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WSTEP

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie zmian na rynku pracy, ze
szczegblnym zwroceniem uwagi na ewolucje form aktywno$ci zawodowej
i konsekwencje pojawiania sie elastycznych sposobow wykonywania pracy
(zaréwno dla funkcjonowania podmiotu, jak i zatrudniajacej go organizacji).
W niniejszej pracy podjeto tez probe opisania i podsumowania nowych zadan
dla psychologéw pracy, ktore sg konsekwencja wspomnianych zmian i ktore
w duzym stopniu odbiegaja od zadan psychologa pracujagcego w oparciu na
paradygmacie ,,cecha czlowieka — cecha srodowiska zawodowego”. Artykutl ma
charakter przegladowy. Sktada sie z trzech czeéci, zatytulowanych odpowiednio:
Ewolucja form zatrudnienia, Konsekwencje pojawienia sig¢ i wzrostu popularno-
sci alternatywnych form zatrudnienia, Nowe zadania psychologéw pracy.
Kierowany jest zardwno do psychologéw praktykow, jak i teoretykow, stanowi
tez istotne wprowadzenie dla wszystkich tych, ktorzy interesuja si¢ funkcjono-
waniem cztowieka w §wiecie pracy.

EWOLUCJA FORM ZATRUDNIENIA

W ostatnim czasie zaobserwowa¢ mozna istotne zmiany i transformacje
otaczajacej nas rzeczywistosci, ktére zmuszajg do przewartosciowania sposobu
spostrzegania i interpretacji pojecia pracy i zatrudnienia. Zyjemy w czasach tzw.
ekonomii poindustrialnej (DeBell, 2006). Coraz bardziej marginalng role
odgrywa rolnictwo 1 przemyst ciezki, w coraz wigkszym za$ stopniu rozwija si¢
sfera ustugowa, zwigzana z przekazywaniem i wymiang informacji (Nilles,
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2003; Ratajczak, 2006; 2007). Na uwage zastuguje ogromny postep nauko-
wo-technologiczny, ktéry w duzej mierze determinuje sposéb wykonywania
pewnych zawoddw i czynno$ci. Praca zawodowa staje si¢ coraz mniej ucigzliwa
1 jednocze$nie coraz bardziej bezpieczna. Systematycznie wzrasta wynagrodze-
nie pracownikoéw, poprawiajg si¢ rowniez stosunki pracy (Ratajczak, 2006;
2007; Rudnicka, 2007). Nastepuje jednocze$nie stopniowe starzenie si¢ sity
roboczej (aging Patterson, 2001) i obnizenie przyrostu naturalnego (Rataj -
czak, 2006).

Do waznych przemian otaczajacej nas rzeczywistosci zaliczy¢ nalezy réw-
niez transformacje systemowe (charakterystyczne gléwnie dla krajow Europy
Srodkowo-wschodniej, w tym dla Polski), wprowadzajace wiele wewnetrznych
zmian, wérod ktorych wymieni¢ mozna m. in. zastgpienie centralnego systemu
zarzadzania systemem kapitalistycznym, kierujacym si¢ zasadami wolnego
rynku (Goszczynska, 2007; Ratajczak, 2007). Najwazniejszym czynni-
kiem, wplywajacym na sposéb funkcjonowania bodaj wszystkich typow
organizacji 1 bezposrednio warunkujacym zachowanie czlowieka, jest jednak
globalizacja. Zjawisko to wzmacnia pojawiajace si¢ na rynku trendy i multipli-
kuje ich konsekwencje (chodzi m. in. o rozwdj technologiczny, wzrost konku-
rencyjno$ci czy zmiany w strukturze demograficznej spoteczenstw). Wplyw
globalizacji w najwiekszym stopniu zauwazalny jest w sferze ekonomicznej —
zauwazy¢ mozna bowiem znaczne kurczenie si¢ rynku pracy (Schultz,
Schultz 2002). Zasadniczym wymogiem gospodarki jest konkurencyjnos¢, co
w konsekwencji powoduje maksymalizacj¢ zyskow przy jak najmniejszych
naktadach finansowych (Kope¢, Piwowarczyk, 2004).

Nieuchronng konsekwencja zachodzacych przemian i postepujacego rozwo-
ju technologicznego jest pojawianie si¢ i wzrost popularnosci alternatywnych
sposobdéw wykonywania czynno$ci zawodowych, ktére z powodzeniem wypie-
raja standardowe, sprawdzone w ,,starych warunkach” sposoby pracy. Ponizej
zaprezentowane zostang te sposrod nietypowych form zatrudnienia, ktore ciesza
si¢ najwicksza popularnoscig. Prezentacji mojej dokonam za M. Armstrong-
Stassen (1998) oraz M. Dobrowolska (2007) — autorkami, ktore duzg
cze$¢ swoich prac poswiecity wiasnie alternatywnym formom pracy i ich
konsekwencjom dla funkcjonowania zaréwno jednostki, jak i organizacji. Ze
wzgledu na brak miejsca w mojej pracy przedstawi¢ jedynie ogdlne informacje
dotyczace niestandardowych form zatrudnienia, bez szczegétowego opisywania
ich wad i zalet. Zainteresowanych Czytelnikoéw odsytam do publikacji wspo-
mnianych autorek, jak réwniez do pozycji D. Ralston, D. Gustafson,
W.Anthony (1985), B. Baltes, T. Briggs, J. Huff, J. Wright (1999),
orazN.DeCuyper,H.De Witte (2006).

Bez watpienia jedng z najbardziej rozpowszechnionych form zatrudnienia,
ktore odbiegajg od utartych standardow, jest tzw. wypozyczanie pracownikow
(leasing pracowniczy). Jest to zawarcie umowy pomie¢dzy aktualnym pracodaw-
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cg, pracownikiem a zakltadem wypozyczajgcym. Pracownicy sg najczesciej
zatrudniani na stosunkowo krotkie okresy, a po wykonaniu zadania wracajg do
pierwotnego, macierzystego zaktadu. Coraz czesciej spotyka si¢ pewna odmiang
wypozyczania pracownikow realizowang przez wyspecjalizowane agencje pracy
tymczasoweyj.

