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,BYC ALBO NIE BYC” CZYLI PROBLEMY HUMANIZACJI PRACY
WE WSPOLCZESNYCH SYSTEMACH ZARZADZANIA

Wprowadzenie

Analizujac aktualny dorobek badawczy i aplikacyjny zwigzany z humanizacja pracy
jako elementu kultury organizacyjnej, mozna stwierdzi¢ stosunkowo slabe zainteresowanie
dla tej problematyki tak w znaczeniu konceptualnym jak i pragmatycznym.

Jest to o tyle interesujace, ze w II polowie XX wieku humanizacja pracy tak w
wymiarze globalnym jak 1 w Polsce znajdowata si¢ w centrum zainteresowania
przedsiebiorcow, menedzeréw jak i samych pracownikow. Istotng cecha dziatan w zakresie
humanizacji pracy w tym okresie bylo przystosowanie warunkéw pracy do potrzeb i
mozliwo$ci pracownika, przystosowanie pracownika do wymogoéw stanowiska pracy jak i
przystosowanie pracownika do pracownika.

Powstaje pytanie: co si¢ zmienito w systemach zarzadzania XXI wieku, mentalnosci
przedsigbiorcow, menedzerow jak 1 samych pracownikow ze dzialania zwigzane z
programami humanizacji pracy w ramach ,,modernizacji” kultur organizacyjnych nie znajduja
specjalnego zainteresowania tak ze strony politykéw, pracodawcow jak 1 samych
pracownikow.

Stad celem artykulu bedzie proba diagnozy spadku zainteresowan dla problematyki
humanizacji pracy tak w wymiarze ideacyjnym jak i utylitarnym obserwowana w aktualnych

systemach zarzadzania firmg.

1. Funkcje humanizacji pracy w zarzadzaniu firma.

Analizujagc dotychczasowe do$wiadczenia zwigzane z wprowadzeniem humanizacji
pracy jako elementu kultury organizacyjnej do systeméw zarzadzania firmami profitowymi
bez wzgledu na ich wielko$¢ (mikro-mezo-makro-hiper) mozemy wyrdzni¢ dwa okresy w ich
rozwoju. Okres industrialny trwajacy do konca XX wieku oraz okres ponowoczesny zwigzany

z digitalnymi technologiami w nowoczesnym zarzadzaniu obejmujacy caly XXI wiek.



Domeng okresu industrialnego byty systemy zarzadzania w ktorych podstawa dla
budowania kultury organizacyjnej i realizacja humanizacji pracy stanowity wartosci, normy,
symbole pracy zwigzane z ksztaltowaniem si¢ tradycji zawodowych firmy w wymiarze
wieloletnim a nawet wielopokoleniowym. Fundamentem tradycji i jej symbolem byt etos
pracy ktory réznicowat spolecznos$¢ przemystowa w ramach specjalnosci np. hutnikow,
gornikoéw, elektrykow, ale integrowal w ramach wykonywanego zawodu ktorego miernikiem
byta ilos¢ realizowanego zadania wyrazana poprzez takie indykatywy ekonomiczne jak
wydajnos¢ pracy.

Okres XXI wieku, okre§lany jako postindustrialny, ponowoczesny, nieprzewidywalny,
wprowadza nowy etap w rozwoju kultury organizacyjnej a tym samym humanizacji pracy w
nowoczesnych systemach zarzadzania. Kultura organizacyjna znajduje si¢ pod silnym
oddziatywaniem impaktu proceséw globalizacji, technologii teleinformatycznych i
digitalizacji systemow zarzadzania. Dynamika dokonujacych si¢ zmian w przestrzeni
organizacyjnej wzmacniana jest niespotykang wregcz konkurencja i wspodtzawodnictwem
rynkowym, ruchliwo$cig pracowniczg, indywidualizacja masowych produktéw jak réwniez
wzrastajacym konsumpcjonizmem duzych grup spotecznych. Wymienione zjawiska
egzogenne wprowadzaja nowe relacje w nowoczesnych systemach zarzadzania w sferze
procesdOw decyzyjnych, interpersonalnych, komunikacyjnych typu przedsigbiorca —
kierownicy — pracownicy — interesariusze. Moderatorem i regulatorem tych zmian sa nowe
artefakty w kulturze organizacyjnej zwigzane z postgpujaca profesjonalizacja zawodowa
pracownikow. W tym wypadku warto$¢ pracy jedna z glownych domen humanizacji pracy
zostaje zastgpiona wartos$cig wiedzy a kryteria oceny zawodowej pracownika wyrazone sg w
jego kreatywnosci 1 innowacyjnosci czyli nie tyle w ilo§ci wytwarzanego produktu ile w jego
statym udoskonalaniu.

