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Wstep

Wszystko, co nas otacza, podlega gwaltownym przemianom. Jest to szcze-
gblnie widoczne w obszarze pracy wspoltczesnego cztowieka. W swoich rozwa-
zaniach, prezentowanych w niniejszym artykule, problem pracy zasygnalizuje
z punktu widzenia pedagoga. Zwroce uwage na przemiany pracy dokonujace
sie w warunkach zmian cywilizacyjnych oraz podejme¢ prébe przedstawienia
tych zmian w kontekscie pedagogiki, szczegdlnie jej subdyscypliny pedagogiki
pracy. W moim opracowaniu praca bedzie rozpatrywana przede wszystkim
w rozumieniu pracy zawodowej, poniewaz w tym ujeciu najbardziej widoczne
$3 jej przemiany.

Przeobrazenia zachodzgce w obszarze pracy prowokuja do stawiania pytan
o podmiotowos¢ czlowieka zyjacego w warunkach ,,ptynnej nowoczesnosci”,
o wysokim wspdtczynniku niepewnosci, w ciagtym leku przed ,,pozostawa-
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niem w tyle”, w dobie globalizacji proceséw gospodarczych, w trakcie usta-
wicznego ,stawania sie spoleczenstwa’, w sytuacji mozliwosci dokonywania
wielu wyboréw i obowigzku ponoszenia za nie osobistej odpowiedzialnosci
(Gerlach, 2012). Jakie wigc przemiany nastepujg w procesie pracy i w jakim
stopniu rzutujg one na podmiotowo$¢ czlowieka w nim uczestniczacego?
W swoich rozwazaniach zasygnalizuje tylko niektére, w moim przekonaniu
najbardziej istotne.

Przemiany pracy

Piszac o pracy cztowieka nie mozna zapomina¢ o zmianach, ktére dokonu-
ja sie w tym obszarze. Mozemy na wstepie powiedzie¢, Ze mamy obecnie coraz
czedciej do czynienia z dematerializacjg pracy przejawiajaca sie tym, Ze praca
jest w coraz mniejszym stopniu organizowana wokot wytwarzania przedmio-
tow, ale bardziej wokdt operowania abstraktami i ideami. Zjawisko to taczone
jest najczesciej z przechodzeniem do gospodarki opartej na wiedzy, a pod-
stawowymi jej obszarami jest aktywnos¢ zwigzana z zarzadzaniem zasobami
ludzkimi oraz marketingiem. Dematerializacja pracy charakteryzuje si¢ takze
przemianami relacji pomiedzy pracg i aktywnosciag poza praca. Jak pisza na
ten temat M. Marody i A. Giza-Poleszczuk (2004), coraz bardziej ptynna staje
sie dystynkcja migdzy miejscem pracy i innymi sferami Zycia; miedzy czasem
pracy i czasem nie-pracy. Zanikajg tradycyjne granice oddzielajace czas i prze-
strzen, zwigzane z pracg, od tych zwigzanych z aktywnoscia poza praca.

Coraz czesciej mowi sie¢ takze o kryzysie pracy. J. Rifkin (2001) wieszczy
nawet koniec pracy, przewidujac nadejscie czasow, kiedy praca bedzie tylko dla
czesci spoleczenstw. D. Méda uwaza, ze praca nie jest niezmienng cecha natury
ludzkiej czy cywilizacji, dlatego nalezy sie liczy¢ z mozliwoscig rozdzielenia
czlowieka od pracy. Z kolei D. Dell konstatuje, Ze teoria wartosci pracy ludzkiej
zostala zastapiona przez teorie warto$ci wiedzy; to nie praca, a wiedza, stala sie
zrodlem bogactwa (Wiatrowski, 2004, s. 29). Wszyscy przewidujacy koniec
pracy buduja jednak swoje teorie na zalozeniu, ze automatyzacja i komputery-
zacja musza doprowadzi¢ do sytuacji, gdy wigkszos¢ ludzi nie bedzie miata co
robi¢. Uznajg zatem, ze jedynym istotnym zrédlem wartosci ekonomicznej jest
praca materialna, natomiast praca niematerialna jest iluzja, bez ktérej mozna
sie oby¢. Tego rodzaju podejscie nie wytrzymuje jednak krytyki, co wykazat
miedzy innymi M. Castells na podstawie badan wlasnych oraz analizy dziesiat-
kow opracowan dotyczacych rynku pracy. Ukazal on, ze wigkszo$¢ gospodarek
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inwestujacych w nowe technologie, zwlaszcza teleinformatyczne, charaktery-
zuje si¢ pelniejszym zatrudnieniem niz gospodarki zacofane lub wschodzace
(Gerlach, 2010, s. 148). Panuje natomiast zgodno$¢, ze zmienia si¢ struktura
rynku pracy i charakter pracy.

