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Prawo i polityka rynku pracy w epoce

postindustrialne;j.
Czes¢ 11 — ,,Dzialania przystosowawcze”

Streszczenie

CEL NAUKOWY: Autor prezentuje dziatania przystosowawcze, umozliwiaja-
ce wykorzystanie instrumentéw wypracowanych w okresie przemystowym do
zmian dokonujacych sie w epoce postindustrialnej. Nowe wzorce pracy, takie jak:
wolno$¢, autonomia, elastycznosé, w relacji z pelnowymiarowym zatrudnieniem
stanowia wyzwanie w XXI w.

PROBLEM I METODY BADAWCZE: Autor stawia diagnoze zjawisk
przedstawionych w pierwszej czesci artykutu oraz prezentuje prognozy pro-
cesOw zmierzajacych do ustalenia, co powinno by¢ zrealizowane, aby sprostac
gospodarczym wyzwaniom i umozliwi¢ ustalenia kierunku rozwoju polityki
zatrudnienia na rynkach pracy.

PROCES WYWODU: W drugiej czesci autor koncentruje si¢ na nastepstwach
wywolywanych w epoce postindustrialnej w zatrudnieniu w sferze przemy-
stowej. Przede wszystkim zwraca uwage na koniecznosc¢ rozwoju dialogu spo-
lecznego miedzy pracownikami a przedsigbiorcami w celu zagwarantowania
poszczegdlnym pracownikom w uktadach zbiorowych pracy prawa do szko-
lenia zawodowego. Wskazuje na podstawowe obowigzki wtadz publicznych
poszczegdlnych paristw wobec czesci starszych pracownikéw zatrudnionych
w poprzedniej epoce na etatach w zaktadach przemystowych.

WYNIKI ANALIZY NAUKOWE]: Wspdtczesny swiat musi potraktowac
bardzo powaznie potrzebe zapewnienia swobodnego dostepu do ksztatcenia
na demokratycznych, otwartych dla spoleczenstwa zasadach. Asertywnos¢

Sugerowane cytowanie: Swigtkowski, A.M. (2019). Prawo i polityka ryn-
ku pracy w epoce postindustrialnej. Czes$¢ II - ,Dziatania przystosowawcze”.
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i przenikliwos¢ w srodowisku partnerow spotecznych wspieranych przez wia-
dze publiczne na poziomie panstwowym powinna by¢ potraktowana jako naj-
istotniejsze wyzwanie przez wszystkie warstwy spoteczenstwa, zaréwno osoby
mlode, jak i starsze, konserwatywne oraz postepowe.

WNIOSKI, INNOWACJE, REKOMENDAC]JE: Ukfady zbiorowe pracy
lub systemy emerytalne obejmujace wszystkich zawodowo aktywnych obywateli
pozwola pracujacym przetrwacd i utrwali¢ przekonanie, ze madros¢ ludzka nie
bedzie mogta by¢ zastapiona przez maszyny.

SLOWA KLUCZOWE:
decentralizacja, epoka postindustrialna, rynki pracy, uktady
zbiorowe pracy, zatrudnienie

LAW AND POLICY OF LABOUR MARKET DURING
THE POSTINDUSTRIAL PERIOD.
PART IT -“AN ACTION FOR ADAPTATION”

Abstract

RESEARCH OBJECTIVE: Thereis aneed to adopt to new demands and new
methods of work. New labour patterns such as: freedom, autonomy and work
flexibility versus full time employment is the one of the most important problems
of the 21st century.

THE RESEARCH PROBLEM AND METHODS: Diagnosis and prognos-
tics presented in the first part of the paper what has to be done to cope with the
economic grand challenge and develop directives of manpower policy.

THE PROCESS OF ARGUMENTATION: Fundamental responsibility
for continuously meeting employees’ needs for skills is the major obligation of
governments which should encourage labour-management social dialogue in
order to guarantee in collective agreements “individual right to training.” He
points out basis obligations of the managing state authorities to concentrate on
needs of older employees.

RESEARCH RESULTS: The world must take the looming threats to free,
public and democratic access to education very seriously. Assertiveness and
pervasiveness of the result among social partners supported by the politi-
cal constellation at the governmental level should the most important am-
bition among all members of the society, young and old, progressive and
conservative.
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CONCLUSIONS, INNOVATIONS, AND RECOMMENDATIONS:
Collective agreements and pension rights based on the concept of taxation of
all professional active citizens may help people to believe they will sustain due
to the fact that humans empathy and wisdom cannot be replicated by machines.