Tym samym jeste§my swiadkami dokonujacych si¢ ewolucji w systemach endogennych
humanizacji pracy od roli 1 znaczenia tradycji z centrum jakim jest wartos$¢ i etos pracy do
wspolczesnego eksponowania profesjonalizmu i perfekcjonalizmu jako nowych indykatywow
kulturowych w nowoczesnych systemach zarzadzania.

Postepujaca w tym kierunku kulturowa modernizacja systeméw zarzadzania z
pewnoscia bedzie musiata odwotywac si¢ do pewnych wspdlnych wartosci pracowniczych o
charakterze sieciogennym, traktowanych w kategoriach kapitalu spotecznego co zmienia
dotychczasowe poglady na role i znaczenie humanizacji pracy w systemach zarzadzania

firmami.



Istota humanizacji pracy opierata si¢ na dwu zatozeniach: marksistowskiej wizji
cztowieka wyzwolonego z kapitalistycznego systemu wyzysku oraz kierunku ,human
relations” propagujacego praktyczne dzialania na rzecz przystosowania pracownikow do
systemu organizacyjnego firmy i vice versa. W ten sposob w analizie procesow humanizacji
pracy mozemy wyrozni¢ dwa nurty: ideologiczny zwigzany z rozwojem marksistowskich
koncepcji zmian ustrojowych z punktu widzenia polozenia pracownikow oraz pragmatyczny
— utylitarny eksponujacy praktyczne rozwigzania na rzecz doskonalenia warunkéw pracy na
poziomie firmy, ktore majg wptyw zar6wno na wzrost wydajnosci jak i zadowolenia samego
pracownika.

Transformacja ustrojowa zachodzaca w Polsce pod koniec XX wieku — wprowadzenie
gospodarki kapitalistycznej znacznie ograniczyto zainteresowanie problematyka humanizacji
pracy tak w znaczeniu ideacyjnym jak i uzytkowym. Problematyka ta z gestii wladz
centralnych zostala delegowana bezposrednio na poziom firmy - przedsigbiorstw
pozostawiajac swobode w zakresie decyzji i1 realizacji dzialan w zakresie humanizacji pracy.
Firmy oczywiscie sg zainteresowane dziataniami na rzecz doskonalenia warunkow pracy czy
optymalizacji systemOw zarzadzania pod warunkiem minimalizacji kosztow 1 maksymalizacji
zyskow'. Biorac pod uwage, ze aktualne firmy dzialaja w warunkach globalnego kryzysu,
wysokiego ryzyka 1 niepewnosci co do rozwoju sytuacji na rynku, dziatania na rzecz poprawy
warunkow pracy gtownie eksponujg funkcje pragmatyczne humanizacji pracy przy zupelnym
braku zainteresowania dla jej wartosci ideacyjnych. Stad wydaje si¢ niezwykle aktualne
pytanie Janusza Sztumskiego — ,,Czy w XXI wieku idea humanizacji pracy jest nadal
aktualna™. Osobiscie uwazam, ze filozofia humanizacji pracy jako wyraz szacunku dla
pracownika 1 jego pracy ma znaczenie ponadczasowe niezaleznie od systemu sprawowania
wiladzy, systemu ekonomicznego, rodzaju dziatalnosci gospodarczej. Niemniej jej ideacyjna
warto§¢ w aktualnych czasach wyczerpata swoje tworcze mozliwosci wynikajace z
postepujacej od konca XX wieku modernizacji gospodarki, technologii, systemow
zarzadzania.

Duzy wptyw na zmiany w interpretacji humanizacji pracy w sferze makrostrukturalnej
miata ewolucja struktury spotecznej od spoleczenstwa industrialnego, ,,brudne;j” technologii,

cigzkich 1 niebezpiecznych warunkow pracy, biurokratycznego systemu zarzadzania do

! Por. K. Doktér, Przedsiebiorstwo [w:] S. Banaszak, K. Doktor (red.), Problemy socjologii gospodarki,
Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Komunikacji i Zarzadzania, Poznan 2008, s. 333-335.

2 ). Sztumski, Czy idea humanizacji pracy jest nadal aktualna [w:] F. Bylok, J. Kotodziejczyk (red.),
Humanizacja w procesie zarzgdzania, Wydawnictwo Politechniki Czgstochowskiej, Cz¢stochowa 2010, s. 32-
ar.



spoteczenstwa informacyjnego, ,,czystej” technologii, sprawnej organizacji, adhokratycznych
systemow zarzadzania. Nowa sceneria spoteczna w wielu wypadkach rozwigzata negatywne
kwestie formy i tre$ci pracy wynikajace z tradycyjnych postulatéw humanizacji pracy.
Niemniej wprowadzenie nowych form zatrudnienia, elastycznego czasu pracy,
technologii teleinformatycznej, postepujacego bezrobocia, zaktocenia rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a osobistym rodzi nowe problemy i zagrozenia dla samego pracownika.
Tym samym w ocenie polozenia w przestrzeni organizacyjnej firmy pracownik odwotuje si¢
do swego subiektywnego odczucia roli i znaczenia w procesie pracy i zarzgdzania. Dlatego
postugujac si¢ koncepcjami McGregora 1 R. Likerta proponuj¢ wykorzysta¢ pragmatyczne —
uzytkowe funkcje humanizacji pracy odwotujac si¢ do subiektywnej oceny systemu
zarzadzania przez pracownika poprzez osobiste emocje — odczucia stanu podmiotowosci i

przedmiotowosci, kreatywnosci 1 dyspozycyjnosci, zadowolenia i niezadowolenia.

