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PROBLEMY KLASYFIKACJI PRACOBIORCOW
WE WSPOLCZESNYCH ORGANIZACJACH

Streszczenie. Artykut przedstawia kryteria podzialu pracownikow we
wspotczesnych organizacjach. Na tej podstawie konstruowany jest nowy podziat
oparty na trzech czynnikach: elastycznosci, znaczenia dla organizacji oraz
podstawowego elementu pracy (ze szczegdlnym uwzglednieniem wiedzy).

Stowa kluczowe: modele zatrudnienia, pracownik wiedzy

THE PROBLEMS OF EMPLOYEES CLASSIFICATION IN PRESENT
ORGANIZATIONS

Summary. The article presents the criteria of workers division at the present
organizations. New division being basing on three factors: flexibility, meaning for
organization and the basic element of the work is built on this basis (with the special
respect of knowledge)

Key words: models of the employment, knowledge worker

1. Wstep

Zmiany we wspotczesnym $wiecie wywolane sg przez wiele czynnikow. M. Gableta
wskazuje na nastgpujace z nich: tworzenie si¢ grup interesu, wzrost znaczenia relacji
miedzyludzkich w spoteczenstwie, rosngce oczekiwania spoteczne, rosngca rola informacji,

intensywny rozwoj techniki i technologii, rosngce znaczenie wiedzy jako podstawowego
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czynnika wzrostu w gospodarce oraz procesy globalizacyjne.! Otoczenie, okreslane obecnie
jako burzliwe/turbulentne, ,oddzialuje na zmiany w systemie wartosci, potrzebach,
wrazliwo$ci 1 zachowaniach ludzi, co nie moze pozostawa¢ bez znaczenia dla sfery
zarzadzania”.2 M. Armstrong zauwaza w organizacji nastepujace zmiany: wzrost zatrudnienia
w niepelnym wymiarze czasu, tendencja do zlecania zadan i1 ustug na zewnatrz, wzrost
wymagan wzgledem specjalistow i profesjonalistow.> Dostrzegalnym przejawem tych przemian
jest m.in. pojawienie si¢ nowych typow pracownikow, ktére wymuszajag dostosowanie
istniejacych lub tworzenie nowych kryteriéw podziatu w modelach zatrudnienia.

Celem artykutu jest propozycja nowego podziatu pracobiorcéw, uwzgledniajacego postep
technologiczno-informatyczny i1 pojawienie si¢ gospodarki opartej na wiedzy. Proponowane
kryteria wynikaja z przegladu istniejagcych modeli zatrudnienia, ktérych réznorodno$¢ ma
umozliwi¢ szersze spojrzenie na dostrzegane problemy w klasyfikacji pracobiorcow,
zwrdcenie uwagi na wspoOlne elementy oraz stopien bezposredniego odniesienia si¢ do

wiedzy. Wykorzystane zostang literatura przedmiotu oraz analizy wlasne.

2. Przeglad modeli zatrudnienia we wspolczesnych organizacjach

Tradycyjne modele zatrudnienia opieraja si¢ na sztywnych strukturach organizacyjnych,
stabilnych warunkach pracy, tatwosci planowania strategicznego* oraz podziale stanowisk
pracy na kierownicze i wykonawcze (robotnicze).’ Takg sytuacje ciggle mozna zaobserwowaé
w przedsigbiorstwach nastawionych na produkcje wielkoseryjng 1 masowa, jednak w innych
organizacjach, w ktorych zachodzace przemiany wywarty wigkszy wplyw na funkcjonowanie,
pojawily sie inne struktury, formy zatrudnienia oraz relacje na linii pracodawca-pracobiorca.®
Technologie komputerowe umozliwity prace gdziekolwiek, telekomunikacyjne — porozumie-
wanie si¢ swobodne na calym S$wiecie, a transportowe — podrézowanie po nim. W tych
warunkach zdaniem M. Castellsa ,tradycyjna forma pracy, oparta na petnoetatowym
zatrudnieniu, $cisle okreslonych zadaniach 1 wzorcu kariery zawodowej na cale zycie, ulega

powolnej, lecz nieuchronnej erozji”.’

' Gableta M.: Czlowiek i praca w zmieniajacym sie¢ przedsiebiorstwie. Wyd. Akademii Ekonomicznej we
Wroctawiu, Wroctaw 2003, s. 7.