KEYWORDS:
decentralization, post-industrial era, labour markets, collective
agreements, work

I.DZIALANIA SKIEROWANE NA PRZYSTOSOWANIE
INSTRUMENTOW WYPRACOWANYCH W OKRESIE
PRZEMYSEOWYM DO ZMIAN DOKONUJACYCH SIE
W EPOCE POSTINDUSTRIALNE]

1. Przystosowanie prawa i polityki rynkow
pracy do ewolucji zatrudnienia w epoce
postindustrialnej

Pierwsze reakcje na postepujace zmiany w formach zatrudnienia
w epoce postindustrialnej dostrzezone zostaly w polityce publicznej
prowadzonej w Niemczech. Wynikaly z koniecznosci rozwazenia na-
stepstw w zatrudnieniu powodowanych digitalizacja pracy. Cyfrowe
technologie produkcji byty stosowane w epoce przemystowej. Wow-
czas zorientowano sig, ze mozliwos¢ przetwarzania danych analogo-
wych na cyfrowe moze by¢ wykorzystana nie tylko w przemysle, ale
rowniez w roznych sferach zycia publicznego i prywatnego: edukagji,
zdobywaniu kwalifikacji zawodowych, organizacji pracy, ochronie
bezpieczenistwa i higieny pracy, gromadzeniu danych osobowych.
Na poczatku drugiej dekady obecnego stulecia niemieccy specjali-
$ci od zarzadzania zaczeli rozwaza¢ dwa scenariusze wynikajace
z ewolugji zatrudnienia w epoce postindustrialnej. Byto to zwigzane
z koncepcja $wiatowej czwartej rewolucji przemystowej okreslonej
kryptonimem , Industrie 4.0”. Pierwszy scenariusz, pesymistyczny,
koncentrowat si¢ na negatywnych nastepstwach zmian wywotanych
wkroczeniem gospodarki $wiatowej w faze epoki postindustrial-
nej (Hirsh-Kreinsen, 2016). Zblizone zapatrywanie wyrazili wloscy
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specjalici z zakresu prawa pracy (Seghezzi i Tiraboschi, 2018). Di-
gitalizacja miata si¢ bowiem przyczyni¢ w niedalekiej perspektywie
do zakrojonej na wielka skale redukcji miejsc pracy. Prognoza dtugo-
terminowa byta bardziej optymistyczna. Zaktadano bowiem, ze di-
gitalizacja wplynie nie tylko na podniesienie poziomu zatrudnienia
w panstwach rozwinietych gospodarczo i cywilizacyjnie, ale réwniez
przyczyni sie¢ do podniesienia poziomu wyksztatcenia oraz umozliwi
zdobycie nowych kwalifikacji zawodowych w niektérych zawodach
i specjalnosciach. To z kolei ulatwi unowoczesnienie systemow orga-
nizacji pracy w przemysle oraz w innych zwiagzanych z gospodarka
i ustugami dziedzinach (Arntz i in., 2016). Analogiczne stanowisko
zajeli amerykanscy eksperci (Lorenz i in., 2016).

