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Streszczenie

Artykul wpisuje sie dyskusje na temat budowania rél zawodowych w sektorze opieki, ilustru-
jac to przykladem ustug asystentéw osobistych dla 0sob z niepetnosprawnosciami. Odwotuje si¢
do interdyscyplinarnych badan i wielowymiarowego ujecia jakosci pracy, konceptualizacji poje¢
»dobrej pracy” i ,zlej pracy” oraz socjologicznych koncepcji i badan na temat prekaryzacji pracy.
Ustugi asystencji osobistej staja sie coraz cze$ciej oczekiwang i dostepna ustuga dla oséb z nie-
petnosprawnosciami. Przyjecie przez Zgromadzenie Ogoélne Narodéw Zjednoczonych Konwencji
o prawach os6b niepelnosprawnych (2006) przyspieszylto procesy wdrazania ustugi w poszczegol-
nych panstwach oraz opracowanie jej standardow. Specyfika kontraktu ustugowego oraz oczeki-
wania osoby z niepelnosprawnoscia i jej asystenta wykraczajg czgsto poza tradycyjne relacji ustugi
i relacje pracy, stajac sie Zrédlem zmiany, a niekiedy i naruszania warunkéw umowy. Panstwa
staraja si¢ regulowa¢ ustugi asystencji osobistej oraz zatrudnienie i warunki pracy asystentow.
Autorka na postawie analizy dokumentéw oraz wynikéw badan na temat ustug asystencji osobi-
stej w Polsce i Norwegii, prowadzonych w latach 2020-2022, przedstawia podobienstwa i roznice
dotyczace polozenia zawodowego asystentdw w obu krajach. Odwoluje si¢ rowniez do wynikow
innych projektow badawczych krajowych i miedzynarodowych.

Stowa kluczowe:
asystent osobisty, osoba z niepelnosprawnoécia, prekarna praca, ustuga asystencji osobistej, za-
trudnienie i warunki pracy.

Good job - bad job. Are personal assistance services for people with disabilities
doomed to precarious employment and working conditions?

Abstract

The article is part of a discussion on building professional roles in the care sector, illustrating it
with the example of personal assistant services for people with disabilities. It refers to interdiscipli-
nary research and a multidimensional approach to work quality, conceptualization of the concepts
of ,,good job” and ,,bad job” as well as sociological concepts and research on the precarization of
work. Personal assistance services are becoming an increasingly expected and available service for
people with disabilities. The adoption of the Convention on the Rights of Persons with Disabilities
(2006) by the United Nations General Assembly accelerated the processes of implementing the se-
rvice in individual countries and developing its standards. The specificity of a service contract and
the expectations of a person with a disability and his or her assistant often go beyond traditional
service and employment relationships, becoming a source of change and sometimes violation of
the terms of the contract. State administrations try to regulate personal assistance services and the
employment and working conditions of assistants.

Based on the analysis of documents and research results on personal assistance services in Poland
and Norway, conducted in 2020-2022, the author presents similarities and differences regarding
the professional position of assistants in both countries. She also refers to the results of other na-
tional and international research projects.

Keywords:
employment and working conditions, person with a disability, personal assistance service, perso-
nal assistant, precarious work.
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WPROWADZENIE

C elem artykulu jest zwrdcenie uwagi na zagrozenia zwigzane z zatrudnieniem i wa-
runkami pracy asystentow osobistych — nowego zawodu/ustugi, ktorego celem jest
zapewnienie podmiotowosci osobie z niepelnosprawnoscig i umozliwienie jej prowadze-
nia niezaleznego zycia. Praca asystenta osobistego czesto ma wiele cech pracy prekarnej,
jest niepewna, niestabilna, wykonywana z ograniczonym zakresem zabezpieczen spo-
tecznych. Perspektywy tego rodzaju pracy z punktu widzenia podejmujacych ja jedno-
stek sg niekorzystne w kontekscie przysziego ich bezpieczenstwa pracy, szans zyciowych,
jak rowniez w odniesieniu do utrzymania ciaglosci i kontynuowania zatrudnienia oraz
gwarancji wysokosci dochodu (Kalleberg, 2009; Polkowska, 2019). Autorka na podsta-
wie wynikow badan asystentéw osobistych realizowanych w Polsce i Norwegii' stawia
teze, ze uregulowania formalno-prawne form zatrudnienia i warunkéw pracy sa tylko
pierwszym krokiem do podniesienia jakosci pracy i prestizu zawodu/ustugi asystentow
osobistych. Obiektywnym wymiarom pracy, wplywajacym na pewnos¢ pracy i jej bez-
pieczenstwo, takim jak: model organizacji zatrudnienia, typ kontaktu, organizacja czasu
pracy, wynagrodzenia, wsparcie intereséw pracowniczych, nie zawsze towarzysza pozy-
tywne, subiektywne odczucia jednostek, dotyczace: satysfakcji z pracy, relacji z osoba
z niepelnosprawnoscia, poczucia mozliwosci rozwoju zawodowego i uznania dla prestizu
zawodu/ustugi. Utrzymywanie si¢ negatywnych cech pracy jest nastepstwem wielu uwa-
runkowan, m.in. niepewnosci zwiazanej z organizacja czasu pracy $wiadczenia ustugi
uzaleznionego od indywidualnych potrzeb i oczekiwan jej uzytkownika, brakami umie-
jetnosci oséb z niepelnosprawnosciami w zarzadzaniu ustugg, a takze rosngcym niedo-
borem odpowiednich kandydatéw na asystentow osobistych w stosunku do zwigkszaja-
cych sie potrzeb.

DOBRA PRACA I ZLA PRACA - SPECYFIKA SEKTORA OPIEKI
I PRACA PREKARNA

Nauki spoteczne od dawna badajg jakos¢ pracy, ma ona bowiem fundamentalne znacze-
nie dla jakosci zycia. Praca stanowi istotne narzedzie wlaczenia jednostek w system ryn-
kowy, a neoliberalne panstwo uznaje prace za niezbedny element dobrego zycia. Mimo
ze w spoleczenstwach zachodnich w rozwazaniach nad ,dobrym Zyciem” podkreslany
jest spadek znaczenia pracy zarobkowej na rzecz uznania innych rodzajéw aktywnosci
(Lenz, Postl, 2005), praca zarobkowa stanowi w dalszym ciggu wazny z perspektywy in-
dywidualnej i spotecznej zasdb jednostek. Jak podkresla Anna Horolets, antropologiczne
i socjologiczne dyskursy naukowe o pracy s3 skolonizowane przez neoliberalne wizje

! Wyniki projektu sa dostepne m.in. w publikacji: Giermanowska, E., Raclaw, M., Szawarska, D. (2022). Cie,
ktory pozwala wyjs¢ z cienia. Asystencja osobista dla oséb z niepelnosprawnosciami w Polsce i Norwegii. Wy-
dawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego.
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dobrego zycia oparte na indywidualistycznym i relacyjnym (wspdlnotowym) wymiarze
pracy: ,Wizje dobrego zycia narzucane przez rynek i panstwo normalizujg sukces eko-
nomiczny, zdrowe cialo, dzialanie celowo-racjonalne, wydajnos¢, ale takze kreatywnosc¢,
aktywnos¢, obywatelskos¢” (Horolets, 2023, s. 18).