2 Ibidem, s. 8.

3 Armstrong M.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2007, s. 268.

4 Malara Z.: Przedsiebiorstwo w globalnej gospodarce. Wyzwania wspolczesnosci. PWN, Warszawa 2007, s. 172.

5 Stoner J.A.F., Wankel Ch.: Kierowanie. PWE, Warszawa 1996, s. 32.

% Termin ,,pracobiorca” obejmuje pracownikéw zatrudnionych nie tylko na podstawie stosunku pracy, ale tez
w ramach niepracowniczych stosunkow pracy, np. uméw cywilnoprawnych. Gableta M.: Istota i znaczenie
potencjatu pracy w przedsigbiorstwie, [w:] Gableta M. (red.): Potencjat pracy przedsiebiorstwa. Wyd.
Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 2006, s. 13.

7 Castells M.: Spoleczenstwo sieci. PWN, Warszawa 2007, s. 267.



Problemy klasyfikacji pracobiorcow... 59

M. Carnoya wskazuje na cztery elementy transformacji pracy:®

— czas pracy — elastyczne godziny zatrudnienia,

— stabilnos$¢ pracy — zorientowanie na wykonanie zadania, a nie na stale zatrudnienie,

— lokalizacja — coraz wigcej pracownikdéw pracuje poza firma, w domu, przemieszczajac

si¢ czy tez w innych firmach,

— umowa spoleczna migdzy pracodawca i pracownikiem — tradycyjna umowa okreslata

jasne zasady obu stron, dostgpne dla pracownikow $wiadczenia socjalne, przebieg

kariery itp. Aktualnie pakiet $wiadczen jest duzo szerszy, ale uzalezniony od

osigganych wynikow i dostepny tylko dla wybranych pracownikow.

Probe przedstawienia tych zmian stanowig modele zatrudnienia pojawiajace si¢

w literaturze (tab. 1).

Tabela 1

Rodzaje pracobiorcéw w roznych modelach zatrudnienia

Autor/nazwa modelu

Typy pracownikéw

P. Drucker

menedzerowie,
zwykli pracownicy,
specjalisci,

Ch. Handy, model

kluczowi pracownicy,

»koniczny™* e pracownicy peryferyjni,

e clastyczna sifa robocza,
M. Gableta, e pracownicy stali,

e pracownicy peryferyjni,

e zewngtrzni wspotpracownicy,
R. Reich e pracownicy rutynowi,

dostawcy ustug,
symboliczni analitycy,

L. Edvinsson
1 M.S. Malone

osoby chodzace do biur,
telepracownicy,
pracownicy ,,wedrowni”,
korporacyjni Cyganie,

Z. Antczak

Al: pracownicy stali stanowigcy rdzen organizacji

A2: pracownicy zewnetrzni o kwalifikacjach i umiejgtnosciach tatwo
dostgpnych na rynku pracy,

B: pracownicy zewng¢trzni zatrudnieni do wykonania szczegdlnych zadan,

C: pracownicy zewnetrzni uzupetniajacy zmienne zapotrzebowanie na prace,
D: pracownicy zewnetrzni zatrudniani na szczegdélnych zasadach,

G. Odiorne,
portfolio personalne

pracownicy obecnie najlepsi i przysztosciowi, ,,gwiazdy”,
solidni pracownicy, ,,zywiciele”,

pracownicy mato przydatni,

pracownicy problematyczni,

8 Castells M.: op.cit., s. 259.
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cd. tabeli 1
,.Biate/niebieskie/zlote kohierzyki”
M. Wymiar dowddcy, badacze, projektanci, integratorzy, operatorzy, narzgdzia,
Castells | wytwarzania
warto$ci
Wymiar sieciowcy, usiecowieni, odlaczeni,
relacji
Wymiar decydenci, uczestnicy, wykonawcy.
decyzji
2 Ch. Handy wyr6znia takze ,.czwarty lis¢” — klientow, ktorzy zastepuja pracownikow przez samodzielne
gromadzenie towaru w sklepie, dokonywanie zaptaty w kasach samoobstugowych, wypeianie przelewow itp.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie Drucker P.: Praktyka zarzadzania. Czytelnik,
Nowoczesno$¢. Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Warszawa 1998, s. 354;
Handy Ch.: Wiek przezwyci¢zonego rozumu. Business Press, Warszawa 1998, s. 79;
Gableta M.: Cztowiek i praca w zmieniajacym si¢ przedsiebiorstwie. Wyd. Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 2003, s. 139; Reich R.B.: The Work of
Nations. Vintage, New York 1992, p. 174-177; Edvinsson L., Malone M.S.: Kapitat
intelektualny. PWN, Warszawa 2001, s. 94-97; Castells M.: Spoteczenstwo sieci.
PWN, Warszawa 2007, s. 241.