2. Otoczenie spoleczne firmy XXI wieku a humanizacja pracy.

Kwestig kolejng jest problem uwarunkowan kontekstualnych humanizacji pracy
zwigzanych z blizszym 1 dalszym otoczeniem firmy — tendencjami krajowymi 1 $wiatowymi
we wzmacnianiu, ewoluowaniu, ograniczaniu lub likwidowaniu projektow humanizacji pracy
eksponujacych etosowe funkcje pracy. Redefiniowaniu wymaga sama warto$¢ pracy. Czy
nalezy eksponowac¢ jej walory uzytkowe zwigzane z iloscia, wydajno$cig pracy, czy w
dalszym ciggu zwraca¢ uwage na wartosci ideacyjne, etyczne i moralne pracy, jak rowniez
swoiste postannictwo ktore eksponuje humanizacja pracy.

Tym bardziej, ze poczatek trzeciego tysigclecia przewidywany jest jako okres
organizacji na krawedzi chaos, polityki statych zmian, deregulacji norm i1 wzordéw
kulturowych, coraz bardziej krotszych cykléw Zycia organizacji i instytucji. Na uniwersalng
warto$¢ znaczenia pracy w jej etosowej funkcji bedzie wplywato coraz wigcej zmiennych
traktowanych w kategoriach nowych elementow kultury organizacyjnej, ktore beda
odzwierciedlaty $wiatowe trendy w tym zakresie. Prognozujac mozna stwierdzi¢, ze nowe
elementy przestrzeni kulturowej w dluzszej perspektywie czasowej beda decydowaly o

dalszym znaczeniu etosowych funkcji pracy.



Rysunek 1. Nowe elementy przestrzeni kulturowej z uwzglednieniem wartosci pracy jako
uniwersum humanizacji pracy
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Globalizacja gospodarki wraz z promowaniem nowych systemow finansowo-
bankowych przekazuje nowe metody zarzadzania i kierowania wielonarodowymi i
wielokulturowymi organizacjami gospodarczymi. Promuje rowniez wlasne poglady dotyczace
warto$ci pracy 1 jej etosowych funkcji. Przybieraja one najczesciej posta¢ procedur
stuzbowych wyrazonych w postaci etyki pracowniczej obowigzujacej personel firmy. W tym
wypadku spontanicznos$¢, obrzgdowos$¢ i postannictwo zawodowe, ktore cechowalo etos
pracy, zostaje zastgpione sformalizowanym kodeksem postepowania pracowniczego, ktory
stanowi zakamuflowang form¢ regulaminu pracy. W ten sposob mega-firmy,
migdzynarodowe korporacje w ramach postgpujacych proceséw globalizacji nie przewiduja w

swoich systemach zarzadzania promowania etosowych funkcji pracy do osrodkéw



peryferyjnych czy polperyferyjnych. Wskazuje to na zanikajgce w skali §wiatowej znaczenie
humanizacji pracy.

Wiedza jako podstawowy zasob firmy zostaje przeciwstawiona tradycyjnym zasobom
jak: kapital, pracownicy, wyposazenie techniczno-produkcyjne, praca. Szczegdlnym atutem
jest niewyczerpalno$¢ wiedzy i nauki w stosunku do ograniczonych mozliwosci
dotychczasowych zasobow. Kapitatl intelektualny firmy w coraz wigkszym stopniu przejmuje
funkcje etosu wiedzy 1 nauki wypierajac w ten sposob etosowy charakter pracy jako
tradycyjnego zasobu firmy.

Branze ,nowej ekonomii-technologii” stanowia o nowoczesno$ci systemu
gospodarczego. Zintegrowane systemy zarzadzania — oparte na rozwigzaniach sieciowych, w
tym komputeryzacji i internetyzacji, umozliwiaja blyskawiczne reagowanie na popytowe
sygnaly rynku konsumenta ptynace z dowolnego zakatka kuli ziemskiej. Przykladem moga
by¢ wirtualne firmy typu; e-commerce, business-2-business, tele-praca itp. Praca w tych
branzach posiada charakter zindywidualizowany, natomiast kontakty spoleczne przebiegaja w
wiekszym stopniu w plaszczyznie wirtualnej niz realnej. Wplywa to na zwigkszajaca si¢
izolacje pracownicza w przestrzeni kulturowej i spotecznej srodowiska pracy. Wykonywana
tam praca tracgc spoleczny charakter staje si¢ jedynie czynnoscia fizyczna.