Rozwazajac skutki digitalizacji, automatyzacji, robotyzadji,
sztucznej inteligencji na rynku pracy wywotanych czwartg rewolu-
Gja przemystowa w epoce postindustrialnej, specjalisci z dziedziny
zarzadzania i uczeni zajmujacy si¢ polityka zatrudnienia jako poli-
tyka publiczng uwzgledniali nie tylko zmiang nastawienia znacznej
czesci osob w wieku aktywnosci zawodowej wkraczajacych na rynki
pracy w pierwszym kwartale obecnego stulecia, ale przede wszyst-
kim koncentrowali si¢ na nastepstwach wywolywanych w sferach
przemystowych. W przededniu i w pierwszych latach procesu post-
industrializacji w takiej sytuacji znajdowata si¢ wiekszo$¢ pracow-
nikéw zatrudnionych w przemysle w poprzedniej (industrialnej)
epoce. Millenialsi, ktérych wymieniam w artykule, w tym czasie
rozpoczynali nauke w szkotach podstawowych. Wladze publiczne
poszczegdlnych panstw musiat wiec interesowac status na rynku
pracy wiekszosci pracownikow zatrudnionych na etatach w zakta-
dach przemystowych. Nietypowe, w rodzaju , Gig Economy”, oraz
samodzielne/niezalezne (independent) formy zatrudnienia nie byly
woéwczas popularne nawet w panstwach wysoko uprzemystowio-
nych, takich jak Stany Zjednoczone. Wyniki badan rynku pracy prze-
prowadzone w 2017 r. przez federalne biuro statystyczne do spraw
pracy (Bureau of Labour Statistic — BLS) pokazuja, Ze w 2005 r. tylko
10,5% Amerykanow bylo zatrudnionych jednoczesnie w dwoch miej-
scach pracy (Brookings). Niemal tyle samo (10,7%) w tym samym
czasie wykonywato na wlasny rachunek ustugi polegajace na swiad-
czeniu pracy (Brookings). W dekadzie poprzedzajacej i nastepujacej
po roku 2005, a wiec w latach 2005-2015, samodzielne zatrudnienie
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w USA wzrosto z 10,7 do 15,8% (Katz i Krueger, 2016). Dwa lata
pOzniej, w 2017 r., liczba 0séb samodzielnie zatrudnionych wsrod
0sob aktywnych zawodowo, dziatajacych na rynku pracy, zmniej-
szyta sig¢ do 10,1% (Brookings). W 2015 r. jedynie 0,5% zatrudnionych
wykonywato ustugi w ramach takich platform jak Uber oraz Task
Rabbit (Katz i Krueger, 2016). Nikly rozwoj samodzielnej dziatal-
nosci ustugowej w poczatkowym okresie epoki postindustrialnej
w spolecznosci 0séb znanych z przedsigbiorczosci i kreatywnosci
wynikat z warunkow, w jakich powyzsza dziatalnos¢ byta wowczas
prowadzona. Rzeczywistos¢ , przymusowego przedsigbiorcy” (ne-
cessity entrepreneur) — w odroznieniu od osoby dostrzegajacej szanse
osiagniecia powodzenia (opportunity entrepreneur) w prowadzeniu
samodzielnej dziatalnosci zarobkowej — wiaze sie z koniecznos$cia
zapewnienia temu pierwszemu - ,niezaleznemu” przedsigbiorcy
minimalnego poziomu ochrony socjalnej. Wtadze publiczne wigkszo-
$ci panistw nie przewiduja gwarancji umozliwiajacych zaspokojenie
podstawowych potrzeb zyciowych, ochrony zdrowotnej, opieki nad
niepetnoletnimi dzie¢mi zatrudnionego.