Wydaje si¢, ze najbardziej istotne jest uzaleznienie podzialu pracownikéw od
posiadanego przez nich kapitatu ludzkiego, definiowanego jako ,,0g6t cech i wiasciwosci
ucielesnionych w ludziach (wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja, wartosci),
ktére maja okreslong warto$¢ oraz stanowig zrddlo przysztych dochodow zaréwno dla
pracownika — wtlasciciela kapitatu ludzkiego, jak 1 dla organizacji korzystajacej z tegoz
kapitatu na okres§lonych warunkach”.” Pojeciem zbliZonym jest potencjat pracy, ktory
obejmuje wiedzeg, predyspozycje, umiejetnosci, motywacje wewnetrzng oraz wymiar
fizyczny,'® przy czym stanowi ,,cze$¢ zasoboéw ludzkich, ktéra dopiero musi zostaé odkryta
i rozwinieta”.!! Sposrod wymienionych elementéw kapitatu aktualnie podkresla sie znaczenie
wiedzy, o czym $wiadczy popularyzacja takich poje¢, jak gospodarka oparta na wiedzy,
przedsigbiorstwo zorientowane na wiedze czy pracownicy wiedzy, jednak nalezy pamigtac,
ze sama wiedza nie wystarcza, niezbedne sa mozliwos$ci, umiejetnosci, chegci 1 mozliwosci
jej wykorzystania. Okreslenie ,,wiedza” stanowi w tej sytuacji, zdaniem autora, rodzaj
skrotu myslowego, majacego na celu ulatwienie wykorzystania mozliwosci tkwigcych
w pracownikach.

Przeglad modeli pozwala wyr6zni¢ nastgpujace kryteria podziatu pracobiorcéw:

— podstawowy element pracy — podkresla si¢ role kapitatu ludzkiego, ze szczegdlnym

uwzglednieniem wiedzy,

9 Pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. PWE, Warszawa 2007, s. 41.

10 Gableta M.: op.cit., s. 176.

11 Pocztowski A.: op.cit.,, s. 272; Kowalski T.: Elementy kapitalu ludzkiego w samorzadzie terytorialnym.
II Lubuskie Forum Samorzadu Terytorialnego, PWSZ w Sulechowie, Sulechow 2008.
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— czas zatrudnienia — odnosi si¢ do trwatosci relacji organizacji z pracownikiem, od
stato$ci po tymczasowos$¢ 1 jednorazowosé,
— znaczenie dla organizacji — w zalezno$ci od tego, czy jest duze czy mate, wyrdznia si¢
takie grupy, jak trzon i pracownicy peryferyjni,
— miejsce pracy — w siedzibie organizacji lub poza nia,
— zlozono$¢ pracy — od rutynowej po innowacyjna,
— zakres kontroli — dotyczy zakresu posiadania kontroli nad wiasng pracg, mozliwosci
jej samodzielnej zmiany badz tez uzaleznienia od decyzji innych.
Mozna zauwazy¢ duza roznorodno$¢ stosowanych kryteriow, okreslen pracownikdw,
ktore wynikaja z dostrzezonych przez réznych autorow roéznych zmian we wspolczesnych
organizacjach. Wydaje si¢, ze najczgsciej dostrzegane zmiany zachodza w zakresie

podstawowego elementu pracy, czasu zatrudnienia oraz znaczenia dla organizacji.

3. Tendencje w sferze zatrudnienia

Zmiany w czasie pracy wynikaja z rosngcego wymogu elastycznosci, uwzglgdnianego
w wiekszosci wspotczesnych modeli, a oznaczajacego konieczno$¢ wyrdznienia poza
rdzeniem pracowniczym i pracownikami peryferyjnymi, takze pracownikéw zasobowych
i tymczasowych!?. Wzrost zainteresowania elastyczng sila robocza wynika zaréwno ze
wspomnianych wyzej przemian, jak 1 wywotanej przez nie presji na obnizanie kosztow.
Nowy typ pracownika, tzw. ,,czasownik” (ang. the flex-timer), stanowi wynik stosowania
wielu metod zmniejszania zatrudnienia w organizacji, takich jak: korzystanie z obshugi
zewnetrznej (ang. outsourcing), przenoszenie produkcji za granice (ang. offshoring),
konsulting, ograniczanie rozmiaréw firmy (ang. downsizing) czy dostosowanie produkcji do
potrzeb klienta (ang. customizing).!> O skali popularnoéci tych rozwigzan $wiadczy sukces
wielu firm posredniczacych na rynku pracy. Zgodnie z raportem CIETT, w 2009 r. dziatato na
Swiecie 72 tys. prywatnych agencji zatrudnienia, ktére codziennie zatrudnialy 9 min.
pracownikéw (w przeliczeniu na pelne etaty, w Polsce 71 tys.).!* W okresie 1990 — 2008,
w USA liczba zatrudnionych za posrednictwem agencji pracy tymczasowej wzrosta z 1,1 mln.
do 2,3 mIn i dotyczyta w wiekszym stopniu 0sob o wyzszych umiejetnoéciach zawodowych. !>