Kolejnym przyktadem niestandardowej formy pracy jest zatrudnienie w cze-
sciowym wymiarze czasu, mniejszym niz wymiar pelny (tzw. part-time em-
ployment). Czgsto przyjmuje sie, iz pracownik zatrudniony w takim systemie to
taki, ktory pracuje mniej niz 30 godzin tygodniowo. Pracownicy zatrudnieni
W omawianym systemie majg zazwyczaj takie same prawa jak pracownicy
petoetatowi, przy czym istnieje duza réznorodno$¢ w opisywanym systemie
pracy — wyr6zni¢ mozna bowiem prace¢ w niepelnym wymiarze czasu jako
czynnos¢ statg badz tymczasowa, ochotnicza badz przymusowa i wreszcie
,,dobra” badz ,,zta” (tzw. ,,good” part-time jobs to zawody wymagajace duzych
kwalifikacji, gdzie warunki pracy i otrzymywane §wiadczenia sa pordéwnywalne
do tych obecnych przy petlnym zatrudnieniu, oraz tzw. ,bad” part-time jobs/
secondary part-time jobs wymagajace mniejszych kwalifikacji 1 wigzace si¢
Z gorszymi $wiadczeniami i mozliwo$ciami awansu).

Na uwage zastuguje rowniez kolejna grupa nietradycyjnych form pracy —
kontraktowanie pracy lub zatrudnianie pracownikow na czas okreslony (tzw.
contingent employment). Cecha charakterystyczng tego systemu jest brak sta-
tego zatrudnienia i dtuzszej perspektywy pracy w danym, okre§lonym miejscu,
przy czym wyrdézni¢ mozna dwie szerokie grupy w tej podkategorii: zwyktych
pracownikow tymczasowych oraz specjalistow, profesjonalistow, ktorzy daza do
wiekszej swobody i elastyczno$ci. Umowy o prace na czas nieokreslony nie sa
co prawda zjawiskiem nowym, ale tak duza ich liczba i systematycznie rosnacy
wzrost popularnosci sa czyms zgota odmiennym od tradycyjnego podejécia do
zatrudniania pracownikow.

Kolejnym bardzo waznym sposobem wykonywania pracy, ktory odbiega od
przyjetych standardow, jest elastyczne podejscie do godzin pracy (tzw. flexti-
me). Taki system pozwala kazdemu zatrudnionemu indywidualnie ustala¢
godziny rozpoczgcia pracy i jej zakonczenia, adekwatnie do potrzeb i mozliwo-
$ci podmiotu, abstrahujac od przyjetych standardéw dnia roboczego i Scisle
wyznaczonych ram czasowych aktywnosci (tzw. core time). Wazne jest to, aby
zadanie zostalo wykonane, a pracownik poswiecil na nie tyle pracy, ile jest
wymagane (czyli ok. 40 godzin tygodniowo). Taka forma wykonywania pracy
jest charakterystyczna gtownie dla dziatalnosci nieprodukcyjne;.

Bardzo ciekawie jawi si¢ rowniez koncepcja relokacji czasu pracy i taczenia
godzin z kilku dni w wigksze, skondensowane catosci (tzw. compressed work
weeks). Najczesciej spotykang forma jest system 4-dniowy, w ktérym pracowni-
cy wykonujg swe zadania stuzbowe przez 10 godzin dziennie, przedtuzajac sobie
weekend o dodatkowy dzien w tygodniu. Dzigki temu liczba roboczogodzin



84 Mateusz Hauk

pozostaje bez zmian, natomiast znacznie zwigksza si¢ zasdob wolnego czasu
pracownika, ktéry z powodzeniem moze by¢ wykorzystany na aktywno$c
pozazawodowa. Skondensowane godziny robocze s3 zjawiskiem niezmiernie
popularnym w sektorze produkcyjnym.

W tym miejscu nalezy opisa¢ kolejne zjawisko, bez ktorego przeglad no-
wych, alternatywnych form aktywnos$ci zawodowej nie bytby pelny. Chodzi
mianowicie o teleprace (tzw. teleworking, telecommuting) w najszerszym
znaczeniu definiowana jako ,.kazdy rodzaj zastepowania podroézy zwigzanych
Z pracg technika informacyjng (np. telekomunikacyjng i komputerami), prze-
mieszczania pracy do pracownikdw zamiast pracownikow do pracy” (Nilles,
2003). Telepraca jest bowiem jednym z najciekawszych zjawisk zwigzanych ze
zmianami spoteczno-ekonomicznymi i w najwigkszym stopniu odbiega od
standardowego spostrzegania i wykonywania pracy. Przyczyn zainteresowania
zjawiskiem telepracy jest zapewne wiele. Dla przyktadu warto wspomnie¢ m. in.
o fakcie, iz taczy ona ze sobg wiele innych sposobow, ktoére uwazane sa za
niestandardowe (elastyczne godziny, relokacja czasu pracy, praca czasowa itp.).
Jest to bez watpienia jedna z najbardziej elastycznych form wykonywania pracy
zawodowej (podkresli¢ nalezy, iz to wlasnie elastyczno$¢ wraz z autonomia
wymieniane sg jako najwazniejsze czynniki, popychajace ludzi do wykonywania
pracy poza siedziba firmy; odrebng grupe stanowia czynniki zwigzane z proble-
mami z dojazdem, takie jak: odlegtos¢ centrali od miejsca zamieszkania czy czas
dojazdu do pracy, a takze takie czynniki, jak zwigkszenie prywatnosci pracow-
nikow badZ zmniejszenie kosztow zwigzanych z zakupem ubran, itp. (Bailey,
Kurland, 2002; Kirk, Belovics, 2006). W Stanach Zjednoczonych, po
wydarzeniach z 11 wrzesnia, w telepracy dostrzega si¢ tez mozliwos$¢ unikniecia
kumulacji duzych skupisk ludzkich w jednym miejscu, dzigki czemu minimali-
zuje si¢ ryzyko atakow terrorystycznych (Najmiec, Kurkus-Rozowska,
2007).