Koniecznym warunkiem powodzenia proceséw postindustrial-
nych byto podjecie przez wtadze rozwinietych panstw stosownych
dziataii ukierunkowanych na przystosowanie instrumentow wy-
pracowanych w okresie przemystowym do zmian dokonujacych
sie¢ w epoce postindustrialnej. W przypadku prawa pracy powyzsze
zadanie polityki zatrudnienia wymagato przystosowania przepisow
prawa pracy, majacych zastosowanie do pracownikéw etatowych,
zatrudnionych na podstawie i w ramach prawnych, gwarantowanych
umowami o prace, zawieranymi na czas nieokreslony, do nietypo-
wych, niemal powszechnie stosowanych w pierwszym okresie za-
trudnienia w nowej, postindustrialnej, epoce. Powyzsze stwierdzenie
najpelniej ilustruja dziatania legislacyjne podjete przez wladze Japonii
w sierpniu 2012 r., a zrealizowane kilka lat p6zniej. Akt prawny, no-
welizujacy przepisy o przeksztalceniu umoéw o prace, zostal wpro-
wadzony — po niemal szescioletnim vacatio legis — w zycie 1 kwietnia
2018 r. Upowaznia on osoby wykonujace prace przez okres pieciu lat
do zgloszenia —na podstawie art. 18 — zatrudniajagcemu je pracodawcy
woli przeksztalcenia dotychczasowej, terminowej umowy o prace
w umowe zawartg na czas nieokreslony (Watanabe, 2018). Powyzsze
o$wiadczenie woli jest oparte na domniemaniu ustanowionym przez
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ustawodawce o istnieniu uzasadnionych podstaw do domagania sie
przez pracownika dotychczas zatrudnionego na podstawie niety-
powej, terminowej umowy o prace przeksztalcenia jej w umowe na
czas nieokreslony (art. 19). Oznacza to, Zze znowelizowane w sierpniu
2012 r. przepisy o umowach o prace zapewniajg pracownikowi wy-
Tacznie ekspektatywe konwersji nietypowego zatrudnienia w prace
etatowa, gwarantujaca bezpieczenstwo prawne i socjalne. Zmiana
rodzaju zawartej przez strony tego samego stosunku pracy z umowy
nietypowej w typowa dokonuje si¢ niemal automatycznie. Warunki
pracy $wiadczonejna podstawie terminowej umowy o prace pozostaja
niezmienione (art. 20). W zasadzie konwersja nawiazanej przez strony
wiezi prawnej nastepuje z woli ustawodawcy. Pracodawca bowiem
nie moze odmdwié dalszego zatrudniania pracownika na podstawie
zmienionej umowy o pracg, jezeli nie wystepuja uzasadnione (reaso-
nable) i spotecznie niestosowne (inappropriate) przyczyny (art. 19).
Przytoczona, nieprecyzyjna i odlozona w czasie regulacja prawna
zostala wprowadzona w zycie z powodu koniecznosci wywolanej
osiagnieciem przymusowego wieku emerytalnego w latach 2012-2014
przez zatrudnionych zaliczanych do pokolenia pierwszego powo-
jennego wyzu demograficznego (baby boom generation), urodzonych
w latach 1947-1949. Nowelizacja przepisOw prawa pracy nie zostala
jednak wymuszona okoliczno$ciami zewnetrznymi, niepodlegajacymi
kontroli instytugji paristwowych. Badania przeprowadzone w 2016 r.
wykazaty, iz 30% japonskich pracodawcéw zamierzato przeksztatcic
terminowe umowy o prace, w ramach ktorych praca jest Swiadczona
W pelnym wymiarze czasu pracy, w umowy o prace na czas nie-
okreslony. Ponad 40% ankietowanych przedsiebiorcow pozytywnie
odnioslto si¢ do pomystu przeksztatcenia umoéw terminowych, na
podstawie ktorych zatrudniali pracownikéw w niepelnym wymiarze
czasu pracy, w umowy o prace na czas nieokreslony. Brak jest wiec
podstaw do przypuszczenia, ze odroczenie wprowadzenia omawia-
nych przepisow prawa pracy zostalo wykorzystane przez wiadze pan-
stwowe w Japonii do zaznajomienia i przekonania przedsiebiorcow
o potrzebie zapewnienia zatrudnionym bezpieczenstwa prawnego
i uprawnien do $wiadczen socjalnych w nowym okresie zatrudnienia
postindustrialnego. Trzeba przyznac, ze japonskie wladze publiczne
prowadzace polityke zatrudnienia w epoce postindustrialnej uzyska-
ly powazne wsparcie ze strony przedsigbiorcow. Nieco odmiennie
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sytuacja wyglada w Europie. W panstwach Unii Europejskiej wla-
dze publiczne przede wszystkim podejmuja dziatania majace na celu
przekonanie partneréw spolecznych, organizacje zwiazkowe oraz
pracodawcow i ich stowarzyszenia do negocjowania ukltadow zbio-
rowych pracy, zawierajacych postanowienia gwarancyjne dotyczace
stabilizacji zatrudnienia i ostony socjalnej w okresie zmian wynika-
jacych z ewolucji zatrudnienia w epoce postindustrialnej.