Istotne jest, ze w minionych latach najszybciej rosta liczba zawoddéw prawniczych,

12 Malara Z.: Przedsiebiorstwo w globalnej gospodarce. Wyzwania wspotczesnosci, s. 173.

13 Castells M.: op.cit., s. 258-259.

14 The agency work industry around the world. Economic report, CIETT, 2011, p. 8, 20.

!5 Luo T., Mann A., Holden R.: The expanding role of temporary help services from 1990 to 2008. Bureau of
Labor Statistics, Monthly Labor Review, August 2010, p. 3.
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informatycznych i edukacyjno-szkoleniowych!®. Obecng sytuacje podsumowuja stowa
prezydenta USA B. Obamy w dorocznym oredziu o stanie panstwa: ,,Mingty czasy, kiedy
Amerykanie mieli gwarancje, ze jesli zechca, cale zycie bgda pracowaé¢ w jednej firmie
i w jednej specjalnosci”.!” Wyraznie wida¢, ze statym wymogiem dla coraz wigkszej liczby
pracownikow bedzie elastycznosé (ang. flexible).'

Druga tendencja jest znaczenie pracownikow dla organizacji, przez wyrdznienie trzonu
1 pracownikow pozostatych. Ch. Handy zwraca uwage na rosngca role elastycznej sity
roboczej przy jednoczesnym zmniejszaniu zatrudnienia trzonu.!® M. Gableta pisze, ze trzon
powinien obejmowacé ,kierownictwo naczelne oraz pracownikow majacych istotny,
bezposredni wptyw na funkcjonowanie przedsiebiorstwa”,*® dostrzega przy tym tendencje
wzrostowe w tej grupie kosztem pracownikow statych. Z. Sekuta podkresla, ze ,,wybor grup,
stanowisk i pracownikow nalezacych do rdzenia nie jest z gory przesadzony”,?! kazda
organizacja musi sama dokona¢ takiej analizy. Pracownicy stanowigcy trzon zostaja zwykle
zatrudnieni na czas nieokre$lony lub na okresowe kontrakty menedzerskie,”” na czas
wykonania okreslonych zadan. Niezaleznie od okresu zwigzania z organizacja, pojawiaja si¢
pracownicy, ktorych praca czesto decyduje o realizacji celu. Wynika to z rosnacego znaczenia
aktywow niematerialnych, ktore uciele$nione sa w konkretnym cztowieku.??

Trzecia tendencja dotyczy dominujacego elementu pracy na danym stanowisku. Zdaniem
P. Druckera, wspoélczesne przedsigbiorstwo potrzebuje trzech rodzajow pracownikow:
menedzerow, zwyktych pracownikow (fizycznych lub biurowych) oraz coraz liczniejszych
specjalistow, ,,profesjonalow wnoszacych w biznes swoj indywidualny wktad”.?* Stanowi to
podstawe wyrdznienia trzech elementéw pracy: wiladzy, wiedzy 1 sity. Obecnie najwigksze
znaczenie przypisuje si¢ wiedzy, cho¢ nie nalezy zapominaé, ze to dla taniej, czgsto
niewykwalifikowanej sily roboczej na calym $wiecie s3 budowane 1 przenoszone fabryki.
Powigzanie wiedzy z wiladzg sa takze ztozone. M. Foucaulta uwaza, ze wiadza jest
nierozerwalnie zwigzana z wiedza, a granice wiedzy wyznaczaja spoleczne bariery wladzy.?