Badacze zazwyczaj koncentruja si¢ na kilku wymiarach jakos$ci pracy, w tym na ce-
chach pracy, ktére majg kluczowe znaczenie dla dobrostanu pracownikéw W ekonomii
czesto traktuje si¢ ptace i §wiadczenia jako synonimy jakosci pracy. Podejscia socjologicz-
ne klada nacisk na bezpieczenstwo zatrudnienia, mozliwosci awansu, rozwdj umiejetno-
$ci i kontrole nad procesem pracy. Z kolei psychologowie majg tendencje do podkre-
slania znaczenia wewnetrznych aspektéw pracy, takich jak np. autonomia i wymagania
pracy, ktore sa waznymi determinantami dobrego samopoczucia i zdrowia fizycznego
jednostek (por. Williams, Zhou, Zou, 2020). Interdyscyplinarne podej$cia w badaniach
jakosci pracy dowodzg, ze jako$¢ pracy jest pojeciem wielowymiarowym. Dobra praca to
co$ wiecej niz taka, ktdra jest dobrze oplacana i dos¢ bezpieczna, istnieje bowiem szereg
nieekonomicznych cech pracy, ktére maja kluczowe znaczenie, jak przekonanie, ze pra-
ca jest sprawiedliwa i godna, ze przyczynia si¢ do zwiekszenia potencjatu pracownika
poprzez mozliwos¢ jego rozwoju i samorealizacji. Na oceng, dlaczego jedna praca moze
by¢ lepsza od innej i z jakiego powodu, maja wplyw indywidualne preferencje, ktore sa
zmienne w trajektoriach zycia jednostek, jak réwniez zewnetrzne uwarunkowania, jak
np. technologia czy pandemia, ktdre zmienity warunki wykonywania pracy wielu oséb
(Williams, Zhou, Zou, 2020). Zmiennos¢ spolecznego $wiata i jego nieprzewidywalna
dynamika sprawiajg, ze wyobrazenia o dobrej i zlej pracy ulegaja zmianie, dlatego warto
na biezgco zbiera¢ informacje o tym, co cenig pracownicy i na ich podstawie budowa¢
polityki poprawiajace jako$¢ pracy i zycia jednostek (ibidem).

Zagadnienie jakosci pracy pozostaje w opozycji do zjawiska pracy prekarnej. Rozwdj
prekarnych miejsc pracy stal sie powaznym problemem w spoleczenstwach postindu-
strialnych od lat 70. XX wieku, a w Polsce po zmianie ustroju. Praca prekarna jest de-
finiowana jako praca niepewna, niestabilna, bez gwarancji bezpieczenstwa, w ktérej to
pracownicy ponosza ryzyko zwigzane z pracg (w przeciwienstwie do przedsigbiorstw czy
rzadu) i otrzymuja ograniczone $wiadczenia spoleczne i uprawnienia ustawowe (Vosko,
2010; Kalleberg, 2018). Guy Standing do prekariatu zalicza ludzi cierpiacych na brak
siedmiu form zabezpieczen zwigzanych z pracg wypracowanych po II wojnie $wiatowej
w modelu panstwa opiekunczego (welfare state). Ich celem bylo zabezpieczenie obywateli
przed ryzykami wigzacymi si¢ z funkcjonowaniem gospodarki rynkowej. Wspomniana
utrata zabezpieczen zwigzanych z pracg obejmuje: bezpieczenstwo na rynku pracy (pew-
nos$¢ uzyskania pracy), bezpieczenstwo zatrudnienia (ochrona przez zwolnieniem), bez-
pieczenstwo miejsca pracy (zdolnos¢ i mozliwos¢ jego utrzymania), bezpieczenstwo pracy
(bhp, organizacja czasu pracy), bezpieczenstwo reprodukcji umiejetnosci, bezpieczenstwo
dochodu (stalego wynagrodzenia, ubezpieczen spotecznych), bezpieczenstwo reprezenta-
cji (Standing, 2014, s. 49). Arne L. Kalleberg, nawigzujac m.in. do prac Leah Vosko (2010),
definiuje prace prekarng jako niepewng (duze ryzyko jej utraty, nieregularny rozktad cza-
su pracy), niestabilng (ograniczone przywileje socjalne i finansowe) i pozbawiong bezpie-
czenstwa (male szanse awansu do lepszych miejsc pracy) (Kalleberg, 2018).
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Rozpowszechnienie pracy prekarnej ma szerokie konsekwencje nie tylko dla liczby
i jakosci miejsc pracy, ale takze dla dobrostanu jednostek funkcjonujacych na niepew-
nym rynku pracy (np. wystepowanie stresu psychicznego, zlego stanu zdrowia fizycz-
nego, niepewnosci co do wyboréw edukacyjnych, nizszego subiektywnego zadowolenia
z zycia), procesu przejécia do dorostosci i tworzenia rodziny (np. opdznione wejscie
w malzenstwo i posiadanie dzieci), a takze dla tworzenia szerszych, niekorzystnych skut-
kow spotecznych, np. dezintegracji i rozpadu wigzi w spotecznosciach (Kalleberg, 2018).
Niepewnos¢ i obawy pracownikéw zwigzane z ich sytuacja zawodowa moga przerodzié
sie takze w formy protestu, ktére wymagaja reakeji politycznych w celu rozwigzania na-
rastajgcych probleméw (Standing, 2014; Urbanski, 2014). Jak podkresla wielu autoréw,
mimo Ze praca zawsze byla do pewnego stopnia niepewna, szczegdlnie dla bardziej wraz-
liwych grup spotecznych, to w ostatnich dekadach istniejg trendy sprzyjajace jej rozsze-
rzeniu, takie jak: nastepstwa proceséw automatyzacji zmniejszajace zapotrzebowanie na
pracownikéw nie tylko fizycznych, ale i umystowych, outsourcing i podwykonawstwo
produkcji towardéw i ustug zlecanych firmom oferujacym nizsze wynagrodzenia, ekspan-
sja nisko ptatnych miejsc pracy, w tym platform cyfrowych tworzacych krétkoterminowe
i stabo chronione miejsca pracy (,uberyzacja gospodarki”), rosnaca polaryzacja miedzy
dobrymi i ztymi miejscami pracy (dualizacja rynku pracy) oraz rosnace w zwigzku z tym
nieréwnosci (Rifkin, 2001; Kalleberg, 2018; Polkowska, 2019).

