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Czlowiek i jego praca

WSTEP

Czlowiek jest najwazniejszg wartos$cig kazdej organizacji, a jego praca za-
wodowa stanowi jedng z podstawowych sfer zycia ludzi. Istnieje szereg perspek-
tyw badania zagadnienia pracy ludzkiej, a jej problematyka z pewno$cia wyma-
ga zastosowania ujecia wieloaspektowego i interdyscyplinarnego. Okres, w ktérym
zyjemy, cechujg roznorodne przemiany zwigzane z procesami globalizacji, konku-
rencyjnosci, rozwojem nowych technologii wytwarzania, czy zjawiskiem migra-
cji zarobkowej. Zmiany spoteczno-gospodarcze, ktore obserwujemy od ponad
dwoch dekad w Polsce, przeksztatcity warunki aktywno$ci podmiotéw w sferze
pracy. Wptyngto to bezposrednio na system wartosci i aspiracji ludzi, w tym na
kryteria wyznaczajace znaczenie pracy. Dynamika zatrudnienia zwigzana jest
z rynkiem pracy, ktory ze wzgledu na mozliwosci absorpcji wyksztalconych
kadr jest zréznicowany w Polsce w nastepujacych sferach: sektorow gospodarki,
form wiasnosci i regionow kraju. Istotne znaczenie dla sytuacji na rynku pracy
ma ksztattowanie si¢ podazy pracy, zaleznej zarowno od koniunktury gospodar-
czej, ale takze od procesow demograficznych, wspotczynnikdéw aktywnosci za-
wodowej ludnosci, jak i procesdOw migracyjnych.

PRACA W PERSPEKTYWIE SOCJOLOGICZNEJ

Z punktu widzenia socjologii pracy niezmiernie wazne sa uwarunkowania pra-
cy oraz skutki, jakie ona wywotuje w strukturze i dziataniach zbiorowosci ludzkich.
J. Sztumski [1981, s. 11] do najbardziej istotnych probleméw socjologii pra-
cy zalicza:
role pracy w procesach zycia zbiorowego,
spoteczne problemy zaktadu pracy,
socjologiczne aspekty kierowania zespotem pracowniczym,
spoteczne uwarunkowania zawodu i struktury zawodowej,
motywacje do pracy,
zjawiska 1 procesy dezorganizacji w zespotach pracowniczych.

VVVVYY
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Nalezy stwierdzi¢, ze praca zawodowa posiada aspekt spoleczny — stuzy
nawigzywaniu wiezi miedzyludzkich, a otrzymywane dzieki jej wykonywaniu
dochody wyznaczajg sytuacje materialng pracownika i jego rodziny. Zawod i zaj-
mowane stanowisko lokuja jednostki w strukturze spotecznej, natomiast ruchli-
wo§$¢ terytorialna czgsto jest efektem mobilnoSci zawodowej.

W literaturze przedmiotu ,,problematyka pracy” i jej znaczenie bywa anali-
zowana z roznych perspektyw, np. w ramach postaw wobec pracy, motywacji do
pracy, zadowolenia z pracy, pracy jako wartosci i jej jakosci [Jezior, 2005, s. 4].
Kluczowa w tych rozwazaniach jest kategoria wartosci pracy, ktora najczgsciej
stosowana bywa zamiennie z kategorig praca jako wartosé.

J. Sztumski [1992, s. 55] twierdzi, ,,ze cho¢ od bardzo dawna zdawano so-
bie sprawe¢ z doniostosci pracy dla zapewnienia cztowiekowi warunkow istnie-
nia, to jednak znacznie wcze$niej zastanawiano si¢ nad moralng wartoscia
pracy niz nad jej wartoscia ekonomiczng. [...] WartoSciowanie pracy w katego-
riach ekonomicznych mogto nastapi¢ dopiero wowczas, gdy pojawita si¢ praca
najemna’.