Takie podejscie wydaje si¢ nazbyt idealistyczne, w rzeczywistosci w organizacjach,

16 Ibidem, p. 5.

17 Zawadzki M.: Ameryka wedlug Obamy. ,,Gazeta Wyborcza”, 27 styczen 2011.

18 Torpey E.M.: Flexible work. Bureau of Labor Statistics, “Occupational Outlook Quarterly”, Summer 2007,
p. 14-27.

1% Handy Ch.: Wiek przezwyciezonego rozumu. Business Press, Warszawa 1998, s. 79.

20 Gableta M.: op.cit., s. 126.

21 Sekuta Z.: Planowanie zatrudnienia. Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2001, s. 67.

22 Tbidem, s. 68.

2 Jemielniak D.: Praca oparta na wiedzy. Praca w przedsiebiorstwach wiedzy na przykladzie organizacji high-
tech. Wyd. Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2008, s. 23.

24 Drucker P.: Praktyka zarzadzania, Czytelnik, Nowoczesno$¢. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w
Krakowie, Krakow 1998, s. 354.

25 Jemielniak D.: op.cit., s. 28.
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zwlaszcza publicznych, stwierdza si¢ tradycyjne struktury i1 biurokratyczne ,,skroty myslowe”
(np. ,,wiedza to witadza”, ,co z tego bed¢ mial”), ktore utrudniaja przeplyw informacji
1 wiedzy. Dzielenie si¢ wiedzg nie jest naturalnym aktem w organizacji, wymaga zmiany
modelu myslenia.?® Wladza wydaje sie byé bardziej zwiazana z wiedza o powigzaniach,
o relacjach w istniejagcym ukladzie sieciowym, a znacznie mniej z wiedzg specjalistyczng
z konkretnej dziedziny.

Szczegbdlnej uwagi wymaga pojawienie si¢ nowego typu pracownika, opierajgcego swoj
sukces zawodowy na posiadanym kapitale ludzkim. T. Kawka opisuje go jako ,,nomada
wiedzy”, ktory jest Swiadomy swojego znaczenia dla organizacji, a swg karier¢ realizuje
przez realizacje réznych zadan w wielu organizacjach.”’” Nowoczesna ,technologia
informacyjna domaga si¢ wigkszej wolnosci dla lepiej wyksztalconych robotnikéw, aby
w pelni wykorzysta¢ potencjat ich produktywnoéci”.?® M. Castells uzywa w stosunku do
takich osob pojecia ,.sieciowiec” (ang. networker), ktory to staje si¢ autonomicznym
podmiotem w nowych organizacjach.?” Osoby takie tworza technoburzuazje — grupe wysoko
wykwalifikowanych specjalistow, majacych nieprzecietne ambicje zawodowo-osobiste.>
Przemieszczajg si¢ oni po wielu krajach, ciagle w zasiegu elektroniki uzytkowej, dobrze znaja
jezyki obce, maja duza tolerancj¢ na roznice kulturowe, motywuje ich poszukiwanie
informacji, bycie na czasie, majg liczne nieformalne kontakty. Czesto jednak takie osoby nie
maja poczucia bezpieczenstwa, zwykle si¢ przepracowuja, dotyka ich stres oraz tzw.
affluenza syndrom, czyli przepracowanie z bogactwa.’!

W stosunku do tego nowego typu pracownika czgsto pojawia si¢ okreslenie pracownikow
wiedzy. Pracownik wiedzy stanowi jedng z czterech grup pracownikow o wysokim
potencjale, wyroznionych przez A. Mi$, obok pracownikow wysoce efektywnych,
profesjonalistow oraz pracownikow utalentowanych.’> M. Morawski definiuje ich jako
»wyspecjalizowanych w swojej profesji, posiadajacych unikalne kompetencje, dobrze
poinformowanych, aktywnych 1 odpowiedzialnych, swiadomych roli 1 wlasnej wartosci

33

niezaleznych uczestnikéw organizacji”.””> Wedlug firmy analitycznej Gartner Group,

pracownicy wiedzy to ,,0soby, ktorym przedsigbiorstwo ufa na tyle, aby pozwoli¢ im na

%6 Cong X., Pandya K.V.: Issues of Knowledge Management in the Public Sector. “Electronic Journal of
Knowledge Management”, Vol. 1, Issue 2, 2003, p. 30.

27 Kawka T.: Pracownik w czasach nowej gospodarki, [w:] Potocki A. (red.): Globalizacja a spoteczne aspekty
przeobrazen i zmian organizacyjnych. Difin, Warszawa 2009, s. 91.