SEKTOR OPIEKI A JAKOSC PRACY I PRACA PREKARNA

Narazonym na wystepowanie niskiej jakosci miejsc pracy jest sektor opieki. W szcze-
golnosci obejmuje to opieke domowa. Specyfika branzy opieki domowej jest dominacja
nieformalnych praktyk, tymczasowosci pracy oraz deficyt wykwalifikowanych pracow-
nikéw. Jak podkreslaja badacze tego zjawiska, sektor opieki domowej zaliczany jest do
mniej uregulowanych sektoréw i mimo podejmowanych w wielu krajach préb wypraco-
wania instrumentéw legalizujgcych zatrudnienie pracownikéw, dominuje w tym sekto-
rze praca w szarej strefie i bez formalnego kontraktu, kontrola warunkéw zatrudniania
pracownikéw praktycznie nie istnieje, a obecno$¢ zwiagzkéw zawodowych jest znikoma
(Matuszczyk, Salamonska, Brzozowska, 2022, s. 23). Wiele miejsc pracy w sektorze opie-
ki ma cechy pracy prekarnej. Utrzymywaniu sie tego typu warunkdow pracy i zatrudnie-
nia sprzyjaja takie zjawiska, jak wykorzystywanie zasobéw migracyjnych i feminizacja
sektora. Podejmowanie pracy w sektorze opieki jest czesto swiadoma strategia imigran-
tow z uwagi na relatywnie niski prog wejscia na rynek pracy (czesto brak formalnych
wymogow kwalifikacyjnych, jezykowych, niskie ptace). Zatrudnienie w sektorze opieki
jest takze wysoko sfeminizowane, a praca w domu, w sferze prywatnej, czesto wigze sie
z naduzyciami zaréwno ze strony pracodawcow (cztonkéw danego gospodarstwa domo-
wego), jak réwniez instytucji posredniczacych (Matuszczyk, Salamonska, Brzozowska,
2022, s.23-24).

Asystencja osobista dla 0s6b z niepelnosprawnosciami jako ustuga zaliczana jest do
sektora ustug spotecznych, ale - nawiazujac do ideologii niezaleznego zycia — wyraznie
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odroéznia si¢ ja od ustug opiekunczych i tradycyjnie rozumianej pracy socjalnej. Rosnace
zapotrzebowanie na ustugi opiekuncze i ustugi asystencji osobistej przy braku wystarcza-
jacej liczby pracownikéw powoduja, ze rynek pracy opiekundw i asystentow osobistych
ma pewne cechy wspoélne. Zasoby pracy w tych ustugach sg silnie sfeminizowane, zasilane
przez migrantow, jak rdwniez przez osoby nienastawione na diugotrwale zatrudnienie,
jak np. ucznidéw, studentéw, oséb po zakonczeniu stalej kariery zawodowej. Rzutuje to
na warunki wykonywania pracy i stosowanie, obok tradycyjnych, standardowych form
zatrudnienia na podstawie umowy o prace, réznych form pracy tymczasowej, dorywczej,
a takze pracy nierejestrowane;j.

ASYSTENCJA OSOBISTA JAKO USLUGA I JE] SPECYFIKA

Asystencja osobista wyrasta ze spolecznego i prawoczlowieczego modelu niepelno-
sprawnosci i wiaze si¢ z postulatami deinstytucjonalizacji form wsparcia oferowanych
w $rodowiskach lokalnych. Zgodnie przyjetymi przez Zgromadzenie Ogélne Narodow
Zjednoczonych zapisami prawa w Konwencji o prawach 0sdb niepelnosprawnych (2006),
ratyfikowanej w Polsce w 2012 r., osoby z niepelnosprawnos$cig powinny mie¢ dostep do
réznorodnych ustug wspierajacych oferowanych w domu, w miejscach pobytu, a tak-
ze w spolecznosci lokalnej, wlgczajac w to asystencje osobista, ktora jest niezbedna do
wspierania ich zycia we wspolnocie, wlaczenia spoltecznego, jak i zapobiega izolacji lub
wyobcowaniu w ramach wspoélnoty lokalnej (art. 19).

W Komentarzu ogélnym nr 5 (2017) Komitetu ONZ ds. Praw Oséb Niepelnospraw-
nych na temat niezaleznego Zycia i bycia czescig spotecznosci podkreslono, ze asystencja
osobista odnosi si¢ do dopasowanego do uzytkownika wsparcia oséb drugich dostep-
nego dla osoby niepelnosprawnej. Jest to narzedzie, ktére umozliwia jej niezalezne zy-
cie. Termin ,,niezalezne zycie” oznacza, ze osoby niepelnosprawne otrzymuja wszystkie
srodki niezbedne do tego, by umozliwi¢ im egzekwowanie wyboréw oraz sprawowanie
kontroli nad swoim zyciem, jak réwniez podejmowanie wszelkich decyzji, ktore ich zycia
dotycza. Kluczowe znaczenie dla mozliwosci prowadzenia niezaleznego zycia ma osobi-
sta autonomia oraz samostanowienie osoby z niepelnosprawnoscia. Polgczenie asystencji
osobistej z postulatami niezaleznego Zycia wyznacza szczegdlne cechy tej ustugi, ktore
odrézniaja te forme wsparcia od pozostalych: finansowanie ustugi odbywac¢ sie musi na
podstawie spersonalizowanych kryteriow, a $rodki finansowe przeznaczone na optacenie
wszelkiej potrzebnej pomocy musza by¢ przyznane osobie niepetnosprawnej i przez nia
wydatkowane (w formie budzetu osobistego, platnosci bezposrednich); ustugi podlega¢
musza kontroli osoby niepelnosprawnej, to znaczy, ze osoba zamawia ustugi u jednego
z wielu jej wykonawcdow lub tez pelni role bezposredniego pracodawcy dla swojego asy-
stenta/Ow; asystencja osobista to relacja ,jeden-na-jeden’, dlatego asystenci muszg by¢
pozyskiwani, szkoleni i nadzorowani przez osobe, ktora otrzymala ustuge; osoby niepet-
nosprawne, ktore wymagaja asystencji, moga samodzielnie decydowa¢ o tym, w jakim
stopniu chcg kontrolowaé §wiadczenie ustugi, a kontrole moga dostosowa¢ do wlasnych
preferencji oraz okolicznosci zyciowych (Komentarz nr 5, 2017, art. 19).
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Specyfika ustugi asystencji osobistej polega na upodmiotowieniu osoby z niepet-
nosprawnoscia poprzez danie jej prawa do wyboru i kontroli nad formg swiadczenia
wsparcia. Mamy tu do czynienia z nowa konstrukcja ustugi, ktdrej priorytetem jest punkt
widzenia osoby-ustugobiorcy, a nie stuzb spolecznych. W wymienionej wczesniej pracy
poréwnujacej funkcjonowanie ustugi w Polsce i Norwegii, zaproponowalySmy rewizje
tradycyjnej formuly pomocowej, opartej na formule ekspercko-paternalistycznej i dy-
rektywnie-aktywizujacej, i rozwazanie formuly réwnosciowo-partycypacyjnej jako no-
wej relacji wsparcia (Giermanowska, Raclaw, Szawarska, 2022, s. 252). W nowej formule
rolg ustugobiorcy - osoby z niepelnosprawnoscig jest zarzadzanie ustuga, a rolg osoby
udzielajacej wsparcia — asystenta jest wykonywanie woli ustugobiorcy (osoby z niepet-
nosprawnoscia).