2. Reaktywacja uktadoéw zbiorowych pracy

Badania przeprowadzone wérdd partneréw spolecznych pod egida
instytucji unijnych na temat szans i zagrozen dla rynku pracy w czte-
rech panstwach Unii Europejskiej: Hiszpanii, Republice Federalnej
Niemiec, Wloszech i Szwecji ukazuja — ogolnie rzecz ujmujac — po-
zytywne nastawienie wobec zjawisk i procesow, jakie zachodzity
w zwiazku z epoka postindustrialng. Czwarta rewolucja przemysto-
wa — Industry 4.0 — jest postrzegana przez srodowiska pracownicze
i zwiazkowe oraz przez przedsiebiorcéw jako szansa dla gospodarki,
zatrudnienia i rynku pracy w sprawach dotyczacych polepszenia
bezpieczenistwa i higieny pracy, poprawy warunkéw zatrudnienia,
nowych perspektyw rozwoju zawodowego pracownikow, zwigksze-
nia stabilizacji zatrudnienia (Comparative, 2018). Organizacje zwiaz-
kowe traktuja zjawiska i procesy juz wystepujace i te, do ktorych
dojdzie w przysztosci w epoce postindustrialnej, jako okazje odno-
wienia ruchu zwigzkowego i wzrostu roli oraz znaczenia organizacji
zwiazkowych w utrwalaniu pozycji pracownikow zaréwno na rynku
pracy, jak i w stosunkach pracy. Powyzsze, optymistyczne przeko-
nania na temat przysztosci prawa pracy w epoce postindustrialnej
sg uzupetniane wypowiedziami krytycznymi o wielu negatywnych
zjawiskach zagrazajacych pracujacym. Naleza do nich: obniZenie
znaczenia stosunkow pracy nawigzanych na podstawie terminowych
umow o prace, zubozenie 0sob zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych, rozprzestrzenienie si¢ i wzrost statusu nietypo-
wych form zatrudnienia, zacieranie granic miedzy praca a zZyciem
prywatnym zatrudnionych.

Organizacje zwiazkowe upatruja szanse ukierunkowania zja-
wisk i procesow wywotanych zmianami nastepujacymi w epoce
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postindustrialnej w dialogu spotecznym prowadzonym przez part-
neréw spolecznych. Pracodawcy bowiem postrzegaja zachodzace
procesy spoleczne i gospodarcze jako bardzo powazna perspektywe
powstrzymania nieuczciwej konkurencji miedzy przedsigbiorcami
funkcjonujacymi zaréwno w skali mikro, jak i makro.

W sensie prawnym nieunikniona konsekwencja nawiazania,
a nastepnie utrzymywania statych kontaktow miedzy partnerami
spolecznymi sa uktady zbiorowe pracy. W epoce postindustrialnej
podstawowym problemem kazdego pracodawcy jest rozwdj kwali-
tikacji zawodowych osob zatrudnionych. Przewiduje sig, ze z inicja-
tywy pracodawcoéw w uktadach zbiorowych pracy zostang uregu-
lowane nowe uprawnienia, takie np. jak podmiotowe prawo osoby
zatrudnionej podnoszenia wiedzy i kwalifikacji (individual right to
training). Z perspektywy pracownika z powyzszym uprawnieniem
bezposrednio wigze si¢ obowiazek pracodawcy ponoszenia kosztow
ksztatcenia. Dla pracodawcy natomiast poza powinnoscia optacenia
kosztéw szkolenia zawodowego prawo i jednoczesnie obowiazek
pracowniczy podnoszenia kwalifikacji zawodowych moze oznacza¢
przyzwolenie ustawodawcy na rozwiazanie stosunkdw pracy z tymi
zatrudnionymi, ktdrzy nie korzystaja z przyznanego im najistot-
niejszego uprawnienia pracowniczego — doskonalenia kwalifikacji
zawodowych, postrzeganego przez podmiot zatrudniajacy jako jeden
z podstawowych obowiazkow zatrudnionego.