Autor stwierdza takze, ze chociaz ,,praca ludzka — obiektywnie biorgc — jest
warunkiem sine qua non istnienia i rozwoju cztowieka zar6wno w jego filo-, jak
i ontogenetycznym ujeciu, to jednak nie wszyscy ludzie majg pozytywny stosu-
nek do wartos$ci, jaka praca stanowi” [Sztumski, 1992].

Z. Wiatrowski [2007, s. 54] stwierdza, ze ,,praca jest szczegdlng warto-
$cia, dzieki ktorej powstaja i funkcjonuja spotecznie wszystkie inne wartosci”.
D. Dobrowolska [1984, s. 148], analizujac wartos¢ pracy w perspektywie zy-
cia ludzkiego, na tle systemu wartosci konkretnych i abstrakcyjnych, do kto-
rych jednostka dazy i usituje osiggngé¢, koncentruje uwage na warto$ciach od-
grywajacych decydujaca role w zyciu cztowieka zwlaszcza zwigzanych z jego
praca.

Do najbardziej cenionych przez pracownikow wartosci J. Penc [2000, s. 165—
166] zalicza:

» ,.state 1 wysokie zarobki oraz dodatkowe korzysci z pracy,

» statos$¢ 1 pewnosc¢ zatrudnienia,

» prace bezpieczng i nieszkodliwg dla zdrowia oraz dobrze zorganizowana,

» odpowiednie warunki i stosunki mi¢gdzyludzkie w pracy,

» wykonywanie pracy umozliwiajacej doswiadczenia zawodowe i podnoszenie
kwalifikacji,

prace stwarzajgcg mozliwos$¢ awansu,

prace zgodng z zamitlowaniami, zdolno$ciami i wiadomos$ciami,

uznanie kierownictwa dla jakosciowo dobrej pracy i znaczacych osiagniec,
mozliwos$ci wykazywania si¢ w pracy pomystowoscig i inicjatywa”.
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POTENCJAL PRACY

Dla kazdej organizacji bardzo waznym zagadnieniem jest gospodarowanie
potencjatem pracy. Potencjal pracy jest kategoria zarzadzania i kategorig gospodar-
cza, ktora pojawila si¢ literaturze stosunkowo niedawno. Mozemy mowié o wez-
szym ujeciu zakresu potencjatu pracy, ograniczamy si¢ wowczas do wewnetrznych
czynnikow ksztattowania zasobow pracy, z zamiarem kwantyfikacji zjawisk i pro-
cesOw spotecznych organizacji, co nie przekresla zasadnosci jako$ciowej ich analizy
1 oceny. Mozemy potencjat pracy ujmowac takze w szerszym zakresie, gdzie ozna-
cza on ogot cech i wlasciwosci zasobow ludzkich w organizacji, przesadzajacych
0 aktualnej i przysztej zdolnosci do rozwigzywania zadan zgodnie z celami organi-
zacji oraz pozycji firmy na rynku pracy [Sajkiewicz, 1997, s. 7].

Sytuacja pracy:

e proces pracy

e warunki pracy

e metody pracy

o stosunki pracy
e zadania i wnioski

Pracownik: Grupa:
e potrzeby i nawyki e struktura
o inteligencja fé e normy
o wiedza i do$wiadczenie g < e atmosfera
e temperament £ e Spoistosc
e nastawienie e percepcja roli organiza-
e oczekiwania cyjnej
Funkcjonowanie
w grupie:
e status w grupie
Obcigzenia o partnerstwo Zagrozenia i konflikty:
i niedomagania: e wspolpraca ® niepewnos$¢ sytuacyjna
e ucigzliwa praca o rywalizacja e ryzyko zawodowe
o dyskomfort psychiczny e brak mozliwo$ci o strefa paniki
o strefa monotonii awansu

Zachowania produkcyjne

Motywacja i emocje: Zawodowa
e dazenia A samosterownos¢:
e wigzi interpersonalne o rzeczowa zdolnos¢ pracy

e rutynizacja
e Scisto$¢ nadzoru

¢ dysonans poznawczy Styl kierowania:

e orientacja

w otoczeniu
e biurokracja
e autorytarny
e konserwatyzm

Rysunek 1. Obciazenie psychiczne wynikajace z interakcji osobowych
W przedsi¢biorstwie

