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Determinanty zmian na rynku pracy
w czasach nowej gospodarki

Wstep

Celem niniejszego artykutu jest proba charakterystyki wspotczesnych
determinant katalizujacych obraz i mechanizmy rynku pracy nowej gospo-
darki. Do zasadniczych czynnikow wptywajacych na ksztatt wspolczesnie
poszukiwanego pracownika nalezy zaliczy¢ wzrost znaczenia wiedzy
i kapitatu ludzkiego w podejmowaniu decyzji personalnych, bimodal-
no$¢ pracy oraz nowe pokolenie Y, bedace gléwna sitg nosna rozwoju
wspolczesnych przedsiebiorstw. Nowa gospodarka jest okresem przemian
organizacji i proceséw zarzadzania, w ktorym znaczaca role odgrywaja
optymalizacja kapitalu intelektualnego w zarzadzaniu zasobami ludz-
kimi, serwicyzacja jako znaczace zjawisko tworzenia PKB gospodarek czy
dominacja komunikacji sieciowej i wirtualnej w funkcjonowaniu zespotéw
pracowniczych [Kawka, 2014]. Na tym tle w artykule zostanie dokonany
przeglad aktualnych determinant rozwoju rynku pracy w kontekscie
dwéch kluczowych grup spoteczno-zawodowych: pracownikéw wiedzy
i pokolenia millenialsow.

W wyniku dynamicznych zmian otoczenia oraz ewolugji struktur
organizacji, a tym samym architektury i funkcji zarzadzania — w sposob
naturalny zmienia si¢ rynek pracy i rola kapitatu ludzkiego w osigganiu
sukcesu przez firmy [Bauman i inni, 2017]. Zaréwno polski, jak i europej-
ski rynek zatrudnienia zaczyna wchodzi¢ w stan dynamicznych zmian
o charakterze jakosciowym i ilosciowym. Od wielu lat maleje populacja
w wieku produkcyjnym i prognozuje si¢ jej spadek z poziomu ponad 300
mln w chwili obecnej do poziomu 280 mIn w roku 2030 [Drela, 2017, s. 78;
Feifs, 2011, s. 87]. Jednocze$nie wzrasta liczba potencjalnie dostepnych
pracownikéw powyzej 60 roku zycia i trend ten bedzie sie stale utrzymy-
wal [Lewandowski, Rutkowski, 2017, s. 11; Jamka, 2009, s. 44]. Powyzsze
zjawiska moga spowodowac niekorzystny wspotczynnik wsparcia emeryta
przez pracownika aktywnie pracujacego (szacuje si¢ spadek ww. wskaz-
nika z czterech 0os6b do dwoch). Moze to wptywaé negatywnie na poziom
konkurencyjnosci lokalnych gospodarek narodowych w strefie euro.
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Wyjsciem z sytuacji, jak dotychczas, byly procesy imigracyjne. Nie-
mniej, biorac pod uwage aktualne problemy natury politycznej dotyczace
otwartosci krajow UE na ruch imigracyjny, ale takze obiektywne czynniki,
jak: poziom, jakos¢ pracy i kwalifikacji tej grupy spoteczno-pracowniczej,
trudno opiera¢ na tym rozwoj i strategie wzrostu organizacji w zakresie
zarzadzania kapitalem ludzkim [Fihel, Okolski, 2017, s. 35]. Analizujac
przedstawione przeobrazenia rynku pracy, wydaje sie, ze rozwigzaniem
dla pracodawcow jest intensywny proces inwestycji w posiadany kapitat
ludzki organizacji, ktéry zostaje do jej dyspozycji, w sposob najbardziej
kontrolowany i racjonalny kosztowo. W kontekscie pojawiajacych sie barier
pozyskiwania pracownikdw w ostatnich latach na polskim rynku pracy
nalezy wykorzysta¢ wzrastajacgq zdolnos¢ do elastycznosci, poglebiania
wiedzy i mobilnosci pracownikéw nowej gospodarki. Jest to jeden z czyn-
nikow najbardziej determinujacych wspdtczesny rynek pracy XXI wieku
[Jadamus-Chacura, Melich-Iwanek, 2015, s. 55]. Jest to okazja do zdobycia
nowych zasobéw pracy w czasie ograniczonej i malejacej podazy wykwa-
lifikowanych pracownikéw oraz wzrostu oczekiwan ptacowych.