Westernizacja kultur organizacyjnych i systeméw zarzadzania zwigzana jest ze
standaryzacjg, normalizacjg 1 przewidywalnoscig dzialan pracowniczych bez wzgledu w
jakim kraju, na jakim kontynencie firma si¢ znajduje. Jest to typowe zjawisko dla firm
zachodnich w tym szczegdlnie amerykanskich, ktorych cechuje silna ekspansja gospodarcza
na regionalne rynki zbytu. Znajduje to wyraz w systemach zarzadzania w ktorych role
odgrywa znajomos¢ jezyka angielskiego, konkurencyjnosci pomystéw i tempo ich wdrazania,
relacji interpersonalnych jak réwniez mozliwosci szybkich karier. Negatywnym zjawiskiem
westernizacji jest wykonywanie przez pracownika wszystkich czynno$ci zwigzanych z
procesem pracy doktadnie tak jak zostali nauczeni. W konsekwencji chodzi o to azeby za
pomoca coraz bardziej efektywniejszych technologii stopniowo i systematycznie zapanowac
nad pracownikami, uczyni¢ ich w petni sterowalnymi i manipulowanymi i sprowadzi¢ ich
czynno$ci do serii mechanicznych odruchéw. Moze to stanowi¢ geneze do powrotu
zainteresowan dla ideacyjnej roli humanizacji pracy.

Znaczenie medialnego obrazu pracy mozna ujaé w sentencji ze $wiata polityki”
kogo nie ma w mediach ten nie istnieje”. Sytuacja ta okresla cele mediow we wspotczesnym
swiecie jako $rodka kreujacego ale jednoczesnie niszczacego. Analizujac znaczenie mediow

w promowaniu pracy ludzkiej nalezy wyspecyfikowa¢ media, ktoére poruszaja problematyke



pracy: prasa, radio, telewizja, Internet itp. Jakie obrazy, poglady, sytuacje zwigzane z pracg sg
szczegolnie eksponowane 1 jaka jest ich czestotliwosé. Ogolna diagnoza wskazuje, ze praca
nie jest kategoria medialng, wystepuje na ostatni miejscu zainteresowan. Czestotliwosé
przekazu ma charakter przypadkowy - interwencyjny i z reguly dotyczy zjawisk
patologicznych zwigzanych ze $rodowiskiem pracy, w tym licznych demonstracji w postaci
strajkow 1 zamieszek z tym zwigzanych. Media bez wzgledu na rodzaj, prawie nie przekazuja
warto$ci autotelicznych zwigzanych z praca a wigc jej funkcji etosowych. Wystepujaca
problematyka pracy w mediach traktowana jest instrumentalnie realizowana na szczegolne
zamoOwienie przedstawicieli wiladzy, politykow czy lobbowych grup nacisku, ktorzy
,obrazami z pracy robotnikéw” chcg wzmocni¢ swoje argumentacje typu ,,za” lub ,,przeciw”.
Inny charakter posiada przekaz medialny pracy traktowany w kategoriach widowiska —
folkloru kulturowego zwigzanego z postepujaca marginalizacjga pracy przemystowej, co D.

MacCannell trafnie okreslit mianem ,,pracy na wystawie”3

. W tym wypadku praca staje si¢
atrakcja turystyczng, w ktorej watki etnograficzne 1 etosowe wzmacniaja wrazenie
przedstawionej pracy jako reliktu epoki industrialnej. W ten sposéb praca w jej funkcjach
etosowych za pomoca mediow- spektakli widowiskowych przeksztalca si¢ z wartosci
centralnych organizujacych dziatania spoteczne w wartosci folklorystyczne traktowane jako
okazjonalny produkt kultury wyznaczajacy kres spoteczenstwa industrialnego.

Wzrost konkurencyjnosci podmiotéw gospodarczych zwigzany ze wzrastajaca
liczbg i rolg small — businessu oraz krotszym cyklem zycia organizacji, produktu, ustugi, co
wymaga ciagltego doskonalenia metod pracy, podnoszenia jakosci oraz poszukiwania nowosci
asortymentowych. Intensyfikuje to proces pracy, ktérego tempo wymusza analogiczne
zachowania po stronie pracownika, od ktorego wymaga si¢ wzrastajgcej aktywnosci czgsto
przekraczajacej granice ludzkich mozliwo$ci. Konkurencyjno$¢ firm pozostaje w prostej
korelacji z rywalizacjg pracownicza, ktorej podstawowym motorem jest grozba bezrobocia.
Poszerza to obszar coraz wigkszego znaczenia indywidualizmu w kulturze organizacyjnej
firm*. Zjawisko to poprzez deregulacje — asymetric wiczi spolecznych wystepujacych w
grupach zawodowych ogranicza zachowania o charakterze socjocentrycznym — proetosowym
na rzecz zwigkszonego oddziatywania egocentrycznego, w ktorym warto$¢ pracy ma wymiar

czesto subiektywny. Stajac si¢ antynomig etosu pracy.

