac  rzemie lnicz  (bezpo rednio produkcyjn  lub us ugow ), gdzie proces 

pracy mo na dzieli  na kawa ki i optymalizowa . Wiedza wkracza szerokim 

frontem wsz dzie tam, gdzie jest aktywnie wykorzystywana przez ludzi w pro-

cesie pracy, niezale nie od formy organizacji, w której s  zaanga owani [10]. 

Partnerzy sieciowi wspó uczestnicz  w budowaniu sukcesu sieci. ród em 

tego sukcesu jest wiadoma i zaanga owana wspó realizacja d ugofalowej stra-

tegii tworzenia warto ci, dla której warunkiem koniecznym jest budowanie i za-

rz dzanie sieci  wiedzy w organizacji poprzez koncepcj  pracy 2,0. 

Wspó czesna gospodarka 2,0 charakteryzuje si  znacznym wzrostem organi-

zacji sieciowych. Mog  one by  zbiorem wi cej ni  dwóch samodzielnych orga-

nizacji, które w powi zaniu tworz  pewn  warto  dodatkow  w stosunku do 

warto ci stanowi cej sum  dzia a  indywidualnych. 
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Niezale nie od wielko ci, rodzaju dzia alno ci czy struktury, w ka dej orga-

nizacji realizuje si  prac . Analizuj c proces pracy, zauwa y  mo na jej stop-

niowo rosn c  specjalizacj  opart  na wiedzy. Sprawia ona, e do zada , które 

wymagaj  okre lonych umiej tno ci, s  poszukiwani specjali ci posiadaj cy bo-

gaty zasób wiedzy w w skiej i okre lonej dziedzinie. Wynikiem takich dzia a  

jest hiperspecjalizacja, która prowadzi do wzrostu jej znaczenia na rynku czaso-

wych specjalistów oraz do dalszego rozproszenia i przyspieszenia pracy. 

Wykszta ceni ogólnie absolwenci szkó  rednich, a nawet technicznych, jak 

równie  absolwenci uniwersytetów i innych wy szych uczelni poszukuj  wci  

pracy i trudno im jest j  znale . Przyczyna tkwi w braku na rynku pracy kandy-

datów o konkretnie poszukiwanych zawodach i w skich specjalizacjach, np. me-

chatroników, elektroników itp., a nawet specjalistów w zawodach rzemie lni-

czych. System edukacji jest niedopasowany do potrzeb wspó czesnego rynku 

pracy, z jednej strony, a z drugiej m odzie  w swojej decyduj cej wi kszo ci 

wybiera takie kierunki kszta cenia i takie o rodki kszta cenia, które wymagaj  

mniejszego zaanga owania intelektu i wysi ku w trakcie procesu edukacyjnego. 

St d cz sto mówi si  o produkowaniu przez o rodki naukowe armii bezrobot-

nych, gdy  organizacje poszukuj  na rynku pracy przede wszystkim specjalistów 

w okre lonych w sko specjalizowanych zawodach, z du ym potencja em wiedzy 

przydatnej do wykonywania wymaganej pracy. Brak tych umiej tno ci i wiedzy 

nie pozwala organizacji zwi kszy  efektywno ci i tempa pracy, a wspó czesne 

organizacje nie chc  p aci  jedynie za dyplomy. 

Dlatego ro nie znaczenie rozpoznawalnych na rynku certyfikatów (dyplo-

mów szkó  i uczelni) potwierdzaj cych wyspecjalizowan  wiedz  np. z zakresu 

finansów, zarz dzania projektami, kadrami, procesami itp. Posiadacze poszuki-

wanych kwalifikacji s  przygotowani do podj cia pracy i realizacji swoich zada  

od projektu do projektu dla ró nych organizacji. 

2.1. Praca na zlecenie 

Nowe technologie, specjalizacja oraz globalizacja spowodowa y spadek 

kosztów transakcyjnych w wielu obszarach dzia alno ci organizacji, tak e w ob-

szarze zlecania i realizacji poszczególnych zada . W odpowiedzi na rosn cy po-

pyt powsta  dynamicznie rozwijaj cy si  rynek pracy czasowej i us ug pracy na 

zlecenie (cz sto w ramach samozatrudnienia), przekraczaj cy nawet granice 

pa stw. W Polsce pojawia si  ju  coraz wi cej serwisów sieciowych, zarówno  

o tematyce technicznej, medycznej, prawnej, jak i organizacyjnej. Ro nie wi c 

transparentno  dotycz ca zarówno pracy, jak i jej ceny.  