Z drugiej strony, specjalisci zajmujacy sie analizami rozwoju wspdlno-
towych rynkéw pracy sygnalizuja niebezpieczeristwo podzialu Europy na
rynki pracy — bogate, oferujace wysokie stawki, i te, ktore beda w sposdb
naturalny ,, drenowane” z kwalifikacji potencjatu lokalnych pracownikdéw.
W taki sposob moze doj$¢ do znacznych rdznic pomiedzy regionami UE.
Jest to dos¢ istotny postulat, zardwno dla zarzadzajacych organizacjami,
jak i politykéw odpowiedzialnych za kierowanie pafistwami, aby kreowac
systemowe rozwigzania wspierajace systemy zarzadzania zasobami ludz-
kimi dla wykwalifikowanych pracownikéw w zakresie uwarunkowan
lokalnych. Brak takich dziatan posrednio jeszcze bardziej zdynamizuje pro-
cesy mobilnosci pracownikéw, zwlaszcza pracownikdéw wiedzy. Ponadto,
jak wskazujq statystki CEDEFOP [Feifs, 2011, s. 89; www.cedefop.europa.
eu] — Europejskiego Centrum Rozwoju Szkolenia Zawodowego, do 2020 r.
prawie trzy czwarte miejsc pracy w UE znajdzie si¢ w sektorze ustug.
W ciagu nastepnej dekady sektory dystrybucji, transportu, hotelarstwa czy
gastronomii same w sobie wygeneruja ponad 4,5 mIn miejsc pracy, jedno-
cze$nie w tym samym czasie firmy ustugowe stworza dodatkowo prawie
14 mIn miejsc zatrudnienia. Towarzyszy¢ bedzie temu ciagly spadek miejsc
pracy w sektorach produkcyjnych oraz w rolnictwie. Takie zmiany stawiajg
nowe wyzwania przed zarzadzajacymi organizacjami we wspotczesnych
realiach biznesowych.
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1. Rynek pracy w kontekscie pracownikow wiedzy

Prognozy Tofflera dokonane wiele dekad temu [Toffler, 2006] znaj-
duja dzisiaj swoje uzasadnienie w zmianach wspolnotowego rynku pracy,
rynku pracy nowej gospodarki. Wiedza stata si¢ dobrem rzadkim na rynku
pracy, jest atrybutem ksztaltujacym przebieg kariery zawodowej. Procesy
rekonwersji zawodowej oraz wymog ciaglego podnoszenia kwalifikacji sita
rzeczy zaczynaja wplywac na ksztattowanie sie rynku pracy pracownikéw
wiedzy. Tylko ci, ktérzy beda w stanie uaktualniac¢ swdj profil zawodowy,
a tym samym akceptowac i czynnie uczestniczy¢ w nowych zasadach gry
rynkowej, moga oczekiwac sukcesu zawodowego. To z kolei bedzie zmu-
szac¢ coraz wieksze grupy pracodawcéw i pracownikéw do zrozumienia
istoty i znaczenia sensu inwestowania w kapitat ludzki [Kozuch, 2001;
Juchnowicz, 2007; Listwan, 2010]. Dla pracodawcy bedzie to najbardziej
skuteczng strategia konkurencji w takich realiach rynkowych, a dla pra-
cownikéw prawdopodobnie jedyna forma znalezienia si¢ na wspotczesnym
rynku pracy. Powyzsze rozwazania mozna zobrazowac zestawieniem
dotyczacym istoty i cech pracy opartej na wiedzy — podmiotu nowego
rynku pracy i jej atrybutow w kontekscie réznic miedzy nowym a starym
porzadkiem ekonomicznym (tab. 1).

Tablica 1. Pordwnanie atrybutéw pracy w konteks$cie zmian rynku pracy
dotychczasowej i nowej gospodarki

Elementy
sktadowe pracy

Dotychczasowy
rynek pracy

Rynek pracy nowej
gospodarki

Cele pracownicze

pelne zatrudnienie
i poczucie bezpieczenstwa

wysokie realne dochody
z wykonywanej pracy,

lokalna

przyjemnos¢
Rynek pracy stabilny, z etapami zmian |dynamiczne,
i ewolugji, konkurencja nieprzewidywalne,

konkurencja globalna

Forma organizacji

biurokratyzm i hierarchia

sieciowo$¢ i partnerstwo

Czynniki sukcesu

kapitat i praca, efekt skali,
obnizki kosztow

innowacje i wiedza, jako$¢,
inwestycje w rozw¢j i badania

relacje kierownicze oparte
na konfrontacji

Kwalifikacje specjalistyczne szerokie kwalifikacje, multi-
kwalifikacje zwiazane kwalifikacje, przydatne do
ze stanowiskiem, danego projektu, zmienne
doswiadczenie,
ugruntowane

Wiedza formalne dyplomy ksztalcenie przez cate zycie

Cele funkgji nadzor i kontrola, wspotpraca i kooperacja,

personalnej wyprzedzanie zagrozen, |relacje kierownicze oparte na

partnerstwie
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Elementy Dotychczasowy Rynek pracy nowej
sktadowe pracy rynek pracy gospodarki

Forma pracy stabilna, etatowa, czasowa, elastyczna,
oparta na tradycyjnych zmienna, duze ryzyko straty
strukturach zatrudnienia
organizacyjnych

Regulacje rynku | pafistwo narzuca tworzenie mozliwosci

pracy rozwiazania, nadzor wzrostu, narzedzia rynkowe
i kontrola

Zrédio: Opracowanie wlasne na podstawie [Atkinson, Court, 1998, s. 7; Lewandowski,
Rutkowski, 2017, s. 11-33; Kawka, 2014, s. 234].