Utrzymanie podmiotowosci osoby z niepelnosprawnoscia stanowi warunek koniecz-
ny funkcjonowania ustugi i oczekiwan srodowiska. Wyniki badan ankietowych, prze-
prowadzonych wsrdd uzytkownikéw asystencji osobistej i czlonkéw ruchu niezaleznego
zycia w Europie w 21 krajach, wskazujg na szereg cech majacych istotny wptyw na zacho-
wanie wyboru i kontroli uzytkownikéw nad ustuga (Mladenov, 2020). Wysoka zgodnos¢
badanych dotyczyla nastepujacych stwierdzen: uzytkownicy ustugi moga wybraé swoich
asystentow osobistych, asystenci sa chronieni przepisami BHP, procedura odwolawcza
(ktéra umozliwia uzytkownikom zakwestionowanie wyniku oceny potrzeb) jest prosta,
przejrzysta i nie pociaga za sobg dodatkowych kosztow dla uzytkownika, program ustug
asystencji osobistej jest realizowany niezaleznie od sytuacji rodzinnej (w tym malzen-
skiej), uzytkownicy moga zachowac swoje wsparcie asystenta podczas przeprowadzki
do innego regionu/miejscowosci w kraju, uzytkownicy programu maja mozliwos¢ od-
wolania si¢ od wyniku swoich ocen potrzeb (przyznania ustugi), w ramach programu
uzytkownik okresla godziny, w ktérych wsparcie asystenta zostanie udzielone, w tym
w nocy, w weekendy, $wieta itp., program opiera si¢ na filozofii niezaleznego Zzycia i/
lub spotecznym modelu niepelnosprawnosci, uzytkownicy moga zwolni¢ swoich osobi-
stych asystentow, swiadczenie ustug platniczych w ramach programu jest uznawane za
prawo (czlowieka, obywatelskie, spofeczne) (Mladenov, 2020, s. 9). Otrzymane wyniki
s zgodne z definicja promowang przez europejskich zwolennikéw niezaleznego zycia,
wyrazong przez lidera ruchu Adolfa Ratzke (2004, s. 3): ,uzytkownik decyduje, kto ma
pracowac, z jakimi zadaniami, w jakich godzinach, gdzie i jak” (the user decides who is
to work,with which tasks, at which times, where and how). Uczestnicy badania dostrzegali
jednak liczne bariery w organizacji ustug w poszczegélnych krajach, co powodowalo,
ze uslugi nie zawsze funkcjonowaly zgodnie z wymienionymi powyzej oczekiwaniami,
w tym dostrzegali negatywny wplyw, jaki mialy ciecia wydatkéw publicznych i ograni-
czenia finansowe nakladne na ustugi.

W debatach nad organizacjg i finansowaniem ustugi pojawia si¢ watek zatrudnienia
i warunkéw pracy asystentéw osobistych. Mozliwos¢ wyboru asystenta zaliczana jest do
najwazniejszych czynnikéw uwierzytelniajacych ustuge, i cho¢ zapewnienie mu dobrych
warunkow pracy i zatrudnienia nalezy do waznych czynnikéw decydujacych o jakosci
ustugi, to nie zawsze ten postulat jest spelniany w praktyce. Problem instrumentalnego
traktowania asystentow jest omawiany w literaturze przedmiotu i stanowi wazne wyzwanie
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dla legislacji i praktyki dziatania ustugi (Shakespeare, Porter, Stockl, 2017; Mladenov,
2020; Giermanowska, Raclaw, Szawarska, 2022). Obok warunkéw obiektywnych, formal-
nych regulujacych zatrudnienie i warunki pracy asystentdw, istnieje sfera relacji osobi-
stych, niosaca wiele ryzyk dla dwoéch stron ustugi. Asystenci moga by¢ postrzegani przez
uzytkownikow ustugi w kategoriach instrumentalnych jako ,,rece i nogi” lub jako perso-
nel (stuzba). Pojawiajg si¢ takze relacje emocjonalne, oparte na przyjazni i kolezenskich
zwiazkach, a takze wlaczajace asystentéw do rodziny i traktujace ich jako jej czlonkéw.
Jednak, co podkreslaja Shakespeare, Porter, Stockl, relacje asystencji osobistej, nawet gdy
majg cechy przyjazni (takie jak przywiazanie emocjonalne i wspdlne zainteresowania), to
takze zachowuja podstawowe cechy relacji pracodawca-pracownik (2017, s. 5). W osta-
tecznym rozrachunku ,wzajemnie uzgodniony” model relacji wytania sie jako preferowa-
ny, cho¢ wybér modelu relacji moze by¢ rowniez kwestig indywidualnych preferencji lub
stylu zycia (Mladenov, 2020, s. 17).

ZATRUDNIENIE I WARUNKI PRACY ASYSTENTOW OSOBISTYCH -
DOSWIADCZENIA NORWESKIE I POLSKIE

METODOLOGIA BADAN

Wykorzystany w artykule material badawczy zostal zebrany w ramach projektu ,,Po-
lityka prowadzenia niezaleznego zycia w Polsce i Norwegii na przykladzie polityki ak-
tywizacji zawodowej i zatrudnienia niepelnosprawnych studentéw i absolwentow szkot
wyzszych™. W ramach projektu zrealizowano wywiady z asystentami osobistymi i eks-
pertami w Polsce i Norwegii, odbyla sie wizyta studyjna i konsultacje zespotu polskiego
w Norwegii oraz seminarium z udzialem partneréw norweskich w Polsce. Zostaly takze
przygotowane ekspertyzy dotyczace funkcjonowania ustugi w obu krajach na podstawie
literatury przedmiotu i dokumentdw zastanych (statystyk, regulacji prawnych, raportow
i dokumentdéw). Wyniki projektu sg dostepne m.in. w publikacji: Giermanowska, E., Ra-
claw, M., Szawarska, D. (2022). Cie#, ktory pozwala wyjs¢ z cienia. Asystencja osobista
dla 0sob z niepetnosprawnosciami w Polsce i Norwegii. Przedstawione ponizej w sposob
syntetyczny ustalenia badawcze, dotyczace warunkéw pracy i zatrudnienia asystentow,
zostaly sformutowane na podstawie analizy wywiadow z asystentami osobistymi w Pol-
sce (15) i Norwegii (15). Odwotuja si¢ do definicji prekaryzacji pracy zaproponowanej
przez Adama Mrozowickiego wraz z zespoltem (Mrozowicki i in., 2020). Jest to ujecie
wielowymiarowe, obejmujace takie wymiary pracy prekaryjnej, jak: niska i nieregularna
placa, niepewnos¢ pracy, ograniczony dostep do zabezpieczen spolecznych, ograniczona