Czy zatem wiek XXI bedzie wiekiem kryzysu i konca pracy, czy stanie si¢
poczatkiem cywilizacji bezrobocia, trudno jednoznacznie stwierdzi¢. Z pew-
noscig nastepowac jednak bedg przemiany pracy. Wsrdd najbardziej istotnych

wymienia si¢ najczesciej:
Praca jest czynnikiem wzrostu gospodarczego i warunkiem korzystania
z jej efektow.

Brak pracy dziala na cztowieka destrukcyjnie i podwaza podstawy egzy-
stencji jednostki i spofeczenstwa.

Rewolucja przemystowa powoduje gwaltowny wzrost wydajnosci pracy
oraz istotne zmiany w poziomie Zycia pomiedzy poszczegélnymi pan-
stwami, a takze wewnatrz panstw.

Zmiany w sferze pracy okreslane sg jako charakterystyczne dla epoki
postfordowskiej i postindustrialnej, a zalicza si¢ do nich migdzy innymi:
elastyczne godziny pracy, prace zespolows, standaryzacj¢ procedur za-
rzadzania oraz orientacj¢ na klienta i konsumenta, zréznicowane i co-
raz bardziej elastyczne formy organizacji firm. Wskazane przeobrazenia
to wyzwania zaréwno dla pracodawcéw, jak i pracownikow.

Zmiany w strukturze zatrudnienia, powoduja jego wzrost w sferze
ustug, a zmniejszanie si¢ w sektorze produkeji, a przede wszystkim
w rolnictwie.

Zmiany w formach zatrudnienia powoduja, Ze najemna praca etatowa
dominujaca w epoce industrialnej zostaje coraz czgsciej zastegpowana
tzw. niestandardowymi czy tez elastycznymi formami zatrudnienia.
Przechodzenie do gospodarki opartej na wiedzy i spoteczenstwa infor-
macyjnego, powoduje, ze podstawowym kapitatem firmy staje si¢ wie-
dza zatrudnionych w niej pracownikéw.

Nastepuje wzrost wymagan kwalifikacyjnych w stosunku do kandyda-
tow do pracy.

Zmiany zawodow bedace konsekwencja postepu technicznego i standa-
ryzacji produkcji, powoduja zanikanie jednych i powstawanie nowych
zawod6w oraz zmiang czynnosci w poszczegolnych zawodach (Gerlach,
2014, s. 73-74).
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Zgodzi¢ si¢ tez mozna ze zdaniem ks. J. Tischnera (2005, s. 69), ktory uwa-
za, ze kryzys pracy polega na niezgodnosci pomiedzy pracg a rozumieniem
pracy: ,Komplikujacy si¢ coraz bardziej system pracy, coraz wigksze trudnosci
W jego rozumieniu, coraz mniejsza przejrzysto$¢ pracy i uzaleznienie pracy
od polityki doprowadzajg do praktycznego i teoretycznego przeciwstawienia
pracy i kapitalu. Przeciwienstwo pracy i kapitalu jest, zdaniem Autora, waz-
nym kluczem do uchwycenia natury kryzysu”. Z kolei Jan Pawet II (1996)
upatrywal zrédlo kryzysu pracy gléwnie na poziomie relacji miedzyludzkich.
Naruszona zostala godno$¢ czlowieka pracy. Czlowiek padl ofiarg wyzysku.
A moze racje maja ci, ktérzy mowia o kryzysie pracy i zwigzanym z tym zjawi-
sku okreslanym jako korozja charakteru oséb zatrudnionych, ktéra przejawia
sie obumieraniem w jednostkach tego typu nastawien, jak lojalno$¢, zaanga-
zowanie, stanowczos¢, zorientowanie na cel, a: ,,ktore zwigzane sg z dlugoter-
minowymi relacjami i na ktére nie ma miejsca w zmieniajagcym sie nieustannie
srodowisku pracy. Praca w takim $rodowisku, dla przecigetnego pracownika
oznacza oderwanie od przeszlosci, brak zaczepienia i przywigzania do swojej
pracy, a przede wszystkim konieczno$¢ akceptacji fragmentaryzacji i chaosu,
uniemozliwiajacych jakiekolwiek planowanie wlasnego Zycia. Jego dzialanie
przestaje by¢ wigzane z interesem czy dobrym imieniem firmy, zaczyna by¢
orientowane na odgrywanie roli entuzjastycznego i gotowego do podjecia kaz-
dego zadania pracownika” (Morody, Giza-Poleszczuk, 2004).