Analiza powyzszej tablicy wskazuje na znaczny stopien ewolucji rynku
pracy. Pojawia si¢ duzy poziom ryzyka i zmiennosci, jaki charakteryzuje
nowy wymiar rynku pracy. Tym samym ekwiwalentnie oczekiwania pra-
cownikow skupiaja si¢ na szybkim i wysokim zwrocie w postaci dochodu
Z pracy wygenerowanego poprzez intensywne programy rozwojowe i pro-
wizyjne. Jest to zalozenie tym bardziej uzasadnione, iz w nowych warun-
kach pojawia si¢ ciagly imperatyw rozwijania, zmieniania, poglebiania
i dostosowywania swoich kwalifikacji. Wiedza, jako gtéwny nosnik tych
kompetengji, jest zasobem w tym ujeciu niewyczerpujacym sieg, a przez
to wartym wysokiego wynagradzania. Pojawia si¢ czynnik strategiczny
rozwoju rynku pracy, ktory jest odnawialny, nielimitowany i dajacy moz-
liwo$¢ innowacyjnej i kreatywnej szansy trwatej konkurencji, badz wol-
niejszej imitacji ze strony konkurencji. Mozna przyja¢, iz nowy wymiar
rynku pracy jeszcze bardziej uwypukla znaczenie zmiany i wykorzystania
wiedzy. Tym samym powstaje imperatyw szybkiego i elastycznego dosto-
sowania do wymogdéw rynku odpowiedniego poziomu wiedzy, jakiego
oczekuja pracodawcy [Atkinson, Court, 1998, s. 11]. Aby efektywnie wpty-
nac na takie postawy ludzi, organizacja musi przemysle¢ zmiany w syste-
mie motywowania i wynagradzania — w kontekscie zardwno konfiguracji,
jak i wysokosci plac oferowanych pracownikom nowej gospodarki.

W ten nurt wpisuje si¢ podejscie prezentowane przez L. Edvinssona
i M. Malone opisujace rynek pracy pracownikow firmy przysztosci. Kon-
cepcja zaprezentowana prawie dwie dekady temu znajduje urealnienie
w dzisiejszych mechanizmach rynkowych. Maleje z roku na rok udziat
pracownikow tworzacych centrum peinoetatowych pracownikéw na
state zwiazanych z organizacja [Morawski, 2006]. Beda oni dalej odpo-
wiedzialni za ksztaltowanie zasad, norm, zwyczajow, procedur - i sta-
nowic beda sktadnik kulturotwoérczy organizacji. W narracji cytowanych
autorow jest to serce organizacji, ktére przesadza o budowaniu wize-
runku i zwigzkow z otoczeniem w diuzszym okresie. Sg to pracownicy
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niezastepowani. Kolejnym pierscieniem kapitatu ludzkiego sa pracownicy
czasowo wspolpracujacy, ktoérzy maja za zadanie realizacje czasowych
projektow, przedsiewziec o charakterze tymczasowym, realizujacych bie-
zace cele biznesowe. Dzigki nim organizacja utrzymuje swoista plynnos¢
rynkowa i finansowa. Niekoniecznie musza to by¢ pracownicy zwigzani
z organizacja. Najbardziej zewnetrzng powtoke pracownikow organizacji
nowej ery stanowia kooperanci innych organizacji. S oni outsourcingowa
grupa partnerow strategicznych, ktdrych rola jest dtugofalowa wspotpraca
biznesowa [Edvinsson, Malone, 2001, s. 96]. W konsekwencji takiego podej-
$cia zmienia si¢ struktura kapitatu ludzkiego — od tradycyjnych pracowni-
kéw, poprzez grupe nomaddéw wiedzy, az po podmioty, ktdre sg etnicznie
i kulturowo niezwigzane z macierzysta organizacja i uruchamiaja swoja
aktywnos¢ w przypadku okreslonych projektow i przedsiewzie¢. Zmienia
sie klasyczny uktad rynku pracy. Skutkiem tych redefinicji konfiguracji rol
pracowniczych jest reorientacja z zasobow materialnych na niematerialne
— wzrasta rola kapitatu ludzkiego i intelektualnego jako strategicznego
dobra organizacji stanowigcego zasadniczy komponent wiedzy [Kitano
iinni, 2017, s. 11-20].