% Projekt byt realizowany z Funduszu Wspotpracy Dwustronnej, Mechanizmu Finansowego Europejskiego
Obszaru Gospodarczego oraz Norweskiego Mechanizmu Finansowego 2014-2021 (operator — Ministerstwo
Funduszy i Polityki Regionalnej). W jego realizacji (w latach 2019-2022) wzielo udziat czworo partneréw:
zespot badawczy z Instytutu Stosowanych Nauk Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego oraz trzy norwe-
skie instytucje partnerskie: Inland Norway University of Applied Sciences, Uloba SA i Medvind Assistanse.
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reprezentacja intereséw zbiorowych. Wspomniani badacze proponujg uwzgledniaé
w analizach dwa dominujace kryteria prekaryjnosci: subiektywne (podmiotowe) i obiek-
tywne (ibidem, s. 26). Przedstawiony opis wynikéw badan ma na celu uzyskanie odpo-
wiedzi na pytanie, na ile obiektywne i subiektywne kryteria sktadajace si¢ na zatrudnie-
nie i warunki pracy asystentow osobistych dowodzg wystepowania cech pracy prekarnej
w ustudze asystencji? Czy uregulowania formalno-prawne form zatrudnienia i warun-
kéw pracy, jak to ma miejsce w Norwegii, wplywaja na wzrost poczucia satysfakcji z pra-
cy, podniesienie jako$ci pracy, prestizu zawodu/ustugi asystentéw osobistych?

WYMIAR JEDNOSTKOWY - OBIEKTYWNE I SUBIEKTYWNE KRYTERIA,
PERSPEKTYWA ASYSTENTOW OSOBISTYCH

Organizacja zatrudnienia, typ kontaktu, czas pracy, wynagrodzenia

W Norwegii istniejg rézne modele organizacji zatrudnienia asystentéw osobistych. Asy-
stentow moga zatrudnia¢ gminy lub realizujacy na ich zlecenie operatorzy tej ustugi:
kooperatywy/spétdzielnie, organizacje pozarzadowe, prywatne firmy czesto tworzone
przez osoby z niepelnosprawnoscig. Asystenta moze tez zatrudni¢ osoba z niepelno-
sprawnoscia (ewentualnie osoba ja reprezentujaca), ktdra staje sie pracodawcg dla swoich
asystentow. Bez wzgledu na model zatrudnienia wszyscy asystenci objeci sg przepisami
chronigcymi ich warunki pracy. Ze wzgledu na duze zréznicowanie zapotrzebowania na
ustugi, charakteryzujace si¢ takze duza niepewnoscia czasowg i nieplanowang zmienno-
$cig, jak rowniez w celu lepszego dopasowania asystentow do zglaszanych potrzeb oséb
z niepelnosprawnosciami, funkcjonuja rézne typy umow z asystentami: umowy o prace
stale, umowy o prace na czas okreslony, umowy ,,na telefon”

Biorac pod uwage typy umdw i warunki pracy, mozna wyrdzni¢ dwie kategorie asy-
stentow: stalych i czasowych. Ta pierwsza kategoria czesto charakteryzuje swojg prace
takimi okresleniami, jak: ,dobra praca’, ,dobrze wynagradzana’, ,niezle ptatna’, ,ze stala
umowg na pelny etat’, ,,zgodna z opisem stanowiska”. Te pozytywne okreslenia odda-
ja prawne uregulowania warunkéw pracy i wynagrodzen asystentow w Norwegii, ktdore
musza by¢ przestrzegane przez wszystkie podmioty zarzadzajace ustugg. Stata umowa
o prace z gwarancjami stabilnego i przewidywalnego wynagrodzenia, okreslonego cza-
su pracy i wypoczynku, w powigzaniu z negocjowanymi zakresami zadan i elastycznym
podejsciem do czasu pracy i zastepstw w razie nagtej potrzeby, zbliza t¢ prace do innych
zawodow, w ktdrych wystepuje czas zmianowy.

Prace asystentdw stalych uzupelniaja asystenci czasowi, zatrudniani na wezwanie (ad
hoc), na umowy na czas okreslony. Ich obecnos¢ podnosi komfort pracy asystentow sta-
tych, jest to bardzo korzystne w wypadku naglej czy planowanej nieobecnosci asystenta
i koniecznosci zastepstw. Taka praca jest takze atrakcyjna dla osob, ktore nie chca sie wia-
za¢ na dluzej z pracodawcg i maja ograniczenia czasowe z uwagi na inne zobowigzania,
np. studia. Czesto ta forma pracy jest takze stosowana w przypadku rozpoczynajacych
prace asystentow. Warunki pracy asystentéw czasowych sg mniej korzystne. Wystepuje
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zdecydowanie mniejsza atrakcyjnos¢ pracy z uwagi na duza niepewno$¢ wynagrodzenia
(w zaleznosci od liczby przepracowanych godzin), duza dyspozycyjno$c i brak przewidy-
walnosci czasu pracy.

W Polsce ustugi asystenta osobistego realizowane s3 wylacznie w systemie projekto-
wym. Pracodawcami sg najczgsciej samorzady lub organizacje pozarzadowe. Dominuja
formy zatrudnienia czasowego, najczesciej s to umowy-zlecenia, bedace forma cywil-
noprawng, niegwarantujace petnej ochrony (czasu pracy i odpoczynku, stabilnosci wy-
nagrodzenia, ubezpieczen spolecznych, ciaglosci zatrudnienia), wynikajacej z przepisow
prawa pracy. Praca asystenta moze by¢ takze wykonywana na umowe o prace na czas
okreslony (regulowana przez kodeks pracy), w formie zarejestrowanej dzialalnos$ci go-
spodarczej (samozatrudnienia), sporadycznie w ramach wolontariatu (umowy wolonta-
riackiej) bez wynagrodzenia.

Z pracg projektowa i dominacja czasowych form zatrudnienia asystentow lacza sie
stawki wynagrodzenia i uzyskiwane dochody w danym miesigcu. Kwoty najczesciej wy-
mieniane to 20-35 zl za godzing brutto w zaleznosci od projektu. Wysoko$¢ miesiecz-
nych dochodéw zalezy od przepracowanych godzin i ewentualnych dodatkéw za prace,
np. w nocy i dni $wiateczne. Na ogo6l nie ma mozliwosci negocjowania podwyzek, gdyz
warunki sg ustalane na poczatku projektu i nie mozna ich zmieni¢. Nie ma tez gwarancji
godzin pracy, poniewaz sg one czgsto uzaleznione od limitéw godzin w projekcie, przy-
znawanych osobie z niepelnosprawnoscig. Ponadto godziny pracy moga si¢ radykalnie
zmieni¢ w trakcie trwania projektu, co przeklada sie na zmniejszenie dochodéw z pracy
i pogorszenie warunkéw jej wykonywania, m.in. z powodu koniecznosci Iaczenia ustug
dla kilku osob, trudnosci z ukladaniem grafikéw, a takze czasu przeznaczonego na do-
jazdy do pracy, ktdry jest nieptatny. Oceny wysokosci uzyskiwanego wynagrodzenia sg
umiarkowanie dobre (,to nie s3 duze pieniadze”, ,,calkiem przystepne kwoty za godzi-
n¢’, ,wynagrodzenie nie jest tragiczne”) lub zte (,niskie ptace’, ,stawki sa niegodziwe”,
»$mieciowe umowy”). Wérdd ocen pozytywnych przewazaja opinie osob, ktore traktujg
te prace jako forme czasows, dajaca mozliwo$¢ dorobienia, polepszenia swojego statusu
materialnego np. w okresie nauki (studenci, osoby mltode). Warto podkresli¢, ze osoby
do 26 roku zycia nie ptacg w Polsce podatkéw, co powoduje, ze stawki otrzymywane ,,na
reke” sa wyzsze, a to dodatkowo zwieksza atrakcyjnos¢ tej pracy dla ludzi mtodych.