2.2. Ewolucja tradycyjnego modelu pracodawca–pracownik  

Obserwacje ycia gospodarczego potwierdzaj  opisane powy ej trendy,  

w których nast puje ewolucja tradycyjnego modelu relacji pracodawca–pracownik. 
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Dotyczy to zarówno ich formalnego, jak i nieformalnego wymiaru. Wyzwaniem 

dla tradycyjnie pojmowanych relacji pracowniczych i hierarchii zwierzchno ci 

jest nie tylko pojawienie si  nowej idei pracy w organizacji 2,0, w której obok 

tradycyjnego modelu pracy na coraz wi ksz  skal  wyst puj  pracownicy lu no 

z ni  zwi zani, okre lani jako pracownicy tymczasowi, oraz wspó pracownicy 

prowadz cy w asn  dzia alno  gospodarcz . Równocze nie formalne uregulo-

wania rynku pracy staj  si  nieadekwatne do nowej rzeczywisto ci – nie s   

w stanie obj  bogactwa form, w jakich realizowane s  dzi  zadania pracowni-

cze. Obok siebie funkcjonuj  wi c sfery uregulowane cis ymi regu ami kodeksu 

pracy, rozwi zania po rednie nazywane niekiedy umowami mieciowymi oraz 

ogromna szara strefa rozwi za  dora nych, niesatysfakcjonuj cych ani praco-

dawców, ani pracowników. Coraz bardziej ewidentna jest wi c potrzeba wypra-

cowania nowego paktu mi dzy pracodawcami a pracownikami. Pomocna jest  

w tym ewolucja sposobów wykonywania pracy. Stwarza to organizacjom wiele 

mo liwo ci, dotyczy bowiem dost pno ci do zasobów, jakimi s  praca oraz wie-

dza. W tych warunkach naturalne jest poszerzenie rozumienia starej koncepcji 

outsourcingu. Oznacza ona ju  nie tylko zlecenie cz ci zada  i przenoszenie 

procesów do organizacji dostawcy us ug, ale wyra a si  te  w stopniowym po-

szerzeniu granic samej organizacji. Przyk adem mo e by  co-sourcing, który po-

lega na wykonywaniu pracy przez pracowników zatrudnionych w organizacji 

przy wspó pracy z kompetentnymi osobami spoza organizacji, którym zleca si  

wykonywanie okre lonych zada . Spojrzenie osoby z zewn trz (nawet z innych 

krajów) na rozwi zanie zada  dotycz cych konkretnej organizacji mo e okaza  

si  trafniejsze, efektywniejsze i sprawniejsze ni  w tradycyjnym modelu realiza-

cji zada . Nie mo na w tym przypadku mówi  nawet o pracy tymczasowej, lecz 

tylko o wykonywaniu okre lonego dzie a im zleconego. Odnalezienie si  w tej 

rzeczywisto ci wymaga od ludzi nie tylko nabywania nowych kompetencji, ale 

te  zdolno ci do nieustaj cego nabywania wiedzy i kolejnych kompetencji.  

W obliczu starzenia si  spo ecze stw wyzwaniem jest przystosowanie jednostek 

do sta ego dostosowania si  do wymogów rynku pracy. 

Bior c powy sze pod uwag , zauwa y  nale y, e wci  zmieniaj  si  for-

my i sposoby wykonywania pracy, a tak e jej organizowania. Zmiany te doko-

nuj  si  ci gle, lecz zbyt wolno – wynika z tego, e jeszcze d ugo b dziemy mie-

li do czynienia z tradycyjnymi modelami wykonywania obowi zków zawodo-

wych, jak i pracy. Niemniej idee sk adaj ce si  na nowy model pracy docieraj  

do coraz to nowych bran  i obszarów gospodarki. Nowe mo liwo ci zawodowe, 

kosztem utraty z udnego poczucia bezpiecze stwa i stabilizacji, otwieraj  si  

przed tymi, którzy umiej  przystosowa  si  do zmian i poszerzaj  granice swojej 

wolno ci osobistej. Dla organizacji i jej liderów stanowi  natomiast szans  nie 

tylko na wzrost efektywno ci, ale te  na odkrywanie nowych perspektyw bizne-

sowych. 
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3. Relacje które przynios  korzy ci pracownikom i pracodawcom 

W tradycyjnym modelu pracy wielu pracowników mia o gwarancj  zatrud-

nienia, szczególnie w du ych korporacjach, tak d ugo, jak organizacja radzi a 

sobie finansowo. W tych warunkach organizacje czerpa y korzy ci z lojalno ci 

pracowników i ich przywi zania do organizacji. 

Niestety, tradycyjny model pracy powoli si  zmienia pod wp ywem wielu 

czynników, które pojawi y si  w ostatnim czasie w przestrzeni gospodarczej. 