28 Castells M.: op.cit., s. 238.

2 Tbidem, s. 207.

30 Nickelthwait J., Wooldridge A.: Czas przyszty doskonaly. Zysk i S-ka, Poznan 2003, s. 372.

3 Kawka T.: op.cit., s. 91.

32 Mi$ A.: Retencja i rozw6j pracownikow o wysokim potencjale, [w:] Gableta M., Pietron-Pyszczek A. (red.):
Cztowiek i praca w zmieniajacej si¢ organizacji. Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu,
nr 43, Wroclaw 2009, s. 274-275.

33 Morawski M.: Problematyka zarzadzania pracownikami wiedzy. ,,Przeglad Organizacji”, nr 1, 2003, s. 19.
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podejmowanie madrych decyzji w ramach wilasciwych dla nich obszarow dziatalno$ci
(domen)”.3* Stuszne wydaje sie podkreslenie nie tylko cech takiego pracownika, ale jego roli

w organizacji, gdyz czesto decyduje o osiggnigciu przez nig sukcesu.

4. Podzial pracobiorcow uwzgledniajacy pracownikow wiedzy

Opisane powyzej trzy tendencje postuzyty do dokonania nowego podziatu pracobiorcow
w organizacji (rys. 1). Zaklada on wspoéldziatanie w organizacji wladzy (kierownictwo),
wiedzy (pracownicy wiedzy) i sity (fizycznej lub umystowej — pracownicy fizyczni lub

biurowi), gdzie liczba pracownikow jest elastycznie dostosowywana do aktualnych potrzeb.

Dominuiacy element Czas zwigzania z organizacja
Jacy Elastyczna sita robocza Pracownicy stali
Wiadza Klel'OWIll(.!tWO ds. zadan Kierownictwo <
specjalnych )
Wiedza Pracownicy W tedzy ds. zadan Pracownicy wiedzy T
specjalnych T
. Umystowa Pracownicy peryferyjni . C
Sita Fizyczna Kontraktowi 1 Pracownicy peryferyjni stali ¥

Pole zacieniowane oznacza trzon pracownikow

Rys. 1. Trojczynnikowy podzial pracobiorcéw
Fig. 1. The three-factor division of employees
Zrodto: Opracowanie wiasne.

W wielu organizacjach, jesli nie we wszystkich, mozna zaobserwowac gre majaca na celu
ustalenie, kto bedzie miat przewage, czyja strategia (wersja) stanie si¢ obowigzujaca zarowno
jesli chodzi o polityke spoteczng, program fuzji, jak 1 wyglad reklamy. Prowadzi to do
przenikania si¢ trzech stref. Przykladowo pracownik wiedzy (wiedza) moze mie¢ wptyw na
podejmowane decyzje (wladza), ale moze tez zajmowal si¢ pracg rutynowg (sila).
Kierownictwo oraz pracownicy wiedzy na stale zwigzani z organizacjg tworza jej trzon:
przechowuja wartosci, tradycje, decyduja o kierunku rozwoju. Pracownicy peryferyjni
wykonuja zwykle zadania proste, rutynowe, powtarzalne, nie posiadajac przy tym zwykle

wplywu na strategiczne decyzje organizacji. Tworzg rozporzadzalng sile robocza,

3 Morello D., Caldwell F.: What Are Knowledge Workers? What Makes Them Thick? GartnerGroup Research
Note SPA-12-7780, 24 January 2001, za: Strojny M.: Pracownicy wiedzy — przeglad badan. ,,Zarzadzanie
zasobami ludzkimi”, nr 6, 2004, s. 76.
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ktora ,,moze podlega¢ automatyzacji i/lub najmowi/zwalnianiu/przenoszeniu za granice,
w zaleznosci od popytu i kosztow pracy”.>

Czas zwigzania z organizacjg pozwala wyrdzni¢ pracownikow statych 1 angazowanych
tymczasowo. W przypadku pracownikow peryferyjnych wynika to ze zwigkszonego
zapotrzebowania na prace rutynowe, proste, natomiast w przypadku kierownictwa
i pracownikow wiedzy zwykle z koniecznosci wykonania zadan pod jakim$ wzgledem
specjalnych. Krotkie okresy zatrudnienia odpowiadaja takze pracownikom wiedzy, dla
ktérych ,,0 wiele cenniejsze stanie si¢ zabieganie o cigglte podnoszenie kwalifikacji i rozwoj
kariery profesjonalisty niz orientacja na trwato$¢ konkretnego miejsca pracy”.’® Stang sie oni
,wedrujagcymi” minifirmami, samodzielnymi inwestorami decydujacymi o miejscu, czasie
1 warunkach udostepnienia swojego kapitalu konkretnej organizacji.