Przemiany pracy spowodowaly pojawienie si¢ nowej grupy spofecznej
okredlanej jako prekariat. Stanowia ja pracownicy tymczasowi i sezonowi;
osoby odrzucajace sztywne normy stalej pracy oraz materializm ,,bialych kot-
nierzykoéw”; czasami takze osoby uznajace, ze prekarna egzystencja jest nor-
malnym stanem egzystencji; bezrobotni niemajacy nadziei na spoleczna inte-
gracje, a takze pracujacy biedni. Prekariat to ludzie cierpigcy na brak siedmiu
rodzajow bezpieczenstwa zwigzanych z praca:

« bezpieczenstwa na rynku pracy;

o bezpieczenstwa zatrudnienia;

« bezpieczenstwa miejsca pracy;

« bezpieczenstwa pracy;

« bezpieczenstwa reprodukeji umiejetnosci;

« bezpieczenstwa dochodu;

« bezpieczenstwa reprezentacji (Standing, 2014).
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Jak wynika z powyzszego omdwienia, zmiany nastepujace w pracy czlowie-
ka beda z pewnoscig rzutowac na podejscie do pracy i traktowanie jej jako war-
tosci. Sugerowac tez moga, ze w procesie tym wystepowac beda nadal patologie
znane wczesniej, a takze pojawia si¢ nowe ich przejawy. W skrajnych przypad-
kach moéwi¢ bedzie mozna o zniewoleniu przez prace. Dookreslajac powyzsze
wspomnie¢ nalezy, Ze zmiany te determinowane s3 przez szereg czynnikow.
Wsréd najwazniejszych zasygnalizowac tylko mozna przede wszystkim:

« spadek znaczenia korporacji: od przedsiebiorstwa wielkiej masy do

przedsiebiorstwa wysokiej warto$ci;

« rewolucje informatyczna;

« globalizacje;

« zmiany demograficzne - starzenie si¢ spoteczenistw krajow uprzemysto-

wionych i zwigzany z tym niedobdr sily roboczej;

» zmiany w przebiegu biografii zawodowych - przebieg sinusoidalny

(Drozdowski, 2002, s. 81).

Ich szczegdtowe omawianie nie wydaje si¢ konieczne. Dokonano go juz
w publikacjach dotyczacych zmian cywilizacyjnych (Gerlach, 2012).

Przedstawione zmiany w pracy czlowieka nie wyczerpuja oczywiscie
wszystkich mozliwosci w tym zakresie. Dopelniajac powyzsze warto jeszcze
zwroci¢ uwage na takie zjawiska, jak miedzy innymi:

 wspolwystepowanie roznych form zatrudnienia: praca etatowa, okreso-

wa i dorywcza;

« zmiany w strukturze zasobow pracy, gdzie wystepuja pracujacy, niepra-

cujacy i bezrobotni;

« segmentacja rynku pracy, jego dualny charakter;

« zmiany zawodow;

« praca na wlasny rachunek i praca najemna;

« praca w sferze publicznej i prywatnej;

o praca w szarej strefie (Raport UNDP, 2004, s. 33).

To kolejne przyklady przeobrazen nastepujacych w pracy wspdlczesnego
czlowieka.

Analiza zmian, ktére w ostatnich latach nabraly wrecz zawrotnego tempa,
pozwala na sformutowanie nastepujacych prawidtowosci:

» Coraz wyrazniej oddziela si¢ pojecie ,,pracy” od pojecia ,,zatrudnienia”

Inaczej méwigc coraz mniej pracy realizuje si¢ poprzez state zatrud-
nienie.
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« Zatrudnienie takze jest inne. Wymaga pracy bardziej zindywidualizo-
wanej, do czego dostosowuje si¢ charakter, organizacje i warunki pracy.