Najbardziej zauwa alna zmiana pojawi a si  w modelu funkcjonowania organi-

zacji z 1,0 na 2,0, w którym stabilno  ust pi a miejsca szybkim, nieprzewidy-

walnym zmianom. W tych warunkach kluczem do osi gni cia trwa ego sukcesu 

sta y si  zdolno ci adaptacyjne do nowych warunków i przedsi biorczo . Te 

zmiany zrujnowa y tradycyjne relacje pracownicze i towarzysz ce im mechani-

zmy awansu. Wiele organizacji nie potrafi ju  zbudowa  takiego modelu wza-

jemnych relacji, który satysfakcjonowa by zarówno pracodawc , jak i pracowni-

ka. Wi kszo  organizacji w takiej sytuacji stara si  tylko poprawia  swoj  

zdolno  do adaptacji przez ograniczenie do minimum istniej cego tradycyjnego 

modelu, pod has em „musimy obni y  koszty”. Zwolnimy wi c pracowników, 

którzy nie potrafi  zaakceptowa  zmian zwi zanych z nowym modelem funk-

cjonowania organizacji. W tej sytuacji liderzy poszukuj  na rynku pracy nowych 

pracowników posiadaj cych nowe umiej tno ci, wiedz  i kompetencje, którzy 

akceptuj  koncepcj  2,0 w szerokim jej wachlarzu. Zach ca ona pracowników 

do my lenia o sobie jako o wolnych strzelcach, którzy mog  równocze nie roz-

gl da  si  za kilkoma innymi firmami w poszukiwaniu szans na osobisty rozwój. 

Mog  oni zmienia  pracodawc  po ka dym wykonaniu swojego zadania i pój  

tam, gdzie czeka na nich lepsza oferta. Dotyczy to jednak pracowników o szcze-

gólnych uzdolnieniach i wyj tkowo poszukiwanych specjalizacjach oraz bardzo 

pracowitych. Jednak rynek pracy tworzy szeroka rzesza „przeci tniaków” nie-

ch tnie nastawionych do ci g ego uczenia si , niezbyt zorganizowanych i ma o 

pracowitych, z du ymi nieraz wymaganiami co do w asnych korzy ci, które 

chcieliby od organizacji otrzymywa . Ta grupa nigdy nie b dzie wolnymi strzel-

cami poszukuj cymi coraz ambitniejszych zada  do wykonania, wymagaj cych 

ci g ego zdobywania nowej wiedzy i informacji. Mened erom wy szego szcze-

bla wspó praca z wolnymi strzelcami mo e si  wydawa  korzystna, a nawet 

sprawiedliwa ale w ród reszty zatrudnionych wywo uje rozczarowanie. W tej 

sytuacji nale y przyj , e nie wszyscy pracownicy b d  lojalni wobec firmy  

i pr dzej czy pó niej najlepsi, którzy potrafi  si  odnale  w nowej rzeczywisto-

ci, skorzystaj  z nowych oferowanych im szans. Atrakcyjnym rozwi zaniem 

mog  okaza  si  umowy o prac  z ograniczonym terminem, np. 3, 4 lub 5 lat. 

Je li w tym okresie pracownik wniesie zauwa alny wk ad w dzia alno  organi-

zacji, ona pomo e mu zrobi  kolejny krok w jego karierze zawodowej, co mo e 

równie  oznacza  obj cie wy szego stanowiska w innej firmie. Koncepcja ter-
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minowego zatrudnienia sprawdza si  w wielu organizacjach. W czasie zatrud-

nienia firma mo e liczy  na zaanga owanego pracownika, który d y do zapew-

nienia jej materialnych korzy ci, a po zako czeniu kontraktu pracownik taki 

mo e by  jej wa nym or downikiem i potencjalnym „zasobem”. Do ywotne za-

trudnienie i do ywotnia lojalno  po prostu nie nale  ju  do wiata 2,0. Uda-

wanie, e jest inaczej, podwa a zaufanie, gdy  zmusza obie strony do wzajem-

nego ok amywania si . D ugo  trwania umów kontraktowych wynika w du ym 

stopniu z bran y, co zwi zane jest z cyklem wprowadzenia ca kowicie nowego 

produktu czy us ugi na rynek. Chodzi tu o to, aby pracownicy uczestniczyli  

w tym przedsi wzi ciu od pocz tku, czyli od powstania koncepcji, poprzez faz  

projektowania i sprawdzenia tego projektu na modelu, a  po jego wyprodukowa-

nie i przekazanie na rynek. Cz sto kontrakt obejmuje równie  okres serwisu gwa-

rancyjnego i czas do niezb dny do uzyskania pe nej zdolno ci produkcyjnej przez 

firm . Jest to najcz ciej okres 2–3 lat dla produkcji bezpo rednio konsumpcyjnej 

i a  5–6 lat dla produktów inwestycyjnych lub absolutnych nowo ci technicznych. 