Strzalki na schemacie prezentujg tendencje wsréd wyrdznionych grup. Spada liczba
stalego kierownictwa oraz pracownikéw peryferyjnych, ros$nie za$§ pozostatych grup, przy
czym wyraznie dominuje wzrost zatrudnienia elastycznej sity roboczej. Grupa ta jest bardzo
zréznicowana zaré6wno co do sposobu podejmowania pracy (samodzielnie lub poprzez
agencje pracy tymczasowej), okresu zwigzania z organizacja (od jednego dnia do nawet kilku
lat), jak 1 poziomu posiadanych kwalifikacji.

Konstrukcja nowego podziatu pracobiorcoéw wynika z kilku przestanek. Jednoczesne
wykorzystanie kilku tendencji jako kryteriow pozwala na dokonanie bardziej szczegdtowego
podziatu pracobiorcow w organizacji, by¢ moze lepiej odzwierciedlajacego zachodzace
zmiany. W nowym podziale rdwnoczes$nie ro$nie rola pracownikow ,,bogatych w informacje”,
jak 1 liczba pracownikow wykonujacych zajecia mato prestizowe, niewymagajace
kwalifikacji.’’ Odpowiada to zmianom obserwowanym w strukturze spolecznej, gdzie
rozdwojenie rynku pracy polega takze na lgczeniu zaangazowania rdzenia sily roboczej
z elastycznoscig peryferyjnego rynku pracy. Rdzen umozliwia spokoj spoteczny, zwigkszenie
produktywnosci dzigki akumulacji w organizacji wiedzy 1 szybkiemu przyswajaniu nowosci,
z kolei elastyczna sila robocza umozliwia szybka reakcje na zmiany w popycie.>®

Zastosowany podzial powinien prowadzi¢ do lepszego wykorzystania kapitatu ludzkiego
przez stworzenie w organizacji relacji uwzgledniajacych specyfike kazdej z grup.
Wspolczesne organizacje przestaja przypominaé ,stojacy budynek”’® przeksztalcaja sie

w elastyczng organizacj¢ wirtualng na ksztalt ameby. W przypadku tych organizméw ksztatt

35 Castells M.: op.cit., s. 271.

36 Tabaszewska E., Sokolowska A., Morawski M.: Kluczowe cele przedsiebiorstwa, [w:] Kobylko G., Morawski M.:
Przedsigbiorstwo zorientowane na wiedze. Difin, Warszawa 2006, s. 117.

37 Castells M.: op.cit., s. 208.

38 Ibidem, s. 271.

3 Morawski M.: Zarzadzanie wiedza. Organizacja — system — pracownik. Wyd. Akademii Ekonomicznej we
Wroclawiu, Wroctaw 2006, s. 75.
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u tego samego gatunku moze by¢ zmienny w zalezno$ci od warunkéw Srodowiska.
Wysuwanie i chowanie ,,nibynozek” pozwala na przemieszczanie si¢, ,,oblewanie” ofiar
dookota. Podobnie nowoczesne organizacje sg swiadome posiadanych 1 alternatywnych
zasobow (nie tylko ludzkich), a w razie potrzeby potrafig je uruchomié lub wiaczy¢ we
wlasne procesy.

W tej sytuacji opracowywanie jednego planu zarzadzania zasobami ludzkimi,
traktujgcego wszystkie grupy w identyczny sposob, nie bedzie im odpowiadat, nie przyczyni
si¢ do wigkszego wykorzystania ich potencjalu. Nie chodzi przy tym, aby ktoérej$ grupie
dawac¢ wigcej, lecz inaczej, gdyz potrzebuje innych bodzcow.