Powyzsze uwarunkowania pozycjonowania roli wiedzy jako kluczo-
wego czynnika sukcesu, a dodatkowo takie zjawiska, jak kryzys z poczatku
dekady XXI wieku ispadek podazy sily roboczej—w tym przede wszystkim
najmniej wykwalifikowanych — spowodowato bimodalnos¢ rozktadu pra-
cownikow nowej gospodarki. Jak wskazuja najnowsze badania Barometru
Zawodow prowadzone przez Urzedy Pracy w Polsce [https://barometrza-
wodow.pl, 2018], oprdécz kasty wysoko wykwalifikowanych specjalistow
w niszowych branzach pojawia si¢ z roku na rok ogromny niedobdr pra-
cownikéw prac prostych, prac ustugowych badz fizycznych Wyzwaniem
staje si¢ zaréwno dobor pracownika wiedzy, jak i pracownikow o podsta-
wowych kompetencjach. Niemniej w tym drugim przypadku determinanta
utrudniajaca proces docierania i zatrzymania pracownika jest niski poziom
ptac — gdyz pracodawcy nie rozumieja do konca idei kapitatu ludzkiego.
Kazda uzyteczna praca, ktora cztowiek wnosi efektywnie do modelu biz-
nesowego firmy, staje si¢ z biegiem czasu kapitatem przedsigbiorstwa
[Hatch, Dyer, 2004]. O ile w przypadku pracownikdéw wiedzy ten problem
zaczyna by¢ dzisiaj bardziej przyswajany w praktyce — chociazby z racji
prob wdrazania namiastek koncepcji organizacji turkusowych w praktyce
[Laloux, 2015], to w przypadku pracownikéw ,nisko wiedzowych” ten
rodzaj myslenia nie jest kompletnie powszechny, czego jednym ze znacza-
cych dowodow jest fala imigracji pracownikéw z Ukrainy na przestrzeni
ostatnich lat w kraju [Szpakowska i inni, 2016, s. 182].
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Charakteryzujac rynek pracy nowej gospodarki, mozna stwierdzic,
iz coraz trudniej funkcjonowacd firmom, ktore strategicznie nie potrafia
zaplanowac dziatan w zakresie funkcji personalnej, nie potrafia zbudowac
mechanizmow docierania do kapitatu spotecznego zatrudnionych pra-
cownikéw. Pozyskiwanie pracownikow, ich efektywna retencja zmusza
w najblizszym czasie pracodawcow do zwiekszania inwestycji w zakresie
wzrostu innowacyjnosci organizacji i proefektywnosciowych zachowan
pracowniczych, polepszania standardéw pracy zwiekszajacych produk-
tywnos¢ i przedsigbiorczo$¢ wsrdd zatrudnionych ludzi. To wszystko
jednak bedzie w duzej mierze zalezne od jakosci i kompetencji kapitatu
ludzkiego, jaki organizacja bedzie zdolna akomodowa¢ w tych nowych
warunkach gry rynkowe;j.

2. Nowy rynek pracy a pokolenia wchodzace na rynek

Zmiany w systemach ZZL sa pochodna zmian podejscia do czlowieka
w organizacji. Zmiany, ktore aktualnie nastepuja, sa wynikiem wchodzenia
na rynek pracy nowej kategorii pracownikow — pokolenia Y — okreslanego
czasem jako pokolenie Z (jako kontynuacja liter po XiY, badz C - od angiel-
skich stow connect, communicate, change) [Morawski, 2018; Lipka i inni,
2015]. Pokolenie millenialsow (jak mozna je najpetniej nazwac) to pracow-
nicy urodzeni pod koniec ostatniej dekady XX w. —sa najmtodsza generacja
na rynku pracy, wiekszo$¢ doswiadczen zyciowych czerpia i odnosza do
wzorcow i zrodet Internetu, komunikagji sieciowej. Ludzie z pokolenia Y
sa otwarci na nowe wyzwania, sa tworczy, gotowi do czestych zmian. Dla
nich granica pomiedzy $wiatem wirtualnym i realnym mocno si¢ zaciera,
jednoczesnie wysoko cenig sobie bliskie grono przyjaciol, ale i znajomych
z portali spolecznosciowych. Pokolenie to charakteryzuje odmienny system
wartoséci i oczekiwan w stosunku do starszych pracownikow, co wymusza
koniecznos¢ poszukiwania nowych, bardziej skutecznych, a jednoczes-
nie zgodnych z ,duchem czasu” sposobow motywowania [Kopertynska,
2012, s. 297]. Nowa gospodarka cechuje si¢ zatem silnym zréznicowa-
niem wspolistniejacych na dzisiejszym rynku pracy silnie zréznicowa-
nych generacji pracownikéw, z akcentem na te najnowsze, stanowigce site
rozwojowa przyszlych organizacji. Z perspektywy zarzadzania kapitatem
ludzkim najistotniejsze znaczenie ma wtasnie charakterystyka wskazywa-
nego pokolenia, ktore pojawilo si¢ u progu rozwoju ery nowej gospodarki,
pokolenia Y [Jamka, 2009, s. 41]. Pokolenie — wedtug Stownika socjologii
i nauk spotecznych — to grupa oso6b urodzonych mniej wigcej w tym samym
czasie, majacych te same doswiadczenia historyczne. Na podstawie podob-
nych, niepowtarzalnych doswiadczen przedstawiciele pokolenia wykazuja
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pewne podobienstwa w sposobie dziatania i ideologii, co odrdznia ich od
generacji wczesniejszych i pdzniejszych [Marschall, 2004, s. 240] — tab. 2.