Istotne znaczenie w stosunkach pracy w epoce postindustrialnej
maja zakladowe uklady zbiorowe pracy. Decentralizacja negocja-
gji — w skoordynowanym systemie uktadéw zbiorowych pracy —
w sprawach istotnych dla stron uktadu zbiorowego pracy umozliwia
regulowanie w zakladowym uktadzie pracy praw i obowiazkéw, bez
ograniczen wszelkich waznych spraw dla zatrudnionych, ich przed-
stawicieli zwigzkowych oraz dla przedsiebiorcy, takze zagadnien
niezwiazanych z trescia stosunku pracy. W epoce postindustrial-
nej do takich spraw zaliczane sq m.in.: innowacyjne formy pracy,
udziat przedstawicieli pracownikdw w sprawach odnoszacych sie
do zarzadzania przedsigbiorstwem i zatrudnionymi w nim pra-
cownikami, elastyczne formy zatrudnienia i inne sprawy faczace
sie z organizacja pracy, zwiekszenie wydajnosci pracy, ksztattowanie
zasad wynagradzania, ochrona danych osobowych zatrudnionych,
zapobieganie zjawiskom ,wypalenia” zawodowego, utrzymanie
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wlasciwej rownowagi miedzy pracag zawodowa a zyciem prywatnym
pracujacych. Zaktad pracy zatrudniajacy pracownikéw jest w epo-
ce postindustrialnej gospodarczym odpowiednikiem elektronicznej
platformy organizujacej zatrudnienie osobom majacych che¢ wy-
konywania pracy i posiadajacym stosowne kwalifikacje zawodowe
w okreslonej dziedzinie lub specjalnosci. Przyktady przedstawione
w fachowym pismiennictwie, poswieconym formom i warunkom
zatrudnienia w poczatkowym stadium epoki postindustrialnej,
dowodza, Ze bezposrednia debata miedzy pracownikami a zatrud-
niajacym ich pracodawca, korzystanie przez przedsigbiorce z idei
i opinii wyrazanych przez pracownikow moze si¢ przyczynia¢ do
zwigkszenia wydajnosci pracy (The Conversation, 2018). Klauzu-
la zapisana w zakladowym uktadzie zbiorowym pracy zawartym
w Danii, powodujaca automatyczne przeksztatcenie algorytmu za-
trudnienia osoby dotychczas pracujacej na wiasny rachunek (samo-
zatrudnionego) — freelancera po stu godzinach pracy w pracownika
objetego postanowieniami zakladowego uktadu zbiorowego pracy,
zapewnia gwarancje ochrony trwatosci zatrudnienia, przystugujacej
na mocy porozumienia zaktadowych partneréw spotecznych — stron
tego ukladu, pracownikom pelnoetatowym (Equal Times, 2018).
Skoordynowany system uktaddéw zbiorowych pracy, poczawszy od
najbardziej ogolnego europejskiego, poprzez uktady — zawierane
w panstwach skandynawskich —na poziomie poszczegolnych panstw
cztonkowskich, nastepnie uklady regionalne, branzowe, konczac
na uktadach zawieranych w zaktadach pracy, jest bezposrednio po-
wiazany z nizszym bezrobociem oraz z wigksza integracja roznych,
powaznie zroznicowanych, kategorii zatrudnionych (OECD, 2018).
Reaktywacja uktadéw zbiorowych pracy, upowszechnienie nego-
cgjowania form i warunkéw zatrudnienia na najnizszym poziomie
struktury uktadowej przez partneréw spotecznych zainteresowa-
nych uzyskaniem i utrzymaniem konkurencyjnej pozycji na rynku
gospodarczym (pracodawcy) oraz zdobyciem uprzywilejowanego
statusu na rynku pracy (osoby zatrudnione) w epoce postindustrial-
nej sprzyja tatwiejszej adaptacji, bardziej lub mniej zaawansowanych
w rozwoju, spoteczenstw przemystowych do nowej epoki spoteczen-
stwa postindustrialnego.
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II. AKTYWIZACJA WLADZ PUBLICZNYCH
I PARTNEROW SPOLECZNYCH

Przewidywany szczyt epoki postindustrialnej nastapi w 2055 r.
W tym bowiem roku zautomatyzowaniu ulegnie 50% prac wyko-
nywanych dotychczas przez ludzi (MIT, 2018). Dobrze wyksztatce-
ni, majacy pewne miejsce na rynku pracy beda wchodzi¢ na niego
w wieku okoto 25 lat, a wiec w latach 2018-2026. Zaktadajac, ze prze-
cietnie ich kariera zawodowa bedzie trwata 35-40 lat, ich styl pracy
moze by¢ modyfikowany przez nastepne generacje zatrudnionych
w latach przypadajacych po okresie 2053-2066. Zatem w epoce post-
industrialnej majacej ambicje wykorzystania szans wynikajacych
z wczesnego stadium rozwoju epoki postindustrialnej wladze panstw
rozwinietych gospodarczo i cywilizacyjnie zostang zobowigzane do
prowadzenia polityk publicznych: edukacyjnej, zatrudnienia i innych
powiazanych z nimi, a takze do jak najszybszego wprowadzenia
na krajowe rynki pracy maksymalnej grupy osob potrafigcych wy-
korzysta¢ najnowsze technologie w pracy swiadczonej w sposdb
charakterystyczny dla modelu wykorzystywanego przez pokolenie
millenialséw. Do czasu zastgpienia prac rutynowych przez maszyny
i techniki skoncentrowane na najnowszych wynikach nauki, tech-
nologii, inzynierii i matematyki (Science, Technology, Engineering
& Math — STEM) wiadze rozwinigtych panstw winny stymulowac
partnerow spolecznych do zawierania ukladéw zbiorowych pracy,
glownie zakltadowych, zawierajacych postanowienia gwarantujace
bezpieczenistwo prawne i socjalne w stosunkach pracy, w ktorych
pracy czlowieka nie mozna zastapi¢ maszynami, nawet inteligent-
nymi. Niezaleznie od powyzszego podmioty prowadzace polityki
publiczne powinny dbac o rozwj teorii i praktyki ksztatcenia zawo-
dowego i profesjonalnego (Vocational Education & Training — VET)
oraz dazy¢ do zapewnienia uprawnien do korzystania w pelnym
zakresie i rownym stopniu ze $wiadczen z ubezpieczenia spotecz-
nego wszystkim zatrudnionym bez wzgledu na podstawy prawne
i formy organizacyjne $wiadczonej pracy.
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III. CHARAKTERYSTYKA RYNKU PRACY
W EPOCE POSTINDUSTRIALNE]