Warto tu zaprezentowa¢ dane ilosciowe dotyczace telepracy. Na uwage za-
stuguje fakt, iz ta nowa forma aktywnosci zarobkowej jest najbardziej rozpo-
wszechniona w Stanach Zjednoczonych — ,,ojczyznie” telepracy (w roku 2000
blisko 16,5 miliona pracownikow wykorzystywato te alternatywna forme
aktywnosci zarobkowej). Prognozy wskazuja, iz w 2010 roku w USA ponad 20
milionow ludzi bedzie wykonywaé swa prace w sposob regularny za posrednic-
twem technologii informatycznych, natomiast w roku 2015 bedzie to juz blisko
40 milionéw (Janiec i in., 2006). Najnowsze znane mi badania miedzykultu-
rowe dotyczace telepracy w krajach Unii Europejskiej zostaly opublikowane
przez Electronic Commerce and Telework Trends (ECaTT) w koncowym
raporcie (EcaTT Final Report, 2000). Badaniom poddanych zostato 10 krajow
nalezacych do Wspdlnoty Europejskiej (Dania, Finlandia, Francja, Niemcy,
Irlandia, Wtochy, Holandia, Hiszpania, Szwecja, Wielka Brytania). Wedlug tego
raportu pod koniec lat 90. ubiegtego wieku ponad 8 milionéw ludzi wykorzy-
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stywato teleprace jako forme aktywno$ci zawodowej (przy czym najwiece]
telepracownikow w Europie jest w Niemczech i Wielkiej Brytanii, odpowiednio
2130 1 2030). Mozna wigc przypuszczaé, ze obecnie jest to liczba dwukrotnie
wieksza. Podkre§li¢ rowniez nalezy fakt, ze telepraca jest bardzo czesto wyni-
kiem nieformalnej umowy (tzw. tacit or informal agreement) pomi¢dzy pracow-
nikiem a pracodawcg (tzw. telepraca wykonywana ad hoc, bez jakichkolwiek
formalnych uméw i kontraktow — Taskin, Devos, 2005), dlatego tez ,,praw-
dziwa” liczba telepracownikow moze by¢ jeszcze wigksza. Brak jest szczegoto-
wych danych na temat liczby telepracownikow w Polsce. Ocenia si¢, ze pracg
w domu, o charakterze telepracy, wykonuje ok. 2% Polakéw (Kurkus-
-Rozowska, Konarska, 2002). Z kolei badania przeprowadzone w roku
2005 przez sopocka Pracowni¢ Badan Spotecznych (Telepraca. Ogolnopolski
program promocji i szkolen dla przedsigbiorcow, www.telepraca.efs.pl) wykaza-
ly, iz 16% przedsigbiorstw wykorzystuje telepracg. Przy czym nie kazdy rodzaj
pracy moze by¢é wykonywany poza centralg firmy, za posrednictwem nowocze-
snych narzgdzi teleinformatycznych (szerszy opis mozna znalez¢ w publikacji
U.Huws, W. B. Korte i S. Robinson, 1990, s. 70-80), dlatego tez nalezy
pamigtaé, iz telepraca nigdy nie zastgpi do konca standardowych, ,,sprawdzo-
nych” sposobéw wykonywania zadan stuzbowych. Doktadny opis zjawiska wraz
z potencjalnymi konsekwencjami oraz aktualny stan badan na temat telepracy
znajduje si¢ w innej mojej publikacji (Hauk, 2008), oraz w pracy R. Gajen-
dranaiD.Harrisona (2007).

KONSEKWENCJE POJAWIENIA SIE I WZROSTU POPULARNOSCI
ALTERNATYWNYCH FORM ZATRUDNIENIA

Ewolucja 1 zmiana dotychczasowych form pracy nie mogly pozosta¢ bez
echa — musialy wywrze¢ (i wywarty) ogromny wptyw na zachowanie i funkcjo-
nowanie czlowieka, na jego podejscie i postawg w stosunku do pracy, planowa-
nia kariery zawodowej, wykonywania czynno$ci stuzbowych. Zjawiska te
spowodowaly takze znaczne zmiany w mentalnosci i w sposobie zarzadzania
prezentowanym przez menedzerdw, poszerzyly rowniez cele i zadania psycho-
logbw pracy (zaréwno praktykow, jak i teoretykdw). Niektorzy badacze twier-
dza, ze w ciagu najblizszych 20 lat bedziemy $wiadkami wigkszej liczby zmian
w $wiecie zawodow i w podejsciu do pracy anizeli w przeciagu ostatnich 10
tysiecy lat (Furnham, 2005). Jakkolwiek prognozy te wydaja si¢ przesadzone
i nierealistyczne, obecng sytuacje na rynku pracy okre$li¢ mozna jako zgota
odmienng od tej, ktorg spotykato si¢ jeszcze pot wieku temu. Najtrafniej oddaje
ja zdanie jednego z amerykanskich dziennikarzy, okreSlajace przemiany na
rynku pracy: ,,The rules of the game have changed forever. Here are the new
rules” (,,Reguly gry zmienily si¢ na zawsze. Teraz obowigzujg nowe reguly” —
M. H.).
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Cecha charakterystyczng niemal wszystkich alternatywnych sposobdw or-
ganizowania czynno$ci zawodowych badz wiazania si¢ z pracodawcg jest duza
elastyczno$¢ (gléwnie w odpowiedzi na wymagania pracodawcédw, ale takze
bedaca wynikiem potrzeb samych pracownikdéw), potaczona z deregulacja czasu
pracy (nastepuje wyrazna redystrybucja czasu wolnego i tego, ktory poswiecany
jest na zycie zawodowe, praca wkrada si¢ niemal w kazda dziedzing naszej
aktywnosci). Z alternatywnymi formami zatrudnienia nieodlgcznie wigze si¢
zjawisko eksternalizacji zatrudnienia, w wyniku ktérego na rynku pracy powsta-
ja dwa odrebne segmenty — pracownikdéw stalych (tzw. rdzen), ze stosunkowo
pewng i dobrze ptatng praca, oraz pracownikow buforowych (tzw. peryferia) —
sg to pracownicy nieregularni, wzglednie nisko optacani (Strykowska, 2002;
Dobrowolska, 2007; Ratajczak, 2007). Zjawisko to prowadzi do spadku
solidarno$ci spotecznej oraz do wykluczenia spolecznego pewnych warstw
pracownikoéw. Kariery pracownikow coraz bardziej zaleza wigc od zewnetrzne-
go rynku pracy. Charakterystyczne jest zjawisko utraty bezpieczenstwa, przezy-
wane przez ogromng grupe¢ ludzi. Lek przed utratg zrodla utrzymania sktania
ludzi do wigkszej intensywnos$ci dziatan w pracy zawodowej, nienormowanego
czasu pracy, z kolei bardzo szybki rozwdj technologii informatycznych zlikwi-
dowat obecny dotychczas podziat przestrzeni zyciowej na dom i miejsce pracy
(te dwa aspekty zycia coraz czesciej 1 w coraz wickszym stopniu przenikaja si¢
wzajemnie). W konsekwencji zaobserwowa¢ mozemy wsrdd duzej grupy ludzi
zjawisko pracoholizmu (Fraszczak, 2002). W obecnych czasach w znacznym
tempie ros$nie liczba 0s6b poswigcajacych pracy ponad 60 godzin tygodniowo.
Osoby te sa niezdolne do prawidtowego regulowania i kontrolowania swoich
nawykow zwigzanych z aktywnos$ciag zawodows, cO prowadzi do bardzo
powaznych i negatywnych konsekwencji dla funkcjonowania podmiotu (liczne
zaburzenia somatyczne, zubozenie wrazliwosci emocjonalnej, rozpad Zzycia
rodzinnego, czy nawet $§mier¢ z przepracowania — tzw. zjawisko karo-shi, ktére
w Japonii dotyka corocznie ponad 10 tysiecy pracownikow — Golinska,
2008). Przypuszcza¢ wigc nalezy, iz to wilasnie pracoholizm bedzie dominuja-
cym schorzeniem wieku XXI (tak jak nerwica wiodta prym w pierwszej potowie
wieku XX, uzaleznienia od substancji psychoaktywnych dominowaly pod
koniec ubieglego stulecia, tak w nowym millenium spodziewaé si¢ nalezy
znacznego wzrostu osob uzaleznionych od wykonywania réznych czynnosci,
w tym w sposob kompulsywny podchodzacych do dziatan stuzbowych).