Zrédto: [Penc, 2010, s. 33].
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Potencjat pracy jest kategoria spoteczna, odzwierciedlajaca stosunek pra-
cownikéw do organizacji, w ktorej majg realizowaé okreslone zadania. Zasadni-
cze skladniki potencjatu pracy to kwalifikacje i motywacja. Tworzg one tres¢ i ja-
kos¢ potencjatu pracy. Teorie ekonomiczne nawigzujg do kapitatu ludzkiego.
Wedhug nich cztowiek stanowi cze$¢ kapitatu, ktéry mozna oceniaé analogicznie
do innych czgsci kapitatu organizacji.

Efektywne zarzadzanie organizacjami stawia w centrum uwagi rozwoj po-
tencjalu pracy. Szczegdlnie widoczne jest to w koncepcjach zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Z badan przeprowadzonych zar6wno w Polsce, jak i za granicg wy-
nika, ze bardzo istotne znaczenie dla pracownikow majg warunki pracy. Warunki,
W jakich pracujemy w sposob bardzo istotny wplywaja na wydajnos¢ i produktyw-
no$¢. Mozemy wymieni¢ tutaj fizyczne warunki pracy, do ktorych zaliczmy m.in.:
os$wietlenie, czysto$¢, powietrze, natezenie hatasu, warunki socjalno-sanitarne, bhp,
temperatura i wilgotno$¢ powietrza itp. (Polska zajmuje niestety czotowe miej-
sce w Europie, jezeli chodzi o wypadki przy pracy, czy zapadalno$¢ na choroby
zawodowe), oraz psychospoteczne warunki pracy, do ktorych zalicza¢ bedziemy
m.in.: lokalizacj¢ pracy, stosunki spoteczne w organizacji, organizacje pracy,
czas pracy, charakter wykonywanej pracy, zadowolenie z pracy, pewnos¢ za-
trudnienia, ro6znorakie formy $wiadczen socjalnych, etyke zarzadzania itd.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze na przemiany w sferze pracy we wspoicze-
snym $wiecie bezposrednio oddziatywaja procesy globalizacji, ktore powoduja
wzrost konkurencji przedsigbiorstw, zmiany struktury produkcji i zatrudnienia,
ksztattowanie si¢ spoleczenstwa informacyjnego, szybki rozwo6j naukowo-
-techniczny przedsigbiorstw, a takze zmiany w sposobie ksztaltowania si¢ sto-
sunkoéw pracy. Procesy te doprowadzity w Polsce do nowego zjawiska spotecz-
nego, jakim od ponad dwudziestu lat jest bezrobocie.

Zadania w spotecznej sferze walki z bezrobociem sg realizowane poprzez
polityke rynku pracy. Panstwo podejmuje na rynku pracy dzialania pasywne i ak-
tywne wobec 0sob bezrobotnych. Nalezy jednak pamigtac, ze glebokie przeob-
razenia transformacyjne naszej gospodarki spowodowaly kryzys zatrudnienia,
a masowe bezrobocie przeksztalcito si¢ w trwate zjawisko strukturalne. Wsrod
przyczyn kryzysu zatrudnienia mozemy wymieni¢ czynniki ekonomiczne, uwa-
runkowania polityczne, demograficzne, instytucjonalne oraz kulturowe.

Zmieniajg si¢ takze postawy pracownicze, formy zatrudnienia (uelastycz-
nienie zatrudnienia), spada zapotrzebowanie na pewne zawody wykonywane
przy pracach prostych fizycznych i umystowych, wzrasta natomiast zapotrzebo-
wanie na wykwalifikowang kadr¢ w zawodach czy specjalno$ciach nowych,
zwigzanych z szybkim rozwojem sektora techniczno-informacyjnego.