Trojczynnikowy podziat bezposrednio odnosi si¢ do roli wiedzy (wiele wskazywanych
modeli czyni to w sposob posredni) przez umieszczenie w nim pracownika wiedzy, ,,nowego
specjalisty”. Nie tylko oni postuguja si¢ wiedza, jednak to w ich przypadku stanowi ona
czynnik decydujacy o sukcesie, zardbwno organizacji, jak 1 prywatnym. P. Drucker uznatl, ze
,wlasciwe zarzadzanie specjalistami nalezy do najtrudniejszych probleméw, wobec jakich
stoi przedsiebiorstwo”.** W przypadku pracownikéw wiedzy zatrudnionych na dtuzszy okres
nalezy pamigta¢ o ich potrzebie prestizu, wyrdzniania si¢, tak wigc nalezy jawnie okazywac
szacunek dla ich znaczenia w organizacji. Dotyczy to odpowiednio wysokiego wynagrodzenia,
jednak co najmniej tak samo istotne sg czynniki niematerialne. P. Drucker, omawiajac
wymagania stawiane przez pracownika zatrudniajacej go organizacji, podkresla, ze
,wymagania stawia przedsiebiorstwu caty cztowiek, a nie jego podsekcja ekonomiczna”.*!
Szczegblne znaczenie ma to w przypadku pracownikow wiedzy, ktorzy w przypadku
niezadowolenia mogg stosunkowo tatwo zmieni¢ miejsce pracy i to organizacja ma przez to
problem, a nie odwrotnie. Poniewaz ciagle chca si¢ doskonali¢, warunki pracy muszg im to
umozliwi¢, nie tylko przez szkolenia, ale nawet bardziej przez wspolprace z wybitnymi
specjalistami czy prace nad trudnymi zagadnieniami. Niezbedne jest zapewnienie im dostgpu
do nowoczesnej technologii oraz traktowanie jako niezaleznego partnera przy rozwigzywaniu
okreslonego problemu, a nie podwladnego. Pracownicy wiedzy posiadajacy poza wiadza
nieformalng takze formalne uprawnienia do podejmowania decyzji wydajg si¢ by¢
najwazniejsza grupa w organizacji, co powinno znajdowac¢ odzwierciedlenie w tworzonym
dla nich $rodowisku pracy. Powinno ono motywowa¢ do konkretnej pracy oraz angazowac
w przysztos$¢ catej organizacji.

Zapewnienie rozbudowanego pakietu motywacyjnego w przypadku elastycznych
pracownikow wiedzy takze jest niezbgdne, jednak krotki okres zwigzania z organizacjag moze

prowadzi¢ do ich narzedziowego traktowania, w zaleznos$ci od biezacych potrzeb. Elastyczny

40 Drucker P.: op.cit., s. 360.
4l Tbidem, s. 289.
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pracownik wiedzy godzi si¢ na to, gdyz nie ma czegsto mozliwosci 1 checi do bliskich relacji
z kazda z wielu zatrudniajagcych go firm. Organizacja z kolei nie widzi potrzeby szkolenia
takiego pracownika, ktoéry za miesigc i1 tak odejdzie, czesto do konkurencji. Pracownika
kiedy$ si¢ mialo, zatrudniato, teraz czegsto si¢ wynajmuje, kupuje, co nie zmienia wagi
zaangazowania wszystkich w organizacje,* i jest to tym bardziej trudne, jesli ma dotyczyé
elastycznej sity robocze;.

Powyzszym uwagom odpowiadajg strategie stosowane wobec pracownikéw w krajach
rozwinietych:*

— zatrzymanie tylko wysoko wykwalifikowanych, niezbednych pracownikoéw, a importo-

wanie potrzebnych czynnikow produkcji z tanszych krajow,

— zlecanie podwykonawstwa swoim ponadnarodowym filiom,

— wynajmowanie pracownikéw dorywczych, niepelnoetatowych,

— automatyzacja pracy,

— przeniesienie zadan lub funkcji na inne organizacje,

— zgoda wiasnych pracownikow (wykwalifikowanych i nie) na pogorszenie warunkoéw

pracy jako warunek utrzymania zatrudnienia.

5. Podsumowanie

Proponowany nowy podziat pracobiorcow taczy w sobie wybrane kryteria modeli
zatrudnienia uznane za najistotniejsze tendencje w zatrudnieniu. Zastosowana klasyfikacja
pozwolita na wyrdznienie pracownikow pod wzgledem czasu zwigzania z organizacja
(elastyczno$ci), dominujacego elementu pracy oraz znaczenia dla organizacji. Zdaniem autora
zaletg takiej konstrukcji jest:

— bardziej szczegdtowy podziat pracobiorcow,

— lepsze wykorzystanie kapitatu ludzkiego poprzez uwzglednienie w organizacji

specyfiki r6znych grup,

— Dbezposrednie uwzglednienie roli wiedzy,

— podkreslenie elastycznos$ci organizacji 1 kazdego pracownika.

Proponowany podzial wymaga oczywiscie praktycznej i teoretycznej weryfikacji celem

uszczegotowienia oraz wprowadzenia uzasadnionych poprawek.

42 Kawka T.: op.cit., s. 89.
43 Tbidem, s. 235.
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