« Wzrost konkurencyjnosci wywotany procesami globalizacji prowadzi
do wzrostu elastycznosci pracy sprzyjajacej efektywniejszemu dziala-
niu firm. Stosuje si¢ rozwigzania umozliwiajace szybsza wymiane pra-
cownikéw oraz w wigkszej skali zadaniowe i okresowe umowy o prace.
Wplywa to negatywnie na zycie ludzi zwiekszajac poczucie niepewno-
$ci, a nawet ryzyka, co nie sprzyja podejmowaniu decyzji zyciowych wy-
magajacych pewnej stabilizacji, np. decyzji rodzinnych.

« Zmianie ulegajg takze modele pracy w biografii ludzi. Model stalego
zatrudnienia w okresie od ukonczenia szkoly czy uczelni do momentu
przejscia na emeryture staje si¢ anachroniczny. Przerwy w zatrudnie-
niu wykorzystywane s3 nie tyle na wychowanie dzieci, co na doksztal-
cenie czy zmiang¢ kwalifikacji. Okres aktywnosci zawodowej trwa dlu-
zej. Wiek emerytalny przesuwa si¢ na okres pdzniejszy (Raport UNDP,
2004, s. 34).

Podsumowujac te czes$¢ rozwazan i odwolujac sie do raportu W trosce

o prace, uzna¢ nalezy, ze w sferze pracy dokonaly sie i nadal dokonuja znacza-
ce zmiany o charakterze jako§ciowym. Z punktu widzenia rozwoju cywiliza-
cji okresli¢ je mozna jako bardzo postepowe. Praca stata si¢ mniej ucigzliwa
i znacznie bardziej bezpieczna. Poprawie ulegly stosunki pracy, zwigkszyto sie
wynagrodzenie. Jednocze$nie coraz rzadziej stosuje si¢ formy tradycyjnego za-
trudnienia i szybciej zmienia si¢ struktura popytu na prace. Coraz czeéciej tak-
ze praca zawlaszcza znaczng czg$¢ zycia wspolczesnego czlowieka. Problemem
staje si¢ zachowanie rownowagi pomiedzy praca a zyciem pozazawodowym.

Zasygnalizowane zmiany w procesie pracy znajduja odzwierciedlenie

w funkcjonowaniu czlowieka jako podmiotu. Mozemy powiedzie¢, ze jest on
uwiklany w zmiany w tym zakresie nastepujace.

Podmiotowo$¢ uczestnikow procesu pracy

Podejmujac refleksje nad podmiotowoscig czlowieka rozpoczaé¢ mozna
od stwierdzenia, ze katalog pogladow na temat podmiotowosci jest bogaty
i tworzy szeroki horyzont poznawczy. Omawiajac to zagadnienie nalezy sig-
gna¢ do mysli filozoficznej, na gruncie ktdrej tworzone sg podstawy myslenia
o istocie ludzkiej jako wartosci najwyzszej, ktorej przystuguje godnos¢ oraz
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prawo dazenia do doskonalosci. I tak na przyklad egzystencjalizm laczy pod-
miotowos¢ ze $wiadomoscig wlasnej osoby. Czlowiek w tym ujeciu staje sie
podmiotem mys$lacym, czujacym i dziatajacym. Samoswiadomos¢ traktowana
jest jako cecha konstytutywna podmiotowosci. Z kolei personalizm traktuje
osobe ludzka jako emanacje czystej podmiotowosci, ktorej nie mozna pordéw-
nywa¢ z innymi obiektami §wiata rzeczywistego. Przyjmuje sie, iz najwazniej-
sz3, konstruktywna wtasciwoscia osoby ludzkiej jest rozumnosé, czyli mozli-
wos¢ intelektualnego poznawania rzeczywisto$ci i samego siebie oraz wolnos¢,
czyli mozliwo$¢ podejmowania autonomicznych decyzji i wyboru wartosci.
(Matulka, 2000, s. 39). Czlowiek rozumiany za$ jako podmiot to jednostka
autonomiczna, u§wiadomiona, kompetentna w dzialaniu, wyemancypowana,
refleksyjna, ktdéra uchodzi od czaséw oswiecenia, a zatem od poczatku nowo-
czesnej pedagogiki, za ,,normatywny punkt odniesienia’, za najbardziej ogdlna
norme pedagogiczng (Griese, 2002, s. 15).