Na podstawie diagnoz rozwojowych mozemy stwierdzi¢, ze [cyt. za: Wilsz,
2009, s. 32-33]:

o globalizacja jest zrodlem niepewno$ci w §wiecie pracy,
e praca zawodowa stanowi podstawowy wyznacznik egzystencji i rozwoju czto-
wieka,
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e konieczne sg permanentne dziatania na rzecz rozwoju pracownikow, w tym
wzrostu ich wiedzy,

e praca zespolowa i integracja pracownikow w coraz wigkszym stopniu bedzie
sprzyjac procesowi pracy,

e zmiana charakteru pracy w wyniku rewolucji technologicznej powoduje
zmnigjszenie ogolnego popytu na prace,

e intensywne powstawanie nowych zawodow powoduje przys$pieszong dezaktu-
alizacje dotychczasowej wiedzy i kwalifikacji,

o wiedza ukryta stanowi istotny element kwalifikacji i kompetencji pracownikow”.

Wszystko to powoduje zmiany w edukacji mtodego pokolenia. Nalezy takze
pamigtac, ze praca i zawod nie sa dane raz na zawsze cztowiekowi. Ludzie (pra-
cownicy) musza by¢ mobilni i przygotowac¢ si¢ nie do jednej, lecz wielu réznych
karier. Wspodtczesne organizacje potrzebujg przede wszystkim ludzi, ktorzy po-
siadaja ,,Srodki produkcji” w postaci kompetencji.

,Nowe uwarunkowania cywilizacyjne spowodowaly, ze praca i kapital
— centralne wyznaczniki w spoleczenstwie przemystowym — zostaty zastapione
przez informacj¢ i wiedze. Teoria warto$ci pracy ludzkiej zostata zastgpiona
przez teori¢ wartosci wiedzy. To wiedza, a nie praca jest zrodlem bogactwa”
[cyt. za: Wilsz, 2009].

Nalezy stwierdzi¢, ze na rozwdj potencjatu pracy niezbedne stajg si¢ meto-
dy i instrumenty przemys$lanego, strategicznego gospodarowania czynnikiem
kwalifikacji pracowniczych. W tym aspekcie w zarzadzaniu waznego znaczenia
nabiera [Sajkiewicz, 1997, s. 8]:

» dostosowywanie kwalifikacji do aktualnych i przysztych wymagan rodzajo-
wych pracy,

poszerzenie specjalizacji zawodowej zgodnie ze zmianami technologicznymi,
organizacyjnymi, ekonomicznymi,

zwigkszenie elastycznosci i dyspozycyjnosci pracownikow,

ksztattowanie umiejetnosci samokontroli i krytycznej samooceny,
pobudzanie motywacji do twdrczego myslenia i dziatan,

rozwijanie checi i umiejg¢tnosci pracy w rozmaitych zmiennych strukturach
(indywidualnie, grupowo, zespotowo),

stosowanie integracyjnego stylu kierowania,

tworzenie Klimatu kultury pracy,

zapewnienie warunkow sprzyjajacych postawom i zachowaniom korzystnym dla
rozwoju osobowosci, atmosfery wspoldziatania oraz dla celow danej organizacji.

VVV VVVY VY

ZMIANY NA RYNKU PRACY

Indywidualizacja stosunkow pracy ujawnia si¢ rowniez w nowych formach
zatrudnienia pracownikéw. Sa one uwarunkowane wspotczesnymi metodami
dziatalnos$ci gospodarczej, ktore wymagaja nie tylko elastycznosci organizacyj-
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nej firm, ale takze przedsigbiorczosci oraz umiejetnosci adaptacyjnych samych pra-
cownikow. Znaczny wplyw na te uwarunkowania majg nowoczesne technologie
teleinformatyczne (komputer, Internet, telefon komérkowy, telewizja satelitarna).
Wraz nowymi technologiami nalezy rozpatrywaé¢ pojawienie si¢ nowych form za-
trudnienia pracownikow. Najczescie] wystepujacymi formami sg: praca sezonowa,
praca naktadcza oraz telepraca. Wymienione formy zatrudnienia zaczynaja zaste-
powa¢ zatrudnienie na czas nieokreslony [Szatkowski, 2004, s. 132-133].