Koniecznos¢ ,,bycia konkurencyjnym” wymusza na pracodawcach znaczng
redukcje kosztow, czesto zwigzang ze zmniejszeniem zatrudnienia (tzw. downsi-
zing). Przy czym wyr6zni¢ mozna co najmniej dwie odmiany redukcji zatrud-
nienia: 1) w odpowiedzi na zaistnialg sytuacj¢ na rynku pracy (tzw. reactive
downsizing), ktora czesto nie jest potgczona z misjg i celami firmy; jest to
dziatanie dorazne, w znacznym stopniu wptywajace na dobrostan pracownikow
zwolnionych (utrata pracy, masowe bezrobocie), jak i tych, ktérzy zatrzymali



Ewolucja form pracy i zmiany na rynku pracy... 87

swoje stanowiska (tzw. survivors). Ci ostatni tracg zaufanie do organizacji,
w ktorej nadal pracuja, co wplywa na ich zaangazowanie, poczucie lojalnosci,
a w konsekwencji na efektywno$¢ dziatan (tzw. survivors sickness lub survivors
syndrome); 2) redukcje zaplanowang (tzw. strategic downsizing), ktora jest
zabiegiem $cisle przemys$lanym i zwigzanym z celami i misjg firmy. Czesto jest
to dziatanie dtugofalowe, jego celem za§ (oprocz wspomnianej redukcji kosz-
tow) jest rowniez zwigkszenie efektywnosci i minimalizacja szkodliwych/
negatywnych konsekwencji ubocznych. Ta forma redukcji wigze si¢ czesto ze
wzrostem wymagan w stosunku do zatrudnionego personelu (ta sama ilo§¢ pracy
i odpowiedzialnos¢ jest rozkladana na mniej osob z zatogi), i przecigzeniem
pracownikow, z drugiej za$§ strony wigza¢ si¢ moze ze wzrostem autonomii
i kontroli nad wykonywanymi dzialaniami (Parkeriin., 1997).

Obecnie to wiedza, zdolno$¢ przetwarzania informacji i elastyczno$¢ staja
si¢ kluczowymi aspektami determinujacymi sukces cztowieka w organizacji, jak
rowniez sukces firmy w konkurencji na rynku globalnym. Od pracownikow
wymaga si¢ kreatywnos$ci, dopasowywania si¢ do czestych zmian, umiejetnosci
operowania na materiale abstrakcyjnym itp. I wlasnie sami pracownicy staja si¢
odpowiedzialni za zdobywanie coraz to nowej wiedzy, poszerzanie umiejetnosci
i ciagle doskonalenie (domena, ktéra do niedawna pozostawala w gestii praco-
dawcy). Coraz czesciej] mowi si¢ o tzw. Swiadomym zarzadzaniu sobg — strate-
gii, ktéra pozwala na nabywanie, wykorzystywanie i udoskonalanie swoich
zasobow, co wpltywa na sprawne funkcjonowanie nie tylko w zyciu zawodo-
wym, ale pozwala réwniez efektywniej radzi¢ sobie w otaczajagcym S$wiecie,
wplywajac pozytywnie na ogoélny dobrostan jednostki (Kozusznik, 2007).
T.Chirkowska-Smolak (2007) pisze o tzw. karierze przysztosci, zwraca-
jac uwage na fakt, ze kazdy pracownik staje si¢ odpowiedzialny za rozwdj tych
kompetencji, ktére w jego mniemaniu moga przyczynic¢ si¢ do zwigkszenia szans
zatrudnienia na rynku pracy opanowanym przez profesjonalistow. Warto nadmie-
ni¢, iz ludzie nie wybieraja juz pracy na cate zycie, zawoéd wykonywany nie
zawsze ma za$ cokolwiek wspolnego z kierunkiem edukacji. Nastapito swoiste
przewartosciowanie i zmiana akcentow z ,,bycia zatrudnionym” (co do chwili
obecnej stanowito podstawe egzystencji i czynnik wplywajacy na osiagnigcie
satysfakcji i dobrostan jednostki) na ,bycie zatrudnialnym” — gotowym do
podjecia pracy w kazdym miejscu, czasie, w zaleznosci od potrzeb i wymogow
rynku czy pracodawcy (F urnham, 2000; 2005; Patterson, 2001). W zwigzku
z tym okresy braku zatrudnienia bg¢da znacznie czgstsze anizeli dotychczas
(Frese, 2007). Naturalng konsekwencja takiego stanu rzeczy sg zmiany w sche-
macie i definicji kariery, do ktorych zaliczy¢ mozna takie zjawiska, jak:

1) wschodzaca dorostos¢ (emerging adulthood) — odrebna faza rozwoju zy-
cia, roznigca si¢ od adolescencji 1 wczesnej dorostosci, charakteryzujaca sie
m. in. brakiem wykrystalizowania poczucia tozsamos$ci, wzmozonym ekspery-
mentowaniem z rynkiem pracy, duza liczbg zachowan ryzykownych itp.;
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2) bezdecyzyjnos¢ kariery (career indecisivness) — niezdolno$¢ do koordy-
nacji celow zyciowych zwigzanych z karierg zawodowa;

3) zagrozenie kontynuacji tozsamosci i tzw. tozsamos$¢ tymczasowa, zwig-
zane z transnacjonalizacjg rynkow pracy i ruchliwoscig sity robocze;j.