Asystenci maja niskie poczucie bezpieczenstwa w pracy w zwiazku z wypadkami
i chorobami, na skutek braku lub ograniczonej ochrony. Przepisami BHP oraz ubezpie-
czeniem zdrowotnym i emerytalno-rentowym sg w Polsce dobrze chronieni pracownicy
zatrudnieni na umowe o prace regulowang kodeksem pracy. W przypadku zatrudnienia
projektowego asystentow, gtéwnie na umowy cywilnoprawne, ta ochrona zalezy od woli
pracodawcy lub samego pracownika, ktéry moze si¢ samodzielnie ubezpieczy¢.

Reprezentacja pracownicza i wsparcie
W Norwegii, majacej prawnie uregulowang forme ustug asystenckich, istniejg rézne formy

komunikacji i reprezentacji intereséw pracowniczych oraz wsparcia. Na poziomie organi-
zacji moga to by¢ sformalizowane struktury: wyznaczone osoby do kontaktu z asysten-
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tami w danej organizacji, bedacej operatorem ustugi, dzialy HR, wybierani przedstawi-
ciele asystentéw w danej organizacji, zwigzki zawodowe, a takze réznego rodzaju grupy
nieformalne skupiajace asystentow. Asystenci zawsze moga bezposrednio zwrdci¢ si¢ do
osoby nadzorujacej ich prace, cho¢ nie zawsze to robig, np. z obawy przed zwolnieniem.
W niektorych firmach zatrudniajacych asystentow sposrod nich wybierani sa przedsta-
wiciele, bedacy rzecznikami ich intereséw. Mniej sformalizowang formg komunikacji sa
rézne portale firmowe i spolecznosciowe, bedace zrodtem wymiany informacji i wsparcia.

Rozproszenie miejsc pracy asystentdéw, ograniczone kontakty miedzy pracownika-
mi powoduja, ze ro$nie znaczenie grupowych reprezentacji pracowniczych, takich jak
zwigzki zawodowe czy stowarzyszenia zawodowe. W Norwegii zwigzki zawodowe i or-
ganizacje pracodawcéw wypracowaly porozumienie dotyczace warunkéw pracy asy-
stentow. I cho¢ przynaleznos$¢ asystentéw osobistych do zwigzkéw zawodowych nie jest
liczna, to jednak sa oni objeci réznymi przywilejami i korzystnymi rozwigzaniami do-
tyczacymi ich warunkéw pracy. Stabe uczestnictwo asystentow osobistych w zwigzkach
zawodowych na tle innych grup zawodowych w Norwegii wynika m.in. ze specyfiki tej
kategorii pracownikow. Jest tu liczna grupa pracownikéw traktujgca to zajecie jako do-
rywcze, przejsciowe (np. studenci, osoby w wieku emerytalnym) lub majaca problemy
jezykowe i niewielka wiedze o dzialajacym systemie (np. migranci).

Pozycja zawodowa asystentéw osobistych w Polsce odbiega od innych grup zajmuja-
cych sie pomaganiem, ktére maja wypracowane standardy kwalifikacji i umiejetnosci,
$ciezki edukacyjne i zawodowe, a takze formalne organizacje reprezentujace ich interesy
- stowarzyszenia, zwigzki zawodowe, jak jest to np. w przypadku pracownikéw socjal-
nych, rehabilitantéw, terapeutéw, opiekunéw medycznych. Wytworzeniu tozsamosci za-
wodowej asystentow nie sprzyja duze rozproszenie, indywidulany i okresowy charakter
pracy, ograniczony do czasu trwania projektow, ale takze staba integracja tego srodowi-
ska. Na poziomie organizacji kontakt i rozwigzywanie problematycznych spraw zwigza-
nych z wykonywaniem pracy zaleza od operatora projektu, jego doswiadczenia i checi
angazowania si¢ w sprawy sporne i powodujace niezadowolenie z pracy. Czasami jest
to sprawnie zorganizowane, ale w niektdrych organizacjach praktycznie takiego wspar-
cia nie ma. O zwigzkach zawodowych asystenci na ogol nie slyszeli, nie orientujg sig,
niektorzy z nich tez nie s nimi zainteresowani. Nie sg to zaskakujace wypowiedzi, po-
niewaz zaden zwigzek zawodowy nie reprezentuje ich intereséw, ponadto pozycja zwigz-
kow zawodowych w Polsce nie jest wysoka. Polska charakteryzuje si¢ wzglednie niskim
poziomem czlonkostwa w zwigzkach zawodowych (okoto 11%), ponadto organizacje te
maja problemy z pozyskaniem przede wszystkim ludzi mlodych, jak réwniez nowych
grup zawodowych (Matysiak, Ostrowski, Owczarek, 2019). Potrzeba wymiany informa-
cji 1 wsparcia wsrdd asystentow istnieje. Sygnatem sg grupy nieformalne, ktére powstaja
na portalach spolecznosciowych.

Satysfakcja z pracy, relacje, mozliwo$ci rozwoju, prestiz zawodu/uslugi

W Norwegii silnie zakorzeniona jest wyprowadzona z ideologii niezaleznego Zycia idea
deprofesjonalizacji zawodu asystentéw, ktéra jest obecna w rozwigzaniach prawnych
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i w praktyce dzialania instytucji. Asystencja osobista zaréwno w debacie publicznej,
jak i zapisach prawnych definiowana jest przede wszystkim jako ustuga, a asystent to
»harzedzie rownosci” osoby z niepelnosprawnoscia, gwarantujace jej upodmiotowie-
nie i prowadzenie niezaleznego zycia. Od asystenta nie oczekuje si¢ specjalistycznego
wyksztalcenia, a jedynie ma on towarzyszy¢ osobie z niepelnosprawnoscia i wspieraé
ja w czynnosciach, ktérych ona oczekuje, nie ma on jednak funkgcji decyzyjnych. Satys-
fakcja z pracy jest osiggana poprzez pomaganie-wspieranie osoby z niepelnosprawno-
$cia, poczucie bycia uzytecznym, wdzigcznosc¢ osob, ktérym sie pomaga, poczucie sensu
podejmowanego wysitku. Duma z wykonywanej pracy, poczucie sensu wynikajace z po-
magania innym ludziom cze¢sto niweluje inne niedogodnosci zwigzane z ucigzliwoscia
pracy asystenta, wplywa na motywacje do pracy, ale przyczynia si¢ takze do budowania
tozsamosci zawodowej.