Rynek pracy w epoce postindustrialnej charakteryzuje si¢ daleko
posunieta dywersyfikacja prawnych i organizacyjnych form zatrud-
nienia. Coraz czesciej ,,typowa” umowe o prace zawierang na czas
nieokreslony (open-ended contract), gwarantujacq pracownikom za-
trudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy (full-time employment),
stabilnos¢ zatrudnienia i ograniczajaca swobode pracodawcéw
rozwiazania jej za wypowiedzeniem, zastepuja ,czasowe” umowy
terminowe i umowy cywilnoprawne zawierane z agencjami pra-
cy tymczasowej. Zapewniaja one pracodawcom daleko posunieta
elastycznos¢ zatrudnienia (flexibile work). Sa bowiem najczesciej
zawierane na okresy probne (apprentice contracts) oraz na krotkie,
powtarzalne przedzialy czasu (fixed-terms contracts). W zatozeniu
przedsiebiorcow powyzsze tendencje zatrudnienia umozliwiaja za-
trudniajacym poznanie umiejetnosci fachowych oraz zweryfikowanie
nastawienia do pracy oséb swiezo zatrudnionych. W ramach tych
umow regulowanych przepisami prawa pracy osoby zatrudnione
$wiadcza prace w niepelnym wymiarze czasu pracy (part-time em-
ployment). Jako pracownicy ,,terminowi” nie sa objeci powszechna
ochrong trwalosci stosunku pracy, poniewaz obowiazujace przepisy
prawa pracy zezwalaja pracodawcom na zerwanie wiezi prawnej
zawartych na podstawie , tymczasowych” umoéw o prace. Jeszcze
mniej korzystnie przedstawia si¢ sytuacja oséb wykonujacych pra-
ce na podstawie uméw cywilnoprawnych. Nie korzystaja bowiem
one z zadnych, z wyjatkiem przepiséw bezpieczenistwa i higieny
pracy, uprawnien przyznanych przez ustawodawce pracownikom
w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy (Swiatkowski, 2018). Nie
bez powodu lansowane przez przedsigbiorcow nowe, , terminowe”
i cywilnoprawne formy zatrudnienia sa uznawane za ,, $mieciowe”
i krytykowane przez organizacje zwigzkowe. Charakterystyczne, iz
w obecnym, wstepnym stadium epoki postindustrialnej , elastycz-
ne” formy zatrudnienia sa wykorzystywane przez pracodawcoéw
w znacznie wigkszym zakresie w stosunku do osob mtodych, nie-
majacych doswiadczenia zyciowego i zawodowego, dopiero podej-
mujacych pierwsze prace zarobkowe. Osoby bardziej doswiadczone,
przyzwyczajone do wykonywania pracy w pelnym wymiarze czasu
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pracy, a wiec ,na etacie”, sa zatrudniane na podstawie umow o prace
zawieranych na czas nieokreslony. Umowy te w poprzedniej epoce
(industrialnej) w wielu przypadkach zapewnialy zatrudnienie do
czasu nabycia uprawnien emerytalnych (long-live employment). Oso-
by starsze, nadal aktywne zawodowo, sa krytycznie nastawione do
obecnego modelu zatrudnienia. W epoce postindustrialnej polityka
zatrudnienia prowadzona przez pracodawcdw nie stwarza osobom
zatrudnianym gwarangji stabilnego, dtugoterminowego zatrud-
nienia. Odmienne stanowisko wobec nowych, upowszechnionych
w epoce postindustrialnej form zatrudnienia przejawiajg natomiast
ludzie miodzi, debiutujacy na rynku pracy. Dotyczy to zwlaszcza
przedstawicieli pokolenia oczekujacego od pracy zawodowej wiek-
szego dostosowania do osobistych ambicji, indywidualnych prefe-
rengji i potrzeb. Millenialsi, urodzeni w latach 1993-2001, w najbliz-
szej dekadzie stanowic¢ beda 75% ogodtu zatrudnionych na swiecie
(Espinozaiin., 2016). Charakterystyczng cecha ich modelu Zzycia jest
daznos¢ do samorealizacji oraz do taczenia dwoch odrebnych sfer
aktywnosci: zawodowej i prywatnej (work-live blend).