Doktadniejszy opis wspomnianych zjawisk znalez¢é mozna w publikacji
A.Banki (2007) oraz w pracach J. Arnetta (2000, 2002). Podkresli¢ nalezy,
ze coraz czgsciej dochodzi¢ moze do kryzysu tozsamosci (tozsamos¢ zawodowa
stanowi bardzo istotny sktadnik tozsamos$ci jednostki, jednakze pracownik
czesto zmieniajacy swa przynalezno$¢ zawodowa — tak jak dzieje sie to obecnie
— ma coraz mniej podstaw do identyfikacji z grupa spoteczng — Strykowska,
2002). Praca w wielokulturowym $rodowisku moze rowniez wptywac negatyw-
nie na funkcjonowanie podmiotu. Wymieni¢ mozna tu dla przykltadu zjawisko
tzw. szoku kulturowego, spowodowanego dluzszym funkcjonowaniem wsrod
ludzi, ktorych sposob interpretacji §wiata i reguty postepowania rdznig si¢ od
tych, do jakich przywyklismy. Kolejng konsekwencja przebywania w zroznico-
wanym otoczeniu spolecznym s3 zmiany w tozsamosci jednostki, dokonujace si¢
w procesie tzw. akulturacji (Gérnik-Durose, 2007).

Warto zaznaczy¢ réwniez, iz praca staje si¢ coraz mniej scentralizowana,
W przeciwienstwie do ery przemystowej, $cista kontrola ustepuje za$ miejsca
pracy zadaniowej czy zarzadzaniu przez cele. Organizacje przyjmuja struktury
zblizone do sieci, coraz wigksza popularnos$cia ciesza si¢ struktury organiczne,
projektowe czy tzw. przekrojowo-funkcjonalne (patrz: Jachnis, 2008), w kto-
rych to pewne grupy robocze przenikaja rézne funkcjonalne jednostki organiza-
cji. Na uwage zastuguja takze tzw. struktury federacyjne, zwigzane z duza
odpowiedzialnoscig i autonomig zatrudnionych w nich pracownikéw (de facto
kazdego pracownika zatrudnionego w ramach struktury federacyjnej okresli¢
mozna mianem biznesmena, odpowiedzialnego nie tylko za swoje dziatania, ale
takze za catoksztalt organizacji, ktory, aby przetrwaé, musi szybko i elastycznie
reagowac na potrzeby klientow, patrz: Peters, 1994, za: Ko zus znik, 2007).

Zmiany w zakresie struktury organizacyjnej wptywaja na wzrost zaintere-
sowania grupowymi formami wykonywania pracy (team working). I cho¢ idea
pracy zespolowej nie jest czym$ nowym i niezwyklym, to tak duza popularnos¢
tej formy realizacji zadan jest czym$ zgota odmiennym od tego, co zaobserwo-
waé¢ mozna bylo w tradycyjnych organizacjach. Przyczyn takiego stanu rzeczy
zapewne jest wiele. Na wstepie warto podkresli¢ fakt, iz zespoty moga osiagnac
cele niemozliwe do osiggnigcia dla oso6b pracujacych indywidualnie. I choé
niektorzy badacze zwracaja uwage na szereg niebezpieczenstw zwigzanych
z funkcjonowaniem grup spotecznych, takich jak: facylitacja spoteczna, proz-
niactwo spoteczne, strata ponoszona w trakcie procesu, myslenie grupowe czy
polaryzacja grupowa (patrz: Aronsoniin., 1997), to i tak nie ulega watpliwo-
$ci, ze zespoly umozliwiajg organizacjom szybsze i bardziej elastyczne reago-
wanie na potrzeby klientbw i zmiany na rynku, sprzyjaja innowacyjnosci,
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umozliwiaja bardziej skuteczne uczenie sie (Unsworth, West, 2007). Praca
zespotowa przyczynia si¢ do wzbogacenia i rozszerzenia zadan, zwigkszajac
poczucie autonomii pracownikéw. I mimo ze potencjalne konsekwencje
wynikajace z wykonywania pracy w zespolach zadaniowych zalezg zapewne od
wielu czynnikow, bardzo czgsto podkresla si¢ wptyw wdrozenia pracy zespoto-
wej na podniesienie efektywnosci, wydajnosci i jakosci pracy (Applebaum,
Batt, 1994, za: Unsworth, West, 2007), co znajduje wyraz w duzej
popularnos$ci autonomicznych zespotéw zadaniowych.