Je li podej cie do pracy kontraktowej zostanie prawid owo wdro one, mo e ko-

rzystnie oddzia ywa  tak na pracowników, jak i pracodawców, gdy  stwarza to ja-

sn  podstaw  wspó pracy. Pracownicy po zako czeniu kontraktu musz  odej  po 

to, aby organizacje mog y zast pi  ich nowymi ,,gwiazdami”.  

Podsumowanie  

W relacjach pracowniczych nowego typu nie chodzi o uprzejmo . Ich pod-

staw  jest wiadomo , e firma jest tyle warta, ile jej utalentowana kadra; e 

s absi pracownicy zostan  zwolnieni i e sposobem na przyci gni cie talentów 

jest zaoferowanie im atrakcyjnych mo liwo ci zawodowych. Badania pilota o-

we realizowane przez autorów pozwoli y na odkrycie trzech sposobów, dzi ki 

którym nowy pakt pomi dzy pracodawcami a pracownikami mo e przybiera  

konkretn  form  i znajduje praktyczne zastosowanie. I tak organizacje mog : 

— zatrudnia  pracowników dla realizacji okre lonych w czasie „misji zawodo-

wych”, 

— zach ca  pracowników do tworzenia sieci pozaorganizacyjnych kontaktów, 

aby atwiej pozyska  prac  w innych organizacjach, 

— tworzy  aktywne spo eczno ci by ych pracowników, które u atwiaj  budow  

do ywotnych relacji pomi dzy nimi a pracodawcami (na podstawie [6]). 

Misje zawodowe sprawdzaj  si , gdy: organizacja mo e liczy  na zaanga-

owanego pracownika, który d y do zapewnienia jej materialnych korzy ci  

i który mo e by  jej wa nym or downikiem i „zasobem” po zako czeniu swojej 

misji. Nie musi to jednak wcale oznacza  ko ca kariery pracownika w danej 

firmie. Po jednej udanej misji mog  nast powa  kolejne. Ka da z nich wzmaga 

wi zy lojalno ci i zwi ksza obopólne korzy ci.  
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Liderzy i mened erowie, którzy wspó pracuj  z kluczowymi pracownikami, 

musza wyra nie okre li  sposób i warunki ich zatrudnienia, formu uj c nienaru-

szalne, ale ograniczone w czasie, zobowi zania 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 skorzystaj  na tym so-

juszu obie strony i w jaki sposób poprawi si  dzi ki niemu ich sytuacja? Jest to 

mo liwe, gdy  misja zawodowa powinna stanowi  dla pracownika szans  wyka-

zania si  przedsi biorczo ci  na du  skal . Mo e to polega  na stworzeniu  

i wprowadzeniu na rynek nowej us ugi lub produktu, przebudowie istniej cego 

procesu biznesowego lub wdro eniu innowacji w sferze organizacyjnej. W no-

wych modelach pracy omawianych w opracowaniu, a okre lanych jako 2,0, or-

ganizacja buduje relacj , której istot  jest zaufanie, a podstaw  wydajna i efek-

tywna praca, jak  pracownik faktycznie wykonuje. 

Opracowuj c t  publikacj  autorzy, zdaj  sobie spraw , e temat ten mo e 

wywo ywa  wiele kontrowersji, gdy  wiele postulatów nowych modeli pracy 

jest w swoich pryncypiach niezgodne z polskim prawem pracy, które jednak 

powinno by  zmienione przez lepsze dostosowanie go do wspó czesnych kon-

cepcji funkcjonowania organizacji okre lanych jako 2,01. 

Wnioski: 

1. Nowe modele pracy docieraj  coraz szerzej równie  do polskich firm, które, 

aby by  konkurencyjne na globalnych rynkach, musz  dostosowa  si  do 

modelu pracy 2,0. 

2. Nowe mo liwo ci zawodowe – kosztem utraty poczucia bezpiecze stwa  

i stabilizacji, otwieraj  si  przed tymi pracownikami, którzy umiej  szybko 

dostosowa  si  do zmiany dotychczasowych modeli sta ej pracy na nowe 

misje zawodowe poszerzaj ce granice swobody osobistej. 

2. Nowe modele pracy okre lanej jako 2,0 stanowi  dla organizacji i jej lide-

rów szans  nie tylko na wzrost twórczych innowacyjnych rozwi za , ale 

równie  na odkrywanie i przyjmowanie wci  nowych „gwiazd” do pracy. 

Tworz  one najcenniejszy zasób organizacji – zdolny do odkrywania no-

wych perspektyw biznesowych, co w rezultacie cznie 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. 

 