® MacCannell D., Turysta. Nowa teoria klasy prézniaczej, Warszawa 2002, s. 56.
* Walczak-Duraj D., Humanizowanie pracy w okresach kryzysowych [w:] F. Bylok, J. Kotodziejczyk (red.),
Humanizacja w procesach zarzgdzania, Wydawnictwo Politechniki Czg¢stochowskiej 2010, s. 82-83.



Przedsi¢biorczos¢ traktowana jako model dzialan gospodarczych jest korelatem
liberalnej polityki panstwa i postgpujacego indywidualizmu w dziataniach spotecznych. W
warstwie filozoficznej nawigzuje do koncepcji ,,American Dream”, wedlug ktorej kazdy
pracownik moze sta¢ si¢ przedsigbiorcg i kreatorem wilasnego etosu pracy pod warunkiem
stalej profesjonalizacji wiasnych umiejetnosci zawodowych. Wynika z tego fakt, ze realizacja
wlasnych celow, strategii w ramach dziatan przedsigbiorczych moze mie¢ wymiar
egocentryczny 1 socjocentryczny z tytulu skali osigganych korzysci indywidualnych i
zbiorowych, jak rowniez negatywny 1 pozytywny dla ksztattowania si¢ stereotypu
pojeciowego dziatan przedsigbiorczych w powigzaniu z etosem pracy wystgpujacych w

$wiadomosci blizszego i dalszego otoczenia®

. W warunkach polskich etosowe funkcje
przedsiebiorczosci w skali makro znajduja si¢ ,,in statu nascendi”’, ze wzgledu na
czterdziestoletni okres gospodarki panstwowej, ktory zahamowat ksztaltowanie si¢ tradycji
przedsiebiorczych w spoteczenstwie polskim. Brak rodzimych wzorcow, jak tez czynnikow
kulturowych wskazuje, ze wyksztalcanie funkcji etosowych bedzie procesem niezwykle
dlugotrwatym a nawet pokoleniowym.

Obawy przed bezrobociem — uprzedmiotowienie pracy. Dokonana pod koniec XX wieku
transformacja gospodarki polskiej, wprowadzajac elementy gry rynkowej, konieczno$é¢
restrukturyzacji gléwnych branz przemystowych, prywatyzacja naruszyla dotychczasowe
poczucie pewnosci zatrudnienia. Pojawily si¢ zwolnienia. Praca na rynku pracy stala si¢
wartoscig popytowa. Przelom XX 1 XXI wieku to lawinowo rosngce w Polsce bezrobocie,
ktére w peryferyjnych regionach kraju dochodzito nawet do 40%. Wolne miejsca pracy staja
si¢ warto$cig szczegolnie ceniong przez pracownikow. Sytuacje ta wykorzystujg nieuczciwi
pracodawcy stosujac zaréwno jawne, jak 1 ukryte formy wyzysku pracowniczego poprzez:
wydluzanie czasu pracy, minimalizowanie zarobkow, skandaliczne warunki pracy, chamskie
odnoszenie si¢ do pracownikow. Doprowadza to do uprzedmiotowienia pracy. Jej alienacyjny
charakter wypiera etosowe funkcje pracy. Zjawisko to nie jest specyficznie polskim,
albowiem analiza Swiatowych wskaznikow rozwoju gospodarczego wskazuje, ze w trzecim
tysigcleciu w globalnej gospodarce beda wystepowaty tendencje do wzrastajacego
bezrobocia. Prognozy te znajduja uzasadnienie w dynamizowaniu si¢ procesOw
technologicznych o charakterze kapitalochtonnym, co jest szczegélnie widoczne na
przyktadzie branz teleinformatycznych czy przechodzenie z systeméw analogowych na

systemy sieciowe w zintegrowanych systemach zarzadzania podmiotami gospodarczymi.

® Haber L. H., Przedsigbiorczos¢ w zarzqdzaniu [w:] L. H. Haber (red.), Komunikowanie i zarzqdzanie w spoleczerstwie
informacyjnym, Nomos 2011, s. 236-237.



Potrzeba wiedzy wyzwala wiele nowych miejsc pracy, ale jeszcze wigcej redukuje ze wzgledu
na ich archaiczno$¢ odpowiadajaca przelomowym branzom pogranicza cywilizacyjnym XX i
XX wieku.