IV.REFLEKSJA KONCOWA

Jedna z najbardziej charakterystycznych cech epoki postindustrialnej
jest rozwoj nietypowych, odmiennych od dotychczas stosowanych,
form zatrudnienia (Swiatkowski, 2019). Gtéwnymi podstawami roz-
woju nowych, nietypowych form zatrudnienia, jakie przyniosta ludz-
kosci czwarta rewolucja przemystowa, sa: tempo zmian, elastycznos¢
i skuteczno$¢ dostosowania rynku pracy do wymagan wspotczesnej
kapitalistycznej gospodarki. Powyzsze zmiany wymagaja wprowa-
dzenia poglebionych zmian w polityce zatrudnienia. Zasadnicze pod-
stawy zmienionej polityki zatrudnienia sg oparte na nowoczesnych,
cyfrowych technologiach oraz na sugestywnych, wyraziscie prze-
mawiajacych do wyobrazni osob w wieku aktywnosci zawodowej
ideatach. Charakterystyczna cecha globalnego rynku pracy jest brak
jakichkolwiek ograniczenn w wymianie informacji przekazywanych
droga elektroniczna. Praca traktowana przez osoby i podmioty wy-
mieniajace ustugi, polegajace na pracy, moze mie¢ posta¢ wymiany
zarowno o charakterze globalnym, jak i lokalnym. Najwazniejszym
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elementem powyzszej relacji jest wigc organizator procesu wymiany
ustug. Te gtowna role odgrywa elektroniczna platforma pracy. Ma
dostep do stosownych urzadzen elektronicznych, takich jak smart-
phone oraz mobilne aplikacje (app) umozliwiajace nawigzanie kontak-
tu miedzy podmiotami lub osobami dostarczajacymi okreslone ustugi
tym podmiotom albo osobom, ktdre majq na nie zapotrzebowanie.
Osoba wykonujaca prace moze by¢ wiec uwazana przez platforme
za realizatora ustug przez niaq oferowanych szerokiej publicznosci.
Z perspektywy zatrudnionego zagadnienia prawne nasuwaja si¢
woweczas, kiedy osoby swiadczace ustugi na rzecz podmiotow i/lub
0s6b wskazanych przez platforme sa swiadomie zaliczane do kate-
gorii samozatrudnionych, mimo iz nie spetniaja warunkow do tego,
aby uznac je za takie. Wykonujac bowiem prace podporzadkowana
pracodawcy, pobieraja za nig regularne wynagrodzenie, takze wy-
placane przez tego pracodawce, na ktérego rzecz praca w sensie
prawnym jest Swiadczona. Nie ma zatem znaczenia fakt wykony-
wania pracy na polecenie pracodawcy na rzecz osoby wskazanej
przez tego pracodawce. Takiego pseudozatrudnienia pracowniczego
nalezy unika¢. Wtadze panstwowe, publiczne, partnerzy spoteczni,
organizacje pozarzadowe powinny dotozy¢ najlepszych staran, aby
w epoce postindustrialnej nie zmarginalizowano tradycyjnych form
zatrudnienia opartych na zobowigzaniowych stosunkach pracy.
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