Ze zjawiskiem globalizacji i powstawaniem ponadnarodowych, wirtualnych
zespoldow w sposOb oczywisty zwigzany jest problem wielokulturowosci,
spowodowany, z jednej strony, fizycznym przemieszczaniem si¢ ludzi w po-
szukiwaniu pracy i lepszych warunkéw zycia, z drugiej za$ swoista ,,wirtualng
wedrowka”, polegajaca na pracy w globalnej cyberprzestrzeni (GOrnik-
-Durose, 2007). Przy czym zjawisko wielokulturowosci wiaze si¢ nie tylko
z ogromng roznorodnoscig pracownikow pod wzgledem takich zmiennych, jak:
pte¢, rasa, wyznanie, narodowos¢, orientacja seksualna (tzw. heterogeniczno$¢),
ale takze z tzw. wielomentalno$cig, czyli wspotwystepowaniem ludzi w rozny
sposob spostrzegajacych i interpretujacych $wiat. W tym kontekscie coraz
wigkszego znaczenia nabiera koncepcja zarzadzania wiedza w organizacji. To
wla$nie wiedza i informacje, wynikajace z do§wiadczen zatrudnionych pracow-
nikow oraz ich zdolnos¢ do uczenia si¢ i wyciggania wnioskow stanowia o sile
i konkurencyjnosci przedsigbiorstwa dziatajgcego w Systemie wolnorynkowym.
W wielu firmach powstaja wiec nowe, nieznane dotychczas stanowiska (tzw.
menedzerowie wiedzy), a zatrudnieni na nich ludzie odpowiadaja za wlasciwe
wdrazanie i funkcjonowanie systeméw zarzadzania informacjami i doswiadcze-
niami (patrzz Makselon, 2007). Praca zespotowa i wspomniana wyzej
wielokulturowo$¢ poniekad wymuszaja na menedzerach i psychologach pracy
ksztatltowanie tzw. inteligencji kulturowej (patrzz Hampden-Turner,
Trompenaars, 2006), polegajacej na rozumieniu réznic i wynikajgcych
Z nich mozliwosci. Coraz bardziej popularna staje si¢ idea ,,zarzadzania r6zno-
rodnoscig”, polegajaca na wykorzystaniu potencjatu tkwigcego w zrdéznicowa-
nych zespotach pracowniczych. ,,Wielomentalne” grupy robocze sa bowiem
bardziej kreatywne, innowacyjne, szybciej i skuteczniej reagujg na zachodzace
zmiany, adaptuja si¢ do otaczajacej rzeczywistosci, lepiej zaspokajaja potrzeby
klientow, skuteczniej rozwiazuja problemy (Gornik-Durose, 2007). Dlatego
tez w psychologii pracy i w naukach poswigconych zarzadzaniu duzg wage
przywiazuje si¢ do funkcjonowania zespotdow pracowniczych (poszczegélne
etapy/fazy dziatania, ich wptyw na produktywnos¢, efektywnosé i jako$¢ pracy),
niestety stosunkowo mato miejsca poswigca si¢ ,,podmiotowosci” grup robo-
czych (Kozusznik, 2007). Podmiotowo$¢ zespotu to tzw. zbiorowa osobo-
wos¢, ztozona z trzech podmiotow: kierownika, grupy jako calo$ci oraz kazdego
cztonka zespotu. Owa podmiotowos$¢ realizowana jest poprzez regulacje wias-
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nego wplywu, tzw. deinfluentyzacje, ktora polega na §wiadomym ostabianiu,
redukowaniu, a nawet catkowitym pozbywaniu si¢ wptywu, w odpowiedzi na
wymagania sytuacji zarowno zewnetrznej, jak i wewngtrznej. W dzisiejszych
burzliwych czasach, w $rodowisku czestych i dynamicznych zmian, tylko
poprzez przemyslane i umiejetne regulowanie wptywu i wladzy przez menedze-
row réznego stopnia mozna w petni wykorzysta¢ kompetencje i potencjat
wszystkich cztonkow zespotu.

Podkresli¢ nalezy fakt, iz zmiany pojawiajace si¢ na rynku pracy przyczyni-
ly si¢ do tego, ze zaré6wno pracodawcy, jak i pracownicy coraz wigksza wage
przywiazuja do wzajemnych relacji, i to do tych o charakterze nieformalnym.
W wiekszym stopniu docenia si¢ aspekt czysto psychologiczny, w sposob
niepisany warunkujacy wzajemne zobowigzania (tzw. kontrakt psychologiczny,
zbudowany na percepcji, jaka powstaje w umysle pracownika odno$nie do tego,
jakie obietnice sktada organizacja w zakresie $wiadczen i wzajemnych relacji
oraz tego, co w zamian za to da on organizacji — Makin i in., 2000; Rataj -
czak, 2006; 2007). Pracodawcy coraz bardziej staraja si¢ zaspokoi¢ potrzeby
swoich podwladnych, stwarzajac im warunki korespondujace w najwickszym
stopniu z preferencjami tych ostatnich, dzieki temu zwiekszaja prawdopodobien-
stwo wiasnych korzysci (wigksza efektywnos¢ itp.). Czesto sg to indywidualnie
negocjowane, specjalne umowy, ktore roznig si¢ od $wiadczen pozostalych
pracownikow (tzw. idiosyncratic deals—Hornungiin., 2008).

NOWE ZADANIA PSYCHOLOGOW PRACY

Wspomniane wyzej zmiany stanowig nie lada wyzwanie dla psychologdw
pracy (zarowno w dziedzinie teorii, jak 1 praktyki). Dynamika i r6znorodnos¢
przemian stawia przed psychologami wiele ciekawych 1 trudnych zadan,
zwigzanych z odpowiedzig na pytanie, jaki wptyw maja one na funkcjonowanie
podmiotu w miejscu pracy (poziom jednostkowy), i do jakich globalnych
konsekwencji moga prowadzi¢ (poziom organizacyjny). Od psychologdéw pracy
wymaga si¢ (w wickszym stopniu anizeli dotychczas) nieustannego poszerzania
i aktualizowania wiedzy, rozwijania kompetencji, podazania za zachodzacymi
zmianami. Aby skutecznie reagowac na pojawiajace si¢ problemy i wyczerpuja-
co opisywa¢ zachodzace zjawiska, réowniez psychologia musi ,,podazaé za
duchem czasu” i projektowac takie rozwigzania, ktore beda adekwatne do
otaczajacego, burzliwego srodowiska. Tylko osoba kompetentna, znajaca wyniki
najnowszych badan, dobrze identyfikujaca i rozumiejaca trendy w otaczajacym
swiecie, moze odpowiednio reagowa¢ na potrzeby klientow i rozwigzywaé
czesto ztozone 1 niejednoznaczne problemy. Co wigcej, od psychologéw
wymaga si¢ nie tylko ,,bycia ekspertem” w swojej dziedzinie, ale takze wiedzy
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I umiejetnosci z zakresu innych, pozapsychologicznych obszaroéw, takich jak
ekonomia, prawo, zarzgdzanie, socjologia, medycyna itp. (por. De Bell, 2006;
Ratajczak, 2007). Ci¢zko bowiem bada¢ dane zjawisko i projektowaé
rozwiazania bez szerszego, kontekstualnego spojrzenia na nie. Dlatego tez rosnie
popularnos¢ zespotow interdyscyplinarnych, ztozonych ze specjalistow réznych
obszarow nauki, powotywanych do kompleksowego rozwigzywania problemow
zwigzanych z funkcjonowaniem czlowieka w miejscu pracy. Aktywnos¢
podmiotu niesie bowiem ze soba konsekwencje nie tylko psychologiczne, ale
réowniez fizjologiczne, ekonomiczne, spoteczne itd. Psycholodzy pracy z pew-
nos$cig stanowi¢ powinni rdzen takich zespotoéw, gdyz ich wiedza, umiejetnosci
i spojrzenie bedg pomocne w integracji i w globalnym zrozumieniu konsekwen-
cji owego funkcjonowania (i dla podmiotu i dla organizacji).