W. Kozek [2001, s. 46] zauwaza, ze popyt na prac¢ ksztattuje si¢, w zalez-
nosci od wielu czynnikow ekonomicznych, takich jak: faza cyklu koniunktural-
nego, restrukturyzacja gospodarki, rozwéj rynku, powstawanie nowych jego
nisz, postep technologiczny. Rowniez wzrost kwalifikacji pracownikoéw przy-
czynia si¢ do elastycznych metod pracy (zatrudnienia), np. praca na zasadzie
subkontraktu podpisywana przez firm¢ z pracownikiem jako osoba fizyczna
prowadzacg dziatalno$¢ gospodarcza [Kozek, 2001, s. 55].

Plynne formy zatrudnienia w Polsce przybierajg na znaczeniu, socjologéw
interesuje podazowy rynek pracy oraz instytucje integrujace strony stosunkow
pracy jako uczestnikéw zbiorowego przetargu. Rowniez waznym aspektem jest
system edukacji (profil ksztalcenia) oferowany wspoétczesnej mtodziezy. Jeszcze
innym zagadnieniem zwigzanym z rynkiem pracy jest system zabezpieczen so-
cjalnych (aktywne i bierne formy aktywizacji bezrobotnych).

Tabela 1. Typy idealne rynkow pracy

Silna norma obowiazku i staba norma
wlaczenia

Silna norma obowiazku i silna norma
wlaczenia

masz obowiazek pracowaé, lecz radz sobie
sam, nikt nie bedzie si¢ za ciebie starat

przyktady: Stany Zjednoczone

skutki spoteczne: brak akceptacji dla bezro-
botnego jako osoby, ujmowanie bezrobocia
jako indywidualnego problemu bezrobotnego

konsekwencja dla rynku pracy: wysoka ak-
ceptacja pracy jako dobra rynkowego

zachowania zwigzkoéw zawodowych: strategia
wzrostu wynagrodzen zatrudnionych, brak
solidarnosci z bezrobotnymi

efekt w dziedzinie stosunkéw pracy: stosunki
wedhug wzoru business unionism

masz obowigzek pracowaé, a spoleczenstwo
powinno ci to umozliwié

przyktad: Izrael, byta Jugostawia, Polska

skutki spoteczne: brak akceptacji bezrobotne-
go jako osoby, akceptacja programéw zapO-
biegania bezrobociu

konsekwencja dla rynku pracy: akceptacja
pracy jako dobra rynkowego na poziomie
bardzo niskim

zachowania zwigzkow zawodowych: proba
mieszanej strategii zorientowanej na ochrong
poziomu zatrudnienia w stosunku do pracuja-
cych i bezrobotnych

efekt w dziedzinie stosunkoéw pracy: dazenie
do panstwa sprawiedliwosci dystrybutywnej,
prowadzace do uwiklania zwigzkdéw zawodo-
wych w system polityczny
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Staba norma obowiazku i staba norma
wlaczenia

Staba norma obowiazku i silna norma
wlaczenia

nie masz obowigzku pracowaé, musisz radzi¢
sobie sam

przyktad: Japonia, Wielka Brytania

skutki spoleczne: akceptacja bezrobotnego
jako osoby, ujmowanie bezrobocia jako indy-
widualnego problemu bezrobotnego

konsekwencja dla rynku pracy: akceptacja
pracy jako dobra rynkowego na poziomie
Wwyzszym niz $redni

zachowania zwigzkow zawodowych: proba
mieszanej strategii z silniejszym naciskiem na
sprawy zatrudnienia, dazenie do utrzymania
stabilnych i dtugotrwatych kontraktow o prace

efekt w dziedzinie stosunkow pracy: stosunki
pracy nacechowane mieszaning cynizmu i pater-
nalizmu

nie masz obowigzku pracowac, ale spoteczen-
stwo powinno ci pomoéc w uzyskaniu pracy