Tablica 2. Cechy charakterystyczne pokolenia Y jako kapitatu ludzkiego
organizacji

Mocne strony Stabe strony
¢ Kompetencje ICT ¢ Nie rozumieja potrzeby
¢ Umiejetnos¢ poszukiwania prywatnosci i lojalnosci
informacji * Brak samodzielnego podejmowania
* Przyzwyczajeni do funkcjonowania decyzji
w spotecznosciach sieciowych ¢ Syndrom , maminsynka”
* Przygotowani do dziatania — oczekiwania i postawy
w warunkach globalnych roszczeniowe wobec pracodawcy
¢ Otwarci na réznorodno$¢ ¢ Nierealistyczne zadania
kulturowa ¢ Narcystyczny wzorzec konfrontacji
* Zorientowani na prace zespolowa z otoczeniem
¢ Otwarci na bezproblemowa ® Brak cierpliwosci, ktopoty
komunikacje z kompleksowym realizowaniem
¢ Wielofunkcyjni zadan
* Podatni na wielotorowe strumienie |® Uproszczona komunikacja
bodzcow i braki w umiejetnosciach
interpersonalnych

Zrédto: [Jamka, 2009, s. 41].

W kontekscie rynku pracy mozna przyjac, iz jest to grupa osob maja-
cych podobna tozsamosc spoteczna, cele i wartosci zawodowe, ktore tacza
kazda z tych oséb w jeden spdjny zbiodr. Sa to ludzie majacy podobne
podejscie do zycia, czyli do miejsca i znaczenia takich kluczowych wymia-
row zycia, jak: rodzina, przyjazn, mitos¢, zainteresowania czy wtasnie
praca. W danym pokoleniu ksztattuje si¢ wspolnie podzielane podejscie
do autorytetdw, organizacji, autonomii i poczucia wolnosci, uczestnictwa
z grupach i zbiorowosciach, w tym organizacyjnej, oczekiwan czerpania
motywadji i satysfakcji z pracy. W stosunku do wczesniejszych podziatow
na pokolenia rynku pracy, czyli baby boomers (urodzeni w 1946-1964) czy
pokolenie X (urodzeni w 1965-1980), nie ulega watpliwosci, iz pokolenie Y
znaczaco rézni sie od swoich poprzednikow [Koperynska, 2012]. Badania
dostepne w literaturze wskazuja, iz jest to grupa pracownicza, ktéra zasad-
niczo rdézni si¢ od wczesniejszych generacji pod wzgledem mentalnosci,
sposobu pracy, spojrzenia na swiat, postrzegania samego siebie, poczucia
osiagnie¢, wyrazania wlasnych ambicji i odmiennego podejscia do poczucia
lojalnosci [Plink, 2009, s. 3].

Sa to ludzie, ktorzy oczekuja od pracy satysfakcji polaczonej z poczu-
ciem niezaleznosci, elastycznej formy czasu pracy, szacunku i przekonania,
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ze jest sie¢ kim$ wyjatkowym. Jest to pokolenie ludzi wyksztalconych,
majacych po kilka fakultetow — staze i stypendia zagraniczne sa dla nich
oczywisto$cia. Te zmiany nalezy oczywiscie postrzegaé, uwzgledniajac
ogollnoswiatowa tendencje ogolnego wzrostu wyksztalcenia spoteczen-
stwa oraz wiekszej dostepnosci do zrodet wiedzy i nauki — np. poprzez
Internet. Silg rzeczy, biorac pod uwage rocznik urodzenia, pokolenie Y
tworza mtodzi ludzie, ktérzy maja specyficzny stosunek do wtadzy, do
hierarchii, z duzym dystansem do organizacji, jednoczesnie samodzielnie
planujacy swoja kariere zawodowa. Latwosc i biegtos¢ w nowoczesnych
technologiach informatycznych wyrdznia ich w pracy i poza nia, sa wiecz-
nie przytaczeni do globalnej sieci poprzez laptopy, smartfony, tablety i inne
gadzety elektroniki uzytkowej [Samul i inni, 2018].