Przedstawione parametry nowej konfiguracji zachodzace w przestrzeni kulturowej
organizacji wyraznie wskazuja, ze tradycyjne programy spoteczne z zakresu humanizacji
pracy beda dziataniami zanikajacymi. Bedzie si¢ to dokonywato proporcjonalnie do
zmniejszajagcego si¢  zapotrzebowania na iloSciowy charakter wykonywanej pracy
charakterystyczny dla pracownika starej gospodarki, industrialnej technologii,

biurokratycznego systemu zarzadzania.

3. Nowoczesne zarzadzanie efektem dzialan z zakresu humanizacji pracy.

Obiektywnie nalezy stwierdzié, ze nowoczesne systemy zarzadzania firmg bez wzgledu
na jej wielko$¢ (mate, S$rednie, duze) czesto wykorzystujac nowe technologie
teleinformatyczne realizuja XX-wieczne postulaty humanizacji pracy eksponujac takie
elementy jak: kreatywnos$¢, innowacyjnos$¢, samodzielno$¢, przedsiebiorczo$¢ pracownikow
itp.

Aktualnie do szczegélnie znaczacych systemow zarzadzania czesto stosowanych w
firmach naleza: Benchmarking zorientowany na analize¢ konkurencji, Reengineering —
eksponujacy znaczenie klienta, Outsourcing - doskonalagcy umiejetnosci wspolpracy i1
kooperacji z innymi firmami, Lean management stale analizujacy i racjonalizujacy wtasne
struktury organizacyjne, Time based management w ktérym szczeg6lnie eksponuje si¢ rolg
czasu w tym terminowos$¢ — punktualnos¢ w wykonywaniu zadan, zlecen klienta oraz jako$¢
proponowanych ustug, Sustainability management wyznaczajacy przedsigbiorstwu ciagly 1
trwaly rozwdj niezaleznie od parametrow makro-otoczenia co wzmacnia jego pozycj¢ na
konkurencyjnym rynku. Uzupelnieniem dzialania firmy stanowig rozwigzania sieciowe
zwigzane z digitalizacja systemoOw zarzadzania poprzez stosowanie zrdznicowanych
programow komputerowych. Czesto stosowany jest system CRM (Customer Relationship
Management). System ten pozwala na szybsze wyszukiwanie potrzebnych danych,
podwyzsza jako$¢ obstugi kontrahentow, efektywnie zarzadza projektami 1 finansami i co
bardzo wazne znacznie ulatwia komunikacje migdzy pracownikami. Jest bardzo prosty w
obstudze. Rozwigzania te sg stosowane zarowno przez duze korporacje jak i firmy z sektora
MSP. Program ten jest zardéwno dla pracownika jak i menedzera. Umozliwia szczegdlowo

zaplanowac¢ zadania i dzigki temu wykonuje je w krotszym czasie o wysokim stopniu jakosci.



Wizualizacja umozliwia menedzerom analiz¢ przebiegu pracy. Komputerowy obieg
dokumentacji sprawia, ze personel ma swobodny dostep do wszelkich informacji zwigzanych
z konkretnym procesem decyzyjnym jak rowniez jest w pelni zorientowany w wazniejszych
sprawach firmy i prowadzonej wewnetrznej 1 zewnetrznej polityce.

Jednoczesnie wprowadzanie nowoczesnych systemow zarzadzania wraz z procesami
digitalizacji stwarza obiektywne przestanki dla realizacji zasady podmiotowosci pracownika
w otoczeniu organizacyjnym firmy. W sposob naturalny zostaja rozwigzane tradycyjne
postulaty humanizacji pracy zwigzany z doskonaleniem warunkow pracy do potrzeb
pracownika poprzez:

e wolnos$¢ od Scistego nadzoru — kontroli umozliwiajacej samodzielne podejmowanie
decyzji dotyczacych wlasnego stanowiska pracy,

e roznorodnos¢ wykonywanej pracy wymagajaca podnoszenia kwalifikacji i
doskonalenia umiej¢tnosci zgodnie z postepujacymi innowacjami technologicznymi,

e ,godno$¢ warunkéw pracy” poprzez state dostosowanie technicznych,
organizacyjnych, ekonomicznych i spotecznych aspektéw pracy do ambicji i potrzeb
pracowniczych,

e ograniczanie monotonii pracy poprzez wielozadaniowo$¢, przemiennos¢ pracy jak
robwniez wprowadzanie elementow inicjatywy 1 samodzielnosci w metodologii
wykonywanej pracy.