przyktad: Niemcy, Holandia, Belgia

skutki spoteczne: akceptacja osoby bezrobot-
nej i akceptacja programow zapobiegania
bezrobociu

konsekwencja dla rynku pracy: akceptacja dla
pracy jako dobra rynkowego raczej ponizej
$redniej

zachowania zwigzkoéw zawodowych: strategia
mieszana — obecno$¢ elementow walki o wzrost
lub utrzymanie zatrudnienia, program dziele-
nia si¢ praca i skracania czasu pracy, akcepta-
cja niestandardowych form zatrudnienia jako
czgsci programu dzielenia si¢ praca, lecz
jednoczesénie silne dazenie do promocji po-
ziomu ptac

efekt w dziedzinie stosunkow pracy: stosunki

kooperatywne, zrownowazone, konflikt spo-
teczny uregulowany

Zrodlo: [Kozek, 2001, s. 47].

Socjologowie K. Krzysztofek i M.S. Szczepanski [2005, s. 64] stwierdzaja,

ze ,,w spoleczenstwie masowej konsumpcji nastgpuja rowniez wyrazne zmiany
w strukturze zatrudnienia. Najwigkszy odsetek pracuje w sektorze ustug i pro-
dukcji dobr konsumpcyjnych, co z kolei wymaga istotnego wzrostu umiejetnosci
i kwalifikacji”.

L. Gilejko zwraca uwage na aktorow, ktorzy uwiktani sg w stosunki prze-
mystowe. Do aktoréw tych zaliczyl: pracownikow, pracodawcow, zwiazki
zawodowe i panstwo. Proponuje on wyrdzni¢ dwa modele stosunkdéw przemy-
stowych: pluralistyczne i korporacyjne. W pierwszych istnieje i funkcjonuje
wiele organizacji (lub ich brak) pracowniczych i pracodawcow niezrzeszonych
w centralnych strukturach. Panstwo nie ingeruje w te stosunki, zachowujac
sobie prawo interwencji w poszczegoélnych przypadkach. W drugim modelu
istnieje rdwniez zasada autonomii uktadowej, ale zachowania gtéwnych pod-
miotow przebiegaja wedlug pewnych wzorcow i czesto bywajg sformalizowa-
ne. Kazdy z tych modeli stwarza warunki, w ktorych tworza si¢ gry miedzy
gltownymi aktorami sfery ekonomicznej. Poszczegdlni aktorzy majg swoje
potrzeby, aspiracje i interesy w strukturze spolecznej, chcg wptywaé na pozy-
cje 1 uczestnictwo w podejmowaniu decyzji (sg silg przetargows). Zachowania
aktoré6w majg zawsze okreslony sens i sg podstawa do zastosowania odpo-
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wiednich strategii. Relacje pomigdzy aktorami, ich pozycja i znaczenie zmienia-
ja si¢ wraz z rozwojem gospodarki i spoteczenstwa. Na tej podstawie okreslono
pewne modele (typy idealne) w relacjach migdzy gtéwnymi autorami.

Tabela 2. Gléwni aktorzy i ich funkcje

Aktorzy
(uczestnicy zbiorowych stosunkow pracy)

Najwazniejsze funkcje

e ekonomiczno-przedsigbiorczo-kierownicza
I. Pracodawcy (menedzerowie) i ich organiza- | e spoleczno-ekonomiczna
cje e ekonomiczno-biznesowa
e polityczno-ekonomiczna (lobbystyczna)
e reprezentacyjno-obronna
Il. Zorganizowani pracownicy (zwiazki za- | e korekcyjna
wodowe i inne organizacje przedstawiciel- | e emancypacyjna
skie) e partycypacyjna
e polityczno-spoteczna i lobbystyczna
e prawotworcza
III. Panstwowa wiladza ustawodawcza, wyko- | e interwencyjna
nawcza, wyspecjalizowane instytucje (np. | ¢ ekonomiczno-wiascicielska
inspekcja pracy) o kontrolna
[ ]

arbitrazowo-rozjemcza

Zrodlo: za [Gilejko, 2005, s. 109].