Psycholodzy pracy nadal realizowaé beda takie dzialania, jak dobor zawo-
dowy czy ocena personelu. W obecnych czasach zatrudnienie psychologow
W pionach personalnych jest juz nieodzowna praktyka, diagnoza inteligencji,
osobowosci, temperamentu i innych wlasciwosci cztowieka zawsze byta bowiem
i pozostanie domeng psychologii. Pamie¢ta¢ jednak nalezy, iz psycholodzy ,,na
nowo” powinni okresli¢, od czego zalezy sukces jednostki w $wiecie pracy, gdyz
obecny schemat funkcjonowania organizacji ma niewiele wspélnego z tym, jak
dziataly przedsigbiorstwa kilkadziesiat lat temu. O ile przypuszczaé nalezy, ze
inteligencja ogo6lna nadal stanowi¢ bedzie istotny predyktor efektywnosci
zawodowej, o tyle takie cechy, jak elastyczno$¢, otwartos¢ na doswiadczenia,
radzenie sobie ze stresem i presjg otoczenia czy kompetencje spoteczne odgry-
wac powinny wigksza role w procesie doboru personelu, a ich wptyw wyjasniaé
bedzie coraz wigkszy procent wariancji waznych dla pracodawcow zjawisk,
takich jak wydajnos¢, jakos¢ pracy, satysfakcja podmiotu itp. (tzw. work related
criteria).

Bez watpienia wzrosnie jeszcze bardziej znaczenie rozwoju pracownikow
i catej organizacji. Psycholodzy pracy odpowiada¢ begda za projektowanie i rea-
lizowanie réznego rodzaju szkolen, rozwijajacych kompetencje interpersonalne
(Chudzicka-Czupata, 2007; Ratajczak, 2007). Poprzez swoje dziatania,
ukierunkowane na rozwodj, psycholodzy tworzy¢ beda zespoty nie tylko ,,inteli-
gentne emocjonalnie” (kompetencje interpersonalne i spoteczne stanowig w dzi-
siejszych czasach klucz do sprawnego funkcjonowania w miejscu pracy), ale
rowniez przedsigbiorstwa ,.inteligentne kulturowo” (patrz: Gornik-Durose,
2007), ktore potrafiag zarzadza¢ rdéznorodnoscia i czerpa¢ z niej nowa jakosc,
bedaca podstawa rozwoju i konkurencyjnosci firmy. Zadaniem psychologow
bedzie wreszcie ksztattowanie podmiotowosci zespotow pracowniczych i ucze-
nie kierownikdéw oraz menedzeréw takich sposobdw zarzadzania, ktore pozwola
elastycznie regulowa¢ wpltyw i1 wladze, tak aby w pelni wykorzysta¢ potencjat
drzemiacy w zatrudnionym personelu (patrz: Kozusznik, 2007). Na barkach
psychologébw spocznie takze konieczno$¢ monitorowania i animacji zmian,
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tworzenia klimatu i1 atmosfery sprzyjajacej wprowadzaniu innowacji, ksztatto-
wania takiej mentalnos$ci wérdd pracownikow, ktora pozwoli szybko i skutecznie
adaptowac si¢ do nowych sytuacji, widzie¢ w nich mozliwos$ci i szanse zamiast
zagrozen i przeciwnosci. Psycholog pracy bedzie odpowiedzialny w wigkszym
stopniu za zarzgdzanie wiedzg w organizacji. Poprzez szkolenia i warsztaty oraz
poprzez odpowiednie projektowanie struktur i tworzenie systemow komunikacji,
rozwoju czy sukcesji, psycholodzy praktycy beda odpowiadaé¢ za transfer i od-
powiednie wykorzystanie doptywajacych informacji (z zewnatrz i wewngtrz
firmy) oraz za wykorzystywanie skumulowanej wiedzy drzemigcej w ,,zwYy-
ktych” pracownikach.

Odrebng kwesti¢ stanowia dziatania profilaktyczne i interwencyjne. W obec-
nej sytuacji, w ktorej rynek pracy i migdzynarodowe korporacje stawiajg coraz
wigksze wymagania w stosunku do pracownikow, a praca wkracza we wszystkie
domeny zycia, przenikajac si¢ ze sferg domowa i rodzinng, rosnie potrzeba opieki
psychologicznej w miejscu pracy, ukierunkowanej na utrzymanie pozytywnego
dobrostanu cztowieka (zaréwno w kontekscie psychologicznym, jak i fizjologicz-
nym) i przeciwdzialanie zjawiskom patologicznym, takim jak pracoholizm, stres
zawodowy, wypalenie zawodowe, mobbing (Chudzicka-Czupata, 2007).
Psycholog petni¢ wiec bedzie nie tylko funkcje rekrutera czy szkoleniowca, ale
réwniez terapeuty, pracujacego indywidualnie nad rozwigzaniem roéznorodnych
problemoéw zwigzanych z pracg (ale takze innych trudnoéci natury osobistej,
zwigzanych z nieustannym przenikaniem si¢ sfer zycia i rol pozazawodowych),
organizujac treningi interpersonalne, grupy wsparcia, itp. Dlatego tez niezmiernie
istotne wydaje si¢ zbadanie, jaki model pracy psychologa bedzie najbardziej
efektywny i jakie cechy powinien mie¢ dobry, nowoczesny psycholog, pracujacy
dla korzys$ci organizacji i zatrudnionych w niej ludzi.