Prezentujac zwigzki migdzy utylitarng funkcja humanizacji pracy a nowoczesnymi
systemami zarzadzania staratem si¢ wykaza¢ zmiany, ktore w versusie do zarzadzania
tradycyjnego stwarzajag wigksze przestanki 1 mozliwosci do obiektywnego =zaistnienia
podmiotowosci 1 kreatywnos$ci pracownika. Niemniej zdaje sobie sprawe, ze wiele nowych
rozwigzan w zakresie zarzadzania wplywa rowniez na wzrost przez pracownika odczucia
przedmiotowos$ci wykonywanej pracy czesto laczonej z procesami alienacyjnymi. Stad moja
wczesniejsza propozycja o charakterze metodologicznym azeby stany podmiotowosci czy
przedmiotowosci, kreatywnosci 1 dyspozycyjnosci, zadowolenia i niezadowolenia pracownika
w otoczeniu pracy badaé poprzez jego subiektywnag oceng, odczucia wilasnego potozenia,
petnienia roli 1 pozycji w przestrzeni organizacyjnej firmy.

Jednoczesnie podobnie jak okres industrialny mial swo6j model pracownika tak samo
nowy typ spoteczenstwa, nowa technologia, nowe zasady zarzadzania i organizacji ksztattuja
osobowo$¢ ,nowego pracownika” reprezentanta spoteczenstwa informacyjnego. Na

formowanie si¢ nowego modelu pracownika szczeg6lny wptyw posiadaja:



e indywidualizacja tozsamosci znajdujgca potwierdzenie w wyktadni P. Druckera
»Zarzadzanie samym sobg” - pracownik sam okresla swoje cele 1 podejmuje decyzje o
ich realizacji — dotyczy to rowniez otoczenia pracy,

e Kkonsumpcjonizm jako warto$¢ zwigzana z nowym systemem aksjologicznym — stylem
zycia, w ktorym nie tylko chodzi o zaspokajanie potrzeb, ale posiadanie nowych —
atrakcyjnych produktow szczegdlnie z ,,gornej potki”. Wartosci materialne przewazaja
nad warto$ciami intelektualnymi — nie chodzi o to zeby ,,by¢ ale mie¢”. Prestiz pracy
wyznaczaja posiadanie i zakupione dobra konsumpcyjne®,

e przedsigbiorczo$¢ — innowacyjno$¢ — kreatywno$¢ wynikaja ze statej rywalizacji,
wspotzawodnictwa, facylitacji co wyzwala zjawisko ,,pracoholizmu” — ktoérego celem
jest awans, kariera, stabilizacja zawodowa w niepewnych czasach,

e akceptacja ryzyka — niepewno$¢ pracy, zatrudnienia, nastawienie na zmiennosc,
ruchliwo$¢ wertykalng 1 horyzontalng, przemieszczanie terytorialne. W §wiadomosci
spotecznej wg okreslenia U. Becka pojawia si¢ akceptacja dla ,,§wiatowej wspdlnoty
niebezpieczenstwa”’. Waznym jest projektowanie alternatywnych rozwigzan
dotyczacych dalszego zatrudnienia wyprzedzajacego moment zwolnien,

e profesjonalizm technologiczny zwigzany z permanentnym doskonaleniem swoich
umiejetnosci  tak zawodowych jak 1 intelektualnych. Wyznacznikiem jest
perfekcyjnos¢ obshlugi technologii informatycznej 1 zwigzane z nig rozwigzania
programowe 1 multimedialne. Wazna komponenta zawodowa jest wielospecjalizacja 1
czas realizacji zadania,

e Umiejetnosci marketingowe w promowaniu swojej osoby, swoich zdolnosci na
konkurencyjnym rynku pracy. Uwzglednianie swoich atutdéw wynikajacych z
dotychczasowego doswiadczenia zawodowe(go,

e relatywizm aksjologiczny przejawiajacy sie¢ w zmienno$ci systemow wartosci,
pogladéw np. zanikanie wartosci zwigzanych z etosem pracy czy kolektywizmu
dziatan na rzecz wartosci jednostkowych — indywidualnych ksztattujacych si¢ pod
wplywem najblizszego otoczenia, grup nacisku, grup odniesienia czy indoktrynacji
medialnej. Stan ten jest wymuszany lansowaniem modernistycznego tadu i stylu zycia

w dziataniach spotecznych w tym réwniez pracownikow.

® Walczak-Duraj D., Humanizowanie pracy w okresach kryzysowych [w:] F. Bylok, J. Kotodziejczyk (red.),
Humanizacja w procesach zarzgdzania, Wydawnictwo Politechniki Czestochowskiej 2010, s. 17.

! Beck U., Spofeczenstwo Ryzyka, Scholar, Warszawa 2002, s. 348.