Z praca ludzka wiaze si¢ takze pojecie prestizu zawodu, ktore we wspotcze-
snych spoteczenstwach staje si¢ istotnym czynnikiem wptywajacym na pozycje
spoteczna.

Hierarchia prestizu zawodoéw przedstawia si¢ podobnie w roéznych krajach;
badania prestizu zawodow prowadzone sg najczesciej tzw. metoda listy zawodow
[Modzelewski, 1999, s. 83]. Badania przeprowadzane w Polsce na przestrzeni
ostatnich kilkunastu lat charakteryzuja si¢ znaczng trwalo$cig w tym wzgledzie.

Najwyzsze pozycje pod wzgledem prestizu zajmuja zawody inteligenckie
wymagajace wysokich kwalifikacji (np. profesor, lekarz, adwokat, inzynier,
menedzer), najmniejszym prestizem ciesza si¢ zawody, do ktorych musimy
uzywac sity fizycznej (np. robotnik budowlany, sprzataczka, brukarz).

Inng kwestig jest to, ze w XXI wieku bedziemy zmuszeni zmienia¢ w ciggu na-
szego dorostego zycia zawody czy profesje, ktore uprawiamy. Postepujaca automa-
tyzacja, robotyzacja czy informatyzacja, sprawia, ze niektore zawody wypierane sa
przez nowoczesng technologie lub ulegng likwidacji, natomiast pojawia si¢ zapO-
trzebowanie na zupelie nowe specjalizacje zawodowe (np. mechatronik). Stad
wazng kwestig jest nabywanie nowych kwalifikacji i uprawnien zawodowych.

Wiele dyscyplin naukowych dynamicznie si¢ rozwija i wptywa na nasze zy-
cie spoleczno-gospodarcze (np. inZynieria genetyczna, biotechnologie, czy nano-
technologie). Futurolodzy juz roztaczajg wizj¢ naszego globu za trzydziesci, czy
pigédziesiat lat, w ktorym dominowa¢ beda nowe zawody, czy profesje.
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Postep technologiczny sprawia, ze tradycyjnych miejsc pracy w przemysle
(i nie tylko) bedzie ubywac. Robot wykona za nas czynno$ci sprawniej, szybciej
i bez usterek. Bedzie pracowal w soboty i niedziele, nie bedzie domagal sie
podwyzek, nie bedzie strajkowat. Musimy by¢ zatem mobilni i w coraz wick-
szym zakresie zmuszeni bgdziemy przemieszczac si¢ za pracg. Tak tez si¢ dzieje
coraz cze$ciej np. w krajach Europy Zachodnie;.

UWAGI KONCOWE

Na zakonczenie chciatbym zasygnalizowaé, ze dzisiejszy dyskurs na temat
wydiuzania naszej aktywnos$ci zawodowej zauwazalny jest w calej Europie za-
rowno wsrod kobiet, jak i mezczyzn. W wielu krajach wprowadzono (lub sg na
etapie legislacji) przepisy dotyczace pozniejszego przechodzenia na emeryture,
wiele krajow wdraza takze strategie i metody wydluzania aktywnos$ci zawodo-
wej 0s0b po szescdziesigtym roku zycia.

Co prawda musimy odpowiedzie¢ sobie na pytanie, ile 0s6b i w jakich za-
wodach moze i chce znalez¢ zatrudnienie? Niewielu Polakow wierzy, ze pra-
cownik senior moze by¢ kreatywny, wydajny i skuteczny. Trzeba tez wprowa-
dzi¢ i otoczy¢ lepsza opieka 0soby starsze, szczegblnie gdy pracuja fizycznie.
Inng kwestia jest zwrocenie uwagi na badania profilaktyczne i monitorowanie
stanu zdrowia naszych pracownikow. Wielu badan profilaktycznych nie wyko-
nuje si¢ z r6znych wzgledoéw (brak srodkow finansowych, nastawienie samych
pracownikéw), co skutkuje tym, ze dominujemy w Europie jako kraj, gdzie za-
padalno$¢ na choroby zawodowe jest bardzo znaczna.