Wazrastajgca konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw, strategia maksymalizacji
zyskow przy minimalizacji naktadéw oraz rozwoj nowoczesnych technologii
wigzg si¢ nieuchronnie z redukcja personelu. Psycholog pracy bedzie nie tylko
bada¢ wptyw owej redukcji badz ,,funkcjonowania na peryferiach” na dobrostan
jednostki, ale rowniez bedzie petni¢ kolejng funkcje, zwigzana z realizacja
programéw ostonowych dla oséb zwalnianych i tych, ktorzy pozostali w za-
ktadzie pracy (outplacement, patrz: Parker i in., 1997; Chudzicka-
-Czupata, 2007; Kopec¢iPiwowarczyk, 2004). Dziatania psychologow
ukierunkowane beda na zapewnienie wsparcia emocjonalnego zwalnianym,
nauke radzenia sobie ze stresem, jak roOwniez na rozwini¢cie i nauczenie
aktywnych sposobdw poruszania si¢ na rynku pracy. Dodatkowo psycholog
powinien przeciwdziata¢ zachowaniom nieetycznym w organizacji — poprzez
wywieranie wptywu na sposob zarzadzania firmg i jej struktur¢ organizacyjna
powinien doprowadzi¢ do réwnowagi pomiedzy podejsciem technokratycznym,
reprezentowanym przez wiele firm, a podejsciem humanistycznym, tak waznym
dla przedstawicieli nauk spotecznych i samych zainteresowanych, tj. pracow-
nikow.
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Kolejnym zadaniem w zakresie psychologii pracy, wynikajagcym ze zmian
W otaczajacej rzeczywistosci, jest niwelowanie niekorzystnych konsekwencji
technicyzacji pracy i informatyzacji przedsiebiorstw. Nowoczesne technologie
bez watpienia ulatwiajag wykonywanie wielu zadan i usprawniajg efektywnosc¢
zespolow, wigza si¢ jednak rowniez z istotnymi zagrozeniami, takimi jak zanik
prywatnos$ci, przecigzenie informacyjne, znuzenie, alienacja czy interferencja
zycia prywatnego z zawodowym (wiecej o wspomnianych problemach pisze
P.Rudnicka, 2007). Dlatego tez psycholog powinien pomaga¢ osobom
odczuwajacym negatywne skutki funkcjonowania w $wiecie nowych technologii
(m. in. tzw. technophobic stress), jak rowniez bra¢ udziat w dostosowywaniu
I projektowaniu narzgdzi informatycznych i ich interfejsow do potrzeb pracow-
nikow (wykorzystujgc wiedz¢ na temat funkcjonowania proceséw poznawczych
cztowieka, jak rowniez uwzgledniajac potrzebe prywatnosci, kontaktow spo-
tecznych itp.). Z drugiej strony psycholodzy pracy powinni wykorzystywa¢ na
wieksza skale nowoczesne technologie w procesie niesienia pomocy innym,
potrzebujacym ludziom (w tym pracownikom réznych firm i organizacji).

Warto wspomnie¢ réwniez o wzroscie roli i znaczenia poradnictwa zawo-
dowego. Najnowsze koncepcje traktuja rozwoj zawodowy czlowieka jako proces
trwajacy przez cate zycie (patrz: Paszkowska-Rogacz, 2003; Guichard,
Huteau, 2005), w ktorym podmiot wielokrotnie dokonuje wyboréw swojej
kariery zawodowej (czesto wymuszone jest to poprzez sytuacje na rynku pracy).
Coraz czgsciej w literaturze przedmiotu spotka¢é mozna pojecie orientacji i po-
radnictwa ukierunkowanego na ksztaltowanie kariery zawodowej, wypierajace
,stare”, wyroste z koncepcji cech i czynnika podejscie do klienta (Turska,
2007). ,,Nowe poradnictwo” koncentruje si¢ nie tylko na sferze zawodowe;j
cztowieka, ale rowniez na tranzycji pomiedzy réznymi rolami (zawodowymi
i pozazawodowymi). Wspomniane na wstepie zjawisko wschodzacej dorostosci
(Banka, 2007; Arnett, 2000; 2002) i zwigzane z nim kryzysy tozsamosci,
potaczone z trudno$ciami w zakresie podejmowania decyzji, ,,nakazuja” bardziej
szczegotowe badanie tych nowych jakosciowo zjawisk i zwigkszenie nacisku na
rozwijanie u mtodziezy oraz oso6b dorostych umiejetnosci zwiagzanych z identy-
fikacja i wyborem alternatyw decyzyjnych, poznawaniem wlasnej osoby i od-
powiednim planowaniem i organizowaniem czasu.

Jak wida¢, obecna sytuacja na rynku pracy stawia przed psychologami coraz
wicksze wymagania i wyzwania. Zadania psychologa pracy w dzisiejszych
czasach r6znig si¢ znacznie od ,typowych dzialan” przypisanych specjalistom
pracujacym na podstawie statycznego paradygmatu ,,cecha pracownika — cecha
srodowiska zawodowego”. Pamigta¢ nalezy o ciaglej aktualizacji wiedzy,
rozwijaniu umiej¢tnosci (w tym umiejetnosci pomocowych i terapeutycznych),
a takze badaniach empirycznych zachodzacych zjawisk i projektowaniu takich
rozwigzan, ktore beda adekwatne do otaczajacej rzeczywistosci. Dotychczasowa
wiedza, zgromadzone na przestrzeni lat dane i sformutowane koncepcje moga
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by¢ juz nieodpowiednie i nieaplikowalne do nowych, ,burzliwych” czaséw,
w ktorych funkcjonuje gospodarka wolnorynkowa i podmioty dziatajace na
rynku pracy.
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MATEUSZ HAUK

THE EVOLUTION OF WORK ARRANGEMENTS, CHANGES ON THE JOBMARKET
AND THE TASKS OF PSYCHOLOGISTS

The aim of this article is to describe the changes on the job market that have been taking place
recently (especially the increasing number and growth of popularity of alternative work arrange-
ments, such as: part time employment, contingent employment, flextime, compressed work weeks
and teleworking), and their consequences. Working with nonstandard work arrangements have
a great impact on employees (e.g. increasing flexibility connected with work-family interference,
workaholism, problems with creating self-concept in the field of work) and employers as well (work
decentralization, the growth of popularity of team working, the need to manage the information, the
diversity in the organization etc.). In the result there is a strong need to verify and extend the tasks of
industrial and organizational psychology and the practice of applied psychologists. This article
outlines new demands from the job market and new tasks for the work psychologists.

Key words: alternative work arragements, work changes, evolution of work arrangements,
emerging adulthood, career indecisivness, knowledge management, cultural intelligence,
psychological contracts in organizations, telework, flexibility, career counseling.