Wymienione elementy wyraznie roznicujg tradycyjne cechy pracownika okresu
industrialnego od aktualnego modelu ,,nowego pracownika”. O ile w pierwszym wypadku
poprzez dziatania na rzecz humanizacji pracy nastgpuje instytucjonalne state
dostosowywanie warunkéw pracy do potrzeb pracownika o tyle w drugim pracownik sam
jest kreatorem swoich warunkéw pracy jak rowniez promotorem proponowanych zmian w
systemach pracy. Tym bardziej, ze sa tworzone duze mozliwosci do samodzielnej
dziatalnosci gospodarczej w ktérej pracownik przejmuje role przedsiebiorcy. W
swiadomosci ,,nowego pracownika” istotng role odgrywa ocena jego znaczenia w firmie w
kategoriach podmiotowosci — przedmiotowosci, kreatywnosci — dyspozycyjnosci,
zadowolenia — niezadowolenia niz filozoficzne projekty zwigzane z ideacyjng funkcja

humanizacji pracy.

Podsumowanie

Odwotujgc si¢ do tytutu artykutu ,,By¢ albo nie by¢...” uwazam, ze humanizacja pracy
jako okreslony prad intelektualny w XXI wieku wyczerpata swoje mozliwosci twoércze i
uzytkowe do zastosowania w aktualnych systemach zarzadzania. Skladaja si¢ na to

nastepujace czynniki:

e ewolucja struktur spotecznych od spoleczenstwa industrialnego do spoteczenstwa
informacyjnego, co wnosi nowa jako$¢ w stosunkach pracy poprzez nowe kategorie
zawodowe, nowe formy zatrudnienia, elastyczny czas pracy, nowg aksjologi¢ pracy
itp.

¢ neoliberalna polityka panstwa ktdra ogranicza swoje funkcje socjalne przekazujac je na
poziom przedsigbiorcow — pracodawcow. Humanizacja pracy nie jest projektem
lezacym w gestii panstwowych instytucji,

e zmiany w technologii wykonywanej pracy — przejscie z technologii industrialnej —
maszynowej ,brudnej”, czesto niebezpiecznej do technologii teleinformatycznej
,»Czystej”, zabezpieczajacej dobre warunki pracy dla prac indywidualnych, grupowych
czy calego personelu firmy,

e postepujacy proces globalizacji w upowszechnianiu nowoczesnych systemow
zarzadzania nastawionych na konkurencj¢ 1 maksymalne pozyskiwanie klientow,

hurtowych odbiorcow czy nowych kontrahentow. W systemach tych istotna role



odgrywaja szeregowi pracownicy stad stwarza si¢ warunki dla kreowania ich
innowacyjnosci, przedsigbiorczosci, samorealizacji. W krancowych wypadkach mozna
to okresli¢ w kategorii ,,wyzysku intelektualnego” pracownika,

e _nowa” jako$¢ pracownika — spoteczenstwa informacyjnego w stosunku do pracownika
epoki industrialnej. Zwigzane jest to ze zmianami samego charakteru pracy, przyjetej
organizacji w stosunku do wykonywanej pracy w kategoriach kolektywizmu czy
indywidualizmu, zmiana ,brudnych” warunkéw pracy na ,czyste” technologie

teleinformatyczne, czy ewolucja wartos$ci z ,,etosu pracy” na ,,etos wiedzy”.

Dokonana segmentacja zmian zachodzacych w XXI wieku zwigzana z globalizacja
otoczenia firmy, nowoczesnymi systemami zarzadzania, mentalno$cig pracownika, wskazuje
ze postulaty wynikajace z zatozen humanizacji pracy sformulowane w ubieglym stuleciu
zostaty w wigkszosci zrealizowane. Ttumaczy to wyrazony w pierwszych zdaniach artykutu
brak zainteresowan badaczy i praktykow zarzadzania dla dalszego kontynuowania
ideacyjnych projektéw humanizacji pracy w ramach doskonalenia kultury organizacyjnej

firmy.
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Streszczenie



Celem artykutu jest prezentacja nowego spojrzenia zwigzana z humanizacja pracy jako
praktycznego wymiaru kultury organizacyjnej. Gtowna teza jest stwierdzenie ze XX-wieczne
programy humanizacji pracy laczace w sobie filozofie marksizmu i utylitaryzmu human
relations wyczerpaty swoje mozliwosci konceptualne wraz z pojawieniem si¢ nowoczesnych
systemOw zarzadzania. Systemy te wprowadzajagc innowacje realizujg gldéwne zatozenia
humanizacji pracy jak: dostosowanie warunkow pracy do potrzeb czlowieka, dostosowanie
cztowieka do warunkow pracy, czy przystosowanie czlowieka do cztowieka w $rodowisku
pracy. Stad propozycja azeby programy humanizacji pracy zastapi¢ subiektywnymi emocjami
pracowniczymi zwigzanymi z oceng swojego polozenia w systemie zarzadzania firmg. Jako
subiektywne indykatory tego potozenia wydzielono: podmiotowos¢ — przedmiotowosc,
kreatywno$¢ - dyspozycyjno$¢, zadowolenie - niezadowolenie. Zatozono, ze jest to nowa

jako$¢ humanizacji pracy w kulturze organizacyjnej firmy.