Ciekawym zjawiskiem integralnie zwigzanym z pokoleniem Y na wspot-
czesnym rynku pracy jest job hopping, czyli programowa czesta zmiana
pracy [Van de Born, 2009; Pranaya, 2016; Kopertyniska, 2012]. Jest to bardzo
naturalny proces dla pokolenia nowej ery i w odrdéznieniu od pokolenia X,
ktore bardziej ceni sobie stabilno$¢, rodzine czy pewnos¢ zatrudnienia
— dla pokolenia Y zmiana pracy to wyzwanie a nie problem. Odnoszac
te rozwazania w kategoriach formuly SWOT - pokolenie z lat 70. zmien-
nos¢ zatrudnienia bedzie postrzegac jako zagrozenie i staba strone (duzo
zmian pracodawcy w krétkim okresie czasu w CV pracownika oznacza
brak zdecydowania, motywacje tylko do pieniedzy, konfliktowos¢, brak
wynikow). Pokolenie Y job hopping postrzega jako szanse i silng strone
(duzo zmian pracodawcy w krotkim okresie czasu oznacza silng moty-
wacje osiagnie¢, poszukiwanie swojego miejsca zawodowego, odwage
i niezaleznos¢, poszukiwanie rozwoju zawodowego). Bardzo wymowne
sg badania empiryczne prowadzone w tym zakresie. Wedlug badaczy
pokolenia Y (informatycy i programisci) w zakresie zjawiska job hoppingu
w Dolinie Krzemowej w USA - gléwna i zasadniczg jednak konkluzjg
takiego podejscia, jaka uzyskat zespdt badaczy, byt wzrost wynagrodzen
jako motyw zmiany pracy, albo szybka kariera w celu uzyskania wiek-
szych wynagrodzen [Fallick i inni, 2006, s. 472-481]. Jezeli praca nie bedzie
przede wszystkim dobrze oplacana, a na dodatek beda to zadania i pro-
jekty niewzbudzajace emocji - to taka prace , jobhopperzy” bez problemu
zostawia. Ciekawym wyrazem tego trendu, a dokladniej zapobieganiu
negatywnym skutkom job hoppingu moze by¢ powstanie oddolnych grup
wsparcia pracowniczego Five O’clock Group [Nickelthwait, Wooldrige,
2003, s.492]. Sa to grupy 0sob pomagajacych sobie w klopotach zwiazanych
z utrata pracy i brakiem docenienia ich potencjatu przez pracodawcéw. To
grupy wsparcia pomagajace najczesciej utalentowanym specjalistom, kto-
rych szybkie, wysoko optacane kariery zostaly nagle przerwane. Skupiaja
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dobrze sytuowanych pracownikéw z dobrymi stanowiskami, by dzieli¢
si¢ wiedza i dawac porady na temat zarzadzania wlasna karierg w sytuacji
przetomu. Poza tym oferuje si¢ w tych grupach psychologiczne wsparcie
osobom niewytrzymujacym presji osiagania coraz wyzszych standardow
pracy. Konkludujac powyzsze rozwazania, mozna zestawic najczesciej
wymieniane cechy mtodych pracownikéow, stanowiacych podstawowy
zrab pokolenia wchodzacego na rynki pracy [Striker, 2011, s. 30]:

— przekonanie, ze wazniejsze jest bycie niz posiadanie, brak myslenia

o karierze w dluzszym horyzoncie czasu,

— ched pracy w zespotach, posiadanie informacji zwrotnych,

— umiejetno$¢ wykonywania wielu zadan w tym samym czasie,

— brak samodzielnosci w podejmowaniu decyzji, oczekiwanie, ze pra-

codawca bedzie wyznaczat cele i dbat o ich rozw¢j zawodowy,

— lojalnos¢ wobec profesji niz wobec pracodawcy, przynaleznos¢ do

grup nieformalnych,

— che¢ zachowania réwnowagi miedzy zyciem prywatnym

a zawodowym,

— brak trwatych autorytetow, duzy poziom tolerancji i otwartosci,

— zgoda na prace za granicg, zwigkszona mobilno$¢ zawodowa, pre-

ferencja pracy ciekawej,

— duza wiara we wlasne mozliwosci.

Zobrazowaniem przedstawionej analizy cech charakterystycznych dla
pokolenia pracownikdow tworzacych zreby nowego fadu organizacyjnego
moze by¢ zestawienie roznic miedzy opisywana grupa nowych pracow-
nikow a pracownikéw z pokolenia , starej gospodarki” — pokolenia baby
boomers i X [Goldsmith i inni, 2007, s. 68] — tab. 3.

Tablica 3. Pord6wnanie cech pracownikéw nowej i starej gospodarki wobec
$rodowiska pracy

.A .trybuty Ryn'ek pracy dla Rynek pracy dla pokolenia X
miejsca pracy millenialséw
Metoda pracy |innowacja w dzialaniu |proces dziatania
Srodowisko wirtualne i rozproszone |fizyczne i dookreslone
pracy
Rola technologii | strategiczna pomocnicza
i wszechobecna
Stosunek do wolny strzelec, zanik lojalnos¢ wobec konglomeratu
firmy wiezi dtugofalowych
Kompetencje technologia i wiedza wyczucie dziatalnosci
gospodarczej
Styl oddzialywanie energia |kontrola poprzez monitorowanie

zarzadzania
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.A .trybuty Ryn'ek pracy dla Rynek pracy dla pokolenia X
miejsca pracy millenialséw
Styl odcisnac swoje pietno dopasowac sie do formy
przywddztwa

Zrédto: [Goldsmith i inni, 2007, s. 68].