Samo nastawienie pracodawcow tez musi ulec zmianie, wiadomo przeciez,
ze im pracownik starszy, tym czesciej moze chcie¢ korzysta¢ ze zwolnien lekar-
skich. Zmniejsza si¢ mobilnos¢ takich osob, mniejsza jest mozliwos¢ wykony-
wania kilku czynno$ci rownocze$nie i pltynnego przejscia z jednego typu aktyw-
nos$ci do innego. Pojawiajg si¢ trudnosci z koncentracja, brak jest abstrakcyjnego
i koncepcyjnego myslenia.

Tak wiec wydtuzajac aktywno$¢ zawodowa Polakéw musimy mie¢ do za-
proponowania kilka alternatyw odnoszacych si¢ zarowno do form zatrudnienia,
jego czasu, czy stanowisk pracy, a takze mozliwosci psychofizycznych osob
starszych i tworzenia odpowiednich dla nich stanowisk pracy.

Pocieszajace jest jedynie to, ze zar6wno stan naszego zdrowia, jak i tempo
starzenia si¢ organizmu w duzej mierze zalezy od nas samych. Dlatego duzego
znaczenia nabieraja tutaj rozne akcje propagujace np. zdrowy tryb zycia, ak-
centujgce pozytki z wykonywania badan profilaktycznych itd. Jednak aby tak
si¢ stato, musimy przede wszystkim zmieni¢ nasze nawyki, nastawienie i men-
talno$¢.
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Streszczenie

Ekonomiczne funkcjonowanie rynku opiera si¢ na rywalizacji wielu jednostek o dostep do
rynku pracy. Praca sama w sobie jest wartoscia o ktorg wielu ludzi zabiega. Zjawiska zwigzane
z transformacja spoteczna w Polsce sprzyjaty pojawieniu si¢ w spoteczenstwie aspiracji do pozio-
mu i tempa wzrostu charakterystycznego dla nowoczesnych, konkurencyjnych gospodarek, ale
réwniez ujawnita si¢ konieczno$¢ adaptacji pracobiorcow do nowych wiasciwosci popytu na
prace. XXI wiek to szybki postep technologiczny, ktory ma bezposredni wpltyw na wytwarzane
wyroby i ushugi, przeksztalceniom ulega takze forma i sposdb wykonania pracy. Na rynku pracy
poszukiwani sg specjalisci nowych zawoddw. Dlatego duzego znaczenia u pracownikoéw nabieraja
takie wartosci jak: kwalifikacje, kompetencje, mobilno$¢, otwarto$¢ na zmiany, elastycznosé
i ch¢¢ dostosowywania si¢ do nowych warunkéw oferowanej pracy. Spoteczenstwo informacyjne
kresli nowe obszary i dziedziny gospodarki, w ktorych uwidacznia si¢ zapotrzebowanie na nowe
zawody 1 specjalnodci. Z rynku pracy wypierani sa pracownicy o niskich kwalifikacjach oraz
osoby, ktore nie chcg podnosi¢ swych kompetencji zawodowych.
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A man and his work
Summary

Economic functioning of the market is based on the competition of many individuals. The
work itself is one of the most important values in a human’s life. Phenomena related to social
transformation in Poland encouraged the emergence of a society's aspirations to the level and rate
of growth characteristic of modern, competitive economies, but also revealed the need to adapt to
new employees of demand for labor. The twenty-first century has had rapid technological
progress, which has a direct impact on manufactured goods and services, and is also a kind of form
of transformation. On the labor market, new professionals look for specialists from new jobs,
therefore it is very important if they hold values such as qualifications, competence, mobility,
flexibility and willingness to adapt to the new conditions of work offered. Information from
Society outlines new areas and sectors of the economy, which is reflected in the demand for new
professions and specialties. Workers who hold very low-skilled qualifications are excluded from
market as well those workers who don’t want to build up their work competences.