Satysfakeji z wykonywanej pracy wynikajacej z udzielanego wsparcia towarzysza zlo-
zone relacje miedzy osobg z niepelnosprawnoscig i jej asystentem. Moga to by¢ relacje
emocjonalne oparte na przyjazni, kolezenstwie, wspdlnych zainteresowaniach, a nawet
zblizone do zwigzkéw rodzinnych, relacje instrumentalne, pragmatyczne laczace uzyt-
kownika i wykonawce ustugi, a takze sg to zawsze relacje pracy powstajace miedzy pra-
codawcg i pracownikiem. Zlozony charakter relacji bywa niekiedy trudny dla obu stron
ustugi. W Norwegii asystenci zglaszali brak poczucia kontroli asystenta nad procesem
pracy. Postulat deprofesjonalizacji asystenta w ustudze asystencji osobistej laczy sie
z nadrzedng pozycja osoby z niepelnosprawnoscig w stosunku do asystenta, ktory jest
zobowigzany do wykonywania jej woli. Asystenci okreslali swoja pozycje jako pomocni-
cz3, podporzadkowana, niedecyzyjng, zalezng od work leadera, to bycie ,,rekami i noga-
mi osoby z niepelnosprawnoscia’, ,podazanie za swoimi liderami”

Procesy identyfikacji z zawodem, budowania tozsamosci zawodowej s3 hamowane
przez brak perspektyw rozwoju kariery zawodowej w tej ustudze. Ponadto sama praca
z uwagi na podporzadkowany charakter pracy asystenta i jego ograniczona decyzyjno$¢
oraz niemoznos¢ realizacji wlasnych aspiracji zawodowych uniemozliwia budowanie ka-
rier zawodowych nastawionych na rozwdj i awans. Hasta deprofesjonalizacji asystenta
w ustudze asystencji osobistej, gtoszone przez ruch niezaleznego zycia, przekladaja si¢ na
ogolne przekonanie, ze prace te moze wykonywac kazda osoba bez formalnego czy specja-
listycznego wyksztalcenia. Wielu asystentow traktuje jg zatem jako czasowa, na okreslo-
nym etapie zycia, przed podjeciem studiow lub w czasie ich trwania, albo po zakonczeniu
gléwnej aktywnosci zawodowej. Chetnie podejmuja ja takze migranci, poniewaz nie wy-
maga wyksztalcenia i istnieje duze zapotrzebowanie na asystentéw. Czynniki te przekla-
daja si¢ na zréznicowany odbidr spoteczny tego zawodu (ustugi) i jego prestiz. Zawod ce-
niony jest przez studentéw ze wzgledu na wynagrodzenia i uznawany za prestizowy wsréd
migrantow (np. z Polski) inaczej jest odbierany w spoleczenstwie norweskim. Wprawdzie
w wypowiedziach asystentéw pojawiajg si¢ stwierdzenia o gleboko zakorzenionej w kul-
turze Norwegii takiej wartosci jak ,,réwnos$¢’, to jednak w opinii asystentow jest to raczej
rodzaj pracy ,,neutralnej’, ponadto jeszcze stabo rozpoznawanej w spoleczenstwie.

Asystencja osobista jest w Polsce zawodem i ustuga nowa, nieznang i nieobecna w spo-
tecznej swiadomosci. Czesto kojarzy si¢ ja z pracg opiekuncza lub charytatywna realizowana
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na rzecz osOb wymagajacych wsparcia. Wprawdzie w Polsce mamy wypracowany standard
zawodu asystenta osoby niepelnosprawnej, ktory daje uprawnienia do pracy w domach
opieki spotecznej, hospicjach, placéwkach opieki paliatywnej, domach samopomocy oraz
mozliwo$¢ prowadzenia indywidualnej opieki skierowanej do oséb z niepelnosprawno-
$ciami, ale zawdd ten nastawiony jest bardziej na funkcje opiekuncze i odbiega od wy-
magan zwigzanych z pracg asystenta osobistego. Wsrdd oséb z tytutem zawodowym asy-
stenta osoby niepelnosprawnej oraz bedacych po studiach z pracy socjalnej, pedagogiki
czy psychologii, wystepuje zjawisko poczucia dekwalifikacji z uwagi na podporzadkowany
i niedecyzyjny charakter pracy asystenta osobistego. Osoby, ktére decyduja si¢ na wyko-
nywanie ustugi asystenta osobistego, robig to z przekonania, podkreslaja, ze lubig prace
z drugim czlowiekiem, przebywanie z innymi ludzmi, budowanie relacji i kontakt osobi-
sty, pomaganie innym, réznorodnos¢ i zmienno$¢ tej pracy.

Wykonywaniu pracy asystenta osobistego w Polsce towarzyszy wiele niekorzystnych
zjawisk. Asystenci niekiedy czuli si¢ eksploatowani i stawiani w sytuacjach ryzykownych,
pozostawali bez odpowiedniego wsparcia, musieli by¢ nadmiernie dyspozycyjni, bedac
niepewni swoich grafikéw pracy i nie majac gwarancji zastepstw w sytuacjach naglych.
W relacjach z pracy wystepowalo zjawisko paternalistycznego traktowania przez asy-
stenta osoby z niepelnosprawnoscia, typowe dla relacji w tradycyjnej pracy socjalne;j.
W procesie wdrazania ustugi brakowato wiedzy, odpowiednich szkolen i przygotowania
zaréwno wsrod asystentow osobistych, jak i 0sob z niepelnosprawnosciami do budowa-
nia relacji opartych na zalozeniach koncepcji niezaleznego zycia. Nie bylo tez wypraco-
wanych form instytucjonalnego wsparcia ulatwiajacych rozwigzywanie sytuacji proble-
mowych, a takze dziatan zapobiegawczych.

Trudno takze w Polsce mowi¢ o tozsamosci zawodowej, poniewaz nie ma w wypadku
asystenta osobistego wypracowanego standardu umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych,
a wiekszos$¢ asystentdw zatrudnionych jest projektowo i traktuje to zajecie jako prace
dorywcza. Asystenci swoje umiejetnosci przydatne w pracy z osoba z niepelnospraw-
noscia zdobywaja w trakcie krétkiego szkolenia wprowadzajacego, ale najczesciej przez
doswiadczenie w pracy. Praca w zawodzie asystenta osobistego nie tworzy mozliwosci
rozwoju i przewidywalnych $ciezek kariery. Dodatkowo jest to zawdd stabo rozpozna-
walny w spoteczenstwie i niecieszacy sie uznaniem spotecznym.