Nowa gospodarka — w ujeciu rynku pracy —jest zatem wzbierajaca sita
ekonomiczng i spoteczng, ktora z jednej strony jest ksztalttowana przez
nowy wymiar pracownika, profesjonalisty sprzedajacego globalnie swoja
wiedze a, z drugiej —nowa gospodarka to refleks powstania nowej generagji
spoteczenstwa, zapowiadanego przez Tofflera, gdzie dominacja techno-
logii i wiedzy sprawi, iz przedsigbiorstwa nie beda juz funkcjonowac jak
dotychczas. Do tego z nowym tadem wkracza mtode ambitne i odwazne
pokolenie ludzi, ktére dodatkowo dynamizuje turbulentne przeobrazenia
rynkow pracy. W konsekwengji takich zmian trzeba przyjmowac zatem
inne formuly aktywizacji w pracy nowego pokolenia, poniewaz dotych-
czasowe moga nie uwolni¢ spodziewanej produktywnosci wiedzy i inno-
wacyjnosci wspotczesnego pracownika. Stanowi to wyzwanie dla praco-
dawcow, ktoérzy powinni zmieniac i modyfikowac systemy motywowania,
jesli chca mie¢ zaangazowanych pracownikow —jak np. nomadéw wiedzy
z pokolenia Y.

Zakonczenie

Ewolugja rynkow pracy jest faktem. Tym samym zmienia si¢ istota funk-
qji personalnej oraz sposob zarzadzania wspodtczesng organizacja. Pracow-
nicy wiedzy i pokolenie Y sa czynnikami, ktdre ksztattuja docelowo nowy
wymiar pozyskiwania, aktywizowania, rozwoju czy integrowania zasobow
ludzkich. Daje to zasadniczy asumpt do redefinicji nowej perspektywy ZZL
w zakresie wymiarow funkcjonalnym, podmiotowym czy narzedziowym.
Takie zmiany w przestrzeni i architekturze funkcji [Pocztowski, Urbaniak,
2006] personalnej, jak np. zarzadzanie wiedza, coaching, job crafting, poja-
wienie si¢ roli HR BP czy oparcie decyzji personalnych na mechanizmach
modelu wysoce efektywnej pracy — stanowia zasadnicze podioze do zmian
w zakresie strategii, metod i narzedzi w obszarze motywowania i wyna-
gradzania pracownikéw. Mozemy przyja¢, iz kluczowq zmiang, ktdra
determinuje ogot przeobrazen rynkéw pracy i funkgji personalnej, jest jej
klient — nowy paradygmat roli cztowieka w organizacji jako kluczowego
kapitatu rozwoju i sukcesu biznesowego.

Dzisiejszy pracownik staje sie coraz bardziej wyksztatcony i z czasem
coraz bardziej niezalezny, zaczyna mys$le¢ o sobie, sam inicjuje zmiany,
mysli o sobie jak o profesjonaliScie, ktory ma prawo uczestniczy¢ w procesie
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zmieniania rzeczywisto$ci wokdt niego. Z przedmiotu zmian staje si¢ ich
wspottworca i realizatorem. Dzieki wiedzy pracownicy staja sie kapitatem,
ktory jest coraz trudniej zastepowalny, co zwigksza ich wladze i zmienia
relacje w przestrzeni organizacyjnej [Mastyk-Musiat, 2000, s. 170]. A to
zdecydowanie wymaga zmiany w podejsciu do ich pozyskiwania, moty-
wowania, oplacania i nagradzania. Do zasadniczych kryteriéw ksztatto-
wania systemow ZZL w przypadku nowego wymiaru pracownika nowej
gospodarki mozna zaliczy¢: wysoki poziom wiedzy merytorycznej i spe-
gjalistycznej, postawy innowacyjne, aktywne rozwigzywanie problemdw,
dzielenie i rozpowszechnianie wiedzy, stymulowanie rozwoju wtasnego,
jak i organizacji, w ktdrej aktualnie pracuje, otwartos¢ na doswiadczenia
i kontakty z innymi, wysoka tolerancja, wielozadaniowosc¢ i samodzielnos¢
W procesie pracy.

Praca, jak wszystkie podsystemy spoleczne, ewoluuje, nie wiemy tylko
doktadnie, w jakim kierunku i z jakim skutkiem [Baumann i inni, 2017].
Praca jest pojeciem nabierajacym nowych znaczen i wymiaréw. Ale jedna
rzecz pozostaje na dzis niezmienna. Jezeli jest tq praca, ktéra lubimy,
kochamy, ktora daje nam w zakresie autotelicznym wystarczajacy poziom
zadowolenia, to bez wzgledu na to, jaki dzi$ przyjmiemy jej paradygmat,
bedzie to jeden z najszczesliwszych aspektéw naszego zycia. Niestety,
wiekszos¢ ludzkosci wykonuje prace poniewaz musi, gdyz dla przewaza-
jacej liczby ludzi praca jest jedyna forma generowania dochodu, zarabiania
pieniedzy. Celnym dowodem na to moze by¢ cytat z laudacji Wistawy
Szymborskiej, ktora zostata odczytana przez nig w dniu przyznania jej
Nagrody Nobla: ,,...jest, byla i zawsze bedzie pewna grupa ludzi, ktérych
natchnienie nawiedza. To ci wszyscy, ktérzy swiadomie wybieraja sobie
prace i wykonuja ja z zamitowaniem i wyobraznig. Ich praca moze by¢
bezustanna przygoda, jesli tylko potrafia dostrzec w niej coraz to nowe
wyzwania. Pomimo trudéw i porazek ich ciekawosc nie stygnie. Z kazdego
rozwigzanego zagadnienia wyfruwa im r6j nowych pytan. Takich ludzi
nie jest zbyt wielu. Wigkszo$¢ mieszkancow tej ziemi pracuje, zeby zdoby¢
srodki utrzymania, pracuje, bo musi. To nie oni z wlasnej pasji wybieraja
sobie prace, to okolicznosci zycia wybieraja za nich. Praca nielubiana,
praca, ktéra nudzi, ceniona tylko dlatego, ze nawet w tej postaci nie dla
wszystkich jest dostepna, to jedna z najciezszych ludzkich niedoli. I nie
zanosi si¢ na to, zeby najblizsze stulecia przyniosty tutaj jakas szczesliwg
zmiang...” [http://nobelprize.org/nobel_prizes/literature/laureates/1996/
szymborska-lecture-p.html, 2018].

W $wietle tego cytatu mozna wskazad, iz zasadnicza odpowiedzia funk-
¢ji personalnej na zmiany rynku pracy jest proba redefiniowania archi-
tektury zwlaszcza systemdéw motywowania, ktory ma spowodowac jak
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najpelniejsza harmonizacje w praktyce osiagania wysokiej efektywnosci
zarzadzania organizacjq i kapitatem ludzkim, przy jednoczesnym pod-
miotowym i partnerskim realizowaniu potrzeb i wartosci pracownikow
nowej ery XXI wieku. Zarowno dla pracownikéw cechujacych sie wysoka
wiedzg, jak i profesjonalnych wykonawcow prac prostych, a takze w sto-
sunku do tych miodszych millenialséw, jak i tych bardziej doswiadczo-
nych. Komplementarno$¢ zatrudnienia — mimo wskazanych w artykule
dominujacych trendéw — pozostaje dalej niezmiennym gwarantem sukcesu
kazdej organizacji.
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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest préba charakterystyki wspotczesnych
determinant katalizujacych obraz i mechanizmy rynku pracy nowej gospodarki.
Do zasadniczych czynnikdw wptywajacych na ksztalt wspolczesnie poszukiwa-
nego pracownika nalezy zaliczy¢ wzrost znaczenia wiedzy i kapitatu ludzkiego
w podejmowaniu decyzji personalnych, bimodalnos¢ pracy oraz nowe pokolenie
Y, bedace gtéwna sila nosna rozwoju wspodtczesnych przedsiebiorstw. Nowa
gospodarka jest okresem przemian organizacji i proceséw zarzadzania, w ktérym
znaczaca role odgrywaja optymalizacja kapitatu intelektualnego w zarzadza-
niu zasobami ludzkimi, serwicyzacja jako znaczace zjawisko tworzenia PKB
gospodarek czy dominacja komunikacji sieciowej i wirtualnej w funkcjonowaniu
zespotow pracowniczych. Na tym tle w artykule zostanie dokonany przeglad
aktualnych determinant rozwoju rynku pracy w kontekscie dwdch kluczowych
grup spoteczno-zawodowych: pracownikéw wiedzy i pokolenia millenialsow.
Jako wniosek plynacy z niniejszego artykutu mozna przyja¢, ze kluczowa zmiana,
ktora determinuje ogdt przeobrazen rynkdéw pracy i funkcji personalnej, jest jej
klient —nowy paradygmat roli cztowieka w organizacji jako kluczowego kapitatu
rozwoju i sukcesu biznesowego. Opisane zmiany determinuja z kolei ewolucje
systemdw i struktur zarzadzania kapitalem ludzkim w kierunku elastycznych
opartych na wynikach systeméw budowania pozytywnych relacji spotecznych.

Stowa kluczowe
rynek pracy, kapitat ludzki, pracownik wiedzy, pokolenie Y, zarzadzanie zasobami
ludzkimi

Determinants of changes on the labor market in the times of the new
economy (Summary)

The purpose of this article is to attempt to characterize contemporary deter-
minants that catalyze the scope and mechanisms of the labor market of the new
economy. The increase of the importance of knowledge and human capital
in making personnel decisions, work bimodality, and the new generation Y, which
is the main supporting force for the development of modern enterprises — they are
the basic factors affecting the shape of the competent employee. The new economy
is a period of change in organization and management processes, in which optimi-
zation of intellectual capital in human resources management plays a significant
role, as a significant phenomenon of creating GDP of economies, and domination
of network and virtual communication in the functioning of employee teams.
Against this background, the article will review current determinants of labor
market development in the context of two key socio-professional groups: knowl-
edge workers and millennials. An conclusion from this article can be taken, the key
change that determines the overall transformation of labor markets and personnel
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function is its client — a new paradigm of human role in the organization as a key
capital of development and business success. In turn, the described changes could
determine the evolution of human capital management systems, and its structures
towards flexible results-based systems for building positive social relations among
the employees and epmployer.

Keywords
labor market, human capital, knowledge worker, generation Y, human resources
management