Filozoficzne koncepcje podmiotowosci stanowia baze teoretyczng roz-
wazan psychologicznych, pedagogicznych czy socjologicznych. W koncepcji
podmiotowosci P. Sztompki podkresla sie na przyktad aktywny wplyw dzia-
tan ludzkich, poszczegdlnych indywidudw, na ksztalt struktury spolecznej.
W naukach spotecznych problem podmiotowosci rozpatrywany jest w dwdch
perspektywach. Jedna z nich jest podmiotowos¢ jednostkowa, w ktérej czto-
wiek zachowuje $wiadomos¢ wtasnej odrebnosci. W drugiej podmiotowos¢
czlowieka rozpatrywana jest na tle spolecznym, ktdre stanowi swoiste Zrédlo
odniesienia dla wlasnych dzialan, wyrazanych mysli, uzyskiwania poczucia
wlasnej tozsamosci. Podmiotowos¢ kreowana jest wowczas w interakcjach
spolecznych. Natomiast problem podmiotowosci na gruncie pedagogiki roz-
patrywany jest w szeregu aspektach i z wielu perspektyw. W literaturze pe-
dagogicznej podejmowane sa proby eksplikacji filozoficznych koncepcji pod-
miotowosci, traktujac je jako pewien postulat dla wychowania, wyznaczania
celéw edukacyjnych czy tez jako warto$¢ organizujaca wysitki pedagogéw, by
ja realizowa¢ w praktyce. Nie oznacza to jednak, ze udato si¢ wypracowac jed-
nolite, czy przynajmniej zblizone stanowiska odnosnie rozumienia terminu
podmiot i podmiotowo$¢ w obszarze edukacji (Gerlach, 2012). Jak bowiem za-
uwaza E. Kubiak-Szymborska (2002, s. 93) sam termin/temat jest w wymiarze
pojeciowym wieloznaczny i wydaje si¢, iz zawiera niejednokrotnie tresci, ktdore
sie nawzajem wykluczajg. Wydaje si¢ wiec, ze takie terminy, jak podmiot, pod-
miotowos$¢, wychowanie podmiotowe, czy podmiotowos¢ w edukacji, maja
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jeszcze ciagle bardzo mglisty sens i postulatywny wymiar. Dlatego rozwazania
w tym zakresie wydaja si¢ nie tylko mozliwe, ale i zasadne. Nie wdajac si¢ w po-
glebiong analize semantyczng tego pojecia, mozna tylko przypomnie¢, za A. de
Tchorzewskim (1999, s. 247), ze podmiotowos¢ jako taka jest zawsze zwigzana
z podmiotem, czyli subiektem, a wiec czlowiekiem rozumianym jako osoba,
jednostka, czy posta¢. Wtasciwoscig tak rozumianego podmiotu jest zawsze
umyst poznajacy, w przeciwienstwie do przedmiotu, ktéry jest poznawalny.
W tym przypadku beda to gtéwnie osoby doroste w relacjach pracowniczych.

Wspomniane tylko niektore z probleméw dotyczacych zagadnienia pod-
miotowosci jednostki ukazuja jego glebie i niedookreslonos¢. Dlatego trud-
no jest o zachowanie definicyjnej pewnosci tego zagadnienia. Mozna jedynie
uogdlniajac stwierdzié, ze ,,podmiotowos¢ stanowi wewnetrzne zrédto wszel-
kiej przyczynowosci” (Gorniewicz, 1997, s. 24). Analizujac problem podmio-
towosci jednostki we wspdlczesnym $wiecie, w sytuacji permanentnej zmiany
nie sposob scharakteryzowa¢ wszystkich okolicznosci i opisa¢ wszystkich jej
modeli. Dlatego przywotlane zostang jedynie niektdre ze stanowisk, chyba naj-
bardziej wyraziste, jakie mozna odnalez¢ w licznych dyskursach dotyczacych
tej kwestii.

Omawiajac kwestie podmiotowosci jednostki zZyjacej w warunkach zmien-
nosci pracy sprowadzi¢ j3 mozna, za Z. Baumanem do zdolnosci dokonywania
wybordéw oraz mozliwosci skutecznego dzialania zgodnego z dokonanymi wy-
borami. To réwniez zdolnos¢ wplywania na zakres dostepnych wyboréw oraz
na $rodowisko spoteczne. Méwigc wprost, ,,prawdziwe upodmiotowienie” nie
polega jedynie na zdobyciu umiejetnosci potrzebnych do skutecznego uczestni-
czenia w grze, ktorej reguly ustalit kto$ inny. Prawdziwe upodmiotowienie po-
lega takze na zdobyciu wladzy potrzebnej do wspotdecydowania o celach, staw-
kach i regutach gry, w ktdrej si¢ bierze udzial” (Bauman, 2007a, s. 196-197).

W warunkach zmiennosci kluczowe znaczenie przypisywane jest