DYSKUSJA I WNIOSKI

Badania poréwnawcze funkcjonowania ustug asystencji osobistej w krajach o odmien-
nych modelach welfere state, do§wiadczeniach i praktykach zwigzanych z jej wdrazaniem
dowodza, ze ryzyko wystepowania cech pracy prekarnej w tej ustudze jest wysokie. Spe-
cyfika ustug asystencji osobistej, podobnie jak ustug opieki, polega na tym, ze nawet przy
wprowadzeniu formalnoprawnych regulacji dotyczacych form zatrudnienia, wynagro-
dzenia i zasad organizacji oraz czasu pracy, jak to ma miejsce w Norwegii, cze$¢ ustug musi
by¢ realizowana z wykorzystaniem pracownikéw tymczasowych, dorywczych, majacych
ograniczone poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia, dochodu, rozwoju zawodowego.
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W przypadku pracownikéw statych, zatrudnionych na umowe o prace, udalo si¢ w Nor-
wegii osiagna¢ akceptowalne wynagrodzenia za prace. Takze stawki godzinowe w przy-
padku umoéw czasowych sg na ogét uznawane za dobre. Jest to jednak ustuga stwarzajaca
czesto trudne i nieprzewidywalne warunki pracy w wymiarze organizacyjnym i rela-
cyjnym, a takze w obszarze uznania spolecznego i rozwoju zawodowego, co ma istotny
wplyw na duzg fluktuacje asystentow.

Dodatkowe ryzyka dla podazy i jakosci pracy asystentéw osobistych niosg zmiany
spoleczno-demograficzne, takie jak zjawisko starzenia si¢ spoteczenstw w krajach euro-
pejskich i zmiany w strukturze rodziny. Procesy te powoduja, ze bedzie rosto zapotrze-
bowanie na ustugi w opiece dlugoterminowej, co moze ograniczy¢ potencjal dostepnych
0sob $wiadczacych ustugi wsparcia, w tym asystentow. Wzrost zapotrzebowania obejmie
kadre wysoko wykwalifikowang (lekarze, pielegniarki, fizjoterapeuci, psychologowie), jak
i stanowiska niewymagajace specjalistycznych, medycznych kwalifikacji (Golinowska,
Kocot, Sowa, 2014). Pozyskanie nowych pracownikéw - asystentow osobistych stanie
sie jednym z najwazniejszych wyzwan stojacych przed organizatorami ustug asystencji
osobistej. Jest to bardzo trudne zadanie, poniewaz juz obecnie wysokiej rotacji asysten-
tow nie jest w stanie zatrzyma¢ poprawa warunkéw materialnych, czyli wynagrodzenia
za prace.

Debaty nad rozwigzaniami dotyczacymi warunkow pracy i zatrudnienia asystentow
osobistych, wplywajacymi na jako$¢ ich pracy, musza bra¢ pod uwage dostepne zasoby
na rynku pracy i ich charakterystyki, jak réwniez cechy samej pracy, w tym jej specy-
ficzne uwarunkowania zwigzane z podmiotowoscig i niezaleznym zyciem osoby z nie-
pelnosprawnoscia oraz podmiotowoscia asystenta osobistego w roli pracownika i jego
oczekiwania dotyczace dobrej pracy. Mozemy tu wskaza¢ na trzy kierunki potencjalnych
rozwigzan, ograniczajacych zjawisko prekaryzacji pracy.

Pierwszy to rewizja dotychczasowych modeli rynku pracy. Badacze wspotczesnych
rynkow pracy dowodza, ze obecna ich fragmentaryzacja, wzmocniona w okresie pan-
demii, nie pozwala juz utrzyma¢ tradycyjnego binarnego podzialu na rynek pierwotny
i wtorny (Bekker, Leschke, 2021). Dotyczy to w szczegolnosci sektora opieki, w ktérym
dominuje zatrudnienie kobiet i w niewielkim stopniu wystepuje zatrudnienie w formach
standardowych (umowa o prace na czas nieokreslony, na pelny etat), a dominujg rézne
formy zatrudnienia niestandardowego w niepelnym wymiarze czasu, pozwalajace taczy¢
prace dla kilku pracodawcéw (np. w Holandii, Niemczech). Jak podkreslaja autorzy, wy-
maga to rewizji modeli rynkéw pracy i budowania systemdw zabezpieczen spotecznych
lepiej dostosowanych do zachodzacych zmian na rynkach pracy (ibidem).

Drugi kierunek to przemiany kulturowe, polegajace na nadaniu nowych znaczen pra-
cy opartej na jej uzytecznosci spolecznej, wnoszacej istotne wartosci do zycia innych
ludzi (Sennett, 2010). Michele Lamont wskazuje, ze wraz ze wzrostem nieréwnosci ame-
rykanski sen (the American Dream) koncentrujacy si¢ na sukcesie materialnym, konku-
rencji i samodzielnosci jednostek staje sie coraz mniej skuteczny jako zbiorowy mit dla
wielu cztonkow klasy robotniczej i grup o niskich dochodach, niemajacych wystarcza-
jacych zasobow potrzebnych do spelnienia marzen. Jednym z mozliwych rozwigzan jest
»poszerzenie kultury czlonkostwa” przez promowanie ,,nowych narracji nadziei” (new
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narratives of hope) skupionych wokdt wielo$ci kryteriéw wartosci, dajacych jednostkom
szanse na wyjscie z grupy napietnowanej (Lamont, 2019). Docenienie réznych rodzajow
pracy rynkowej i nierynkowej, z naciskiem na jej uzyteczno$¢ spoteczng, wykracza poza
utylitarng wymiane i tworzy przestrzen dla bardziej inkluzywnych rozwigzan (Sennett,
2010, s. 153). Postulaty te sa zgodne z przytaczanymi wcze$niej zmianami dotyczacymi
cech dobrej pracy, z ktorych wynika, ze coraz wigkszego znaczenia nabierajg pozaeko-
nomiczne jej wymiary, takie jak przekonanie, ze praca jest sprawiedliwa i godna lub ze
przyczynia sie do zwigkszenia potencjatu pracownika przez mozliwos¢ jego rozwoju i sa-
morealizacji.

Trzeci kierunek dziatan, majacych wplyw na jako$¢ pracy asystentéw i sprzyjaja-
cy uznaniu tej pracy za dobrg, to wykorzystanie nowych technologii w pracy asystenta
osobistego. Dostepne aplikacje mobilne dla oséb z niepelnosprawnosciami s coraz cze-
$ciej wykorzystywane w ich codziennym zyciu, edukacji, neurorehabilitacji, wzmacnia-
niu sieci spotecznych, ale takze, co wynika z wdrazanych innowacji technologicznych,
moga wzmacnia¢ prace asystentow osobistych w czynnos$ciach zwigzanych ze wsparciem
(Smieszek, Borowska-Beszta, 2023). Na rosngce wykorzystanie w pracy nowoczesnych
technologii asystujacych mozna spojrze¢ z dwoch stron relacji ustugowej — z perspek-
tywy 0s6b z niepelnosprawnosciami, wzmocnienia ich upodmiotowienia i mozliwosci
prowadzenia niezaleznego zycia, ale takze z perspektywy zawodu/ustugi asystentow oso-
bistych i poprawy ich warunkéw pracy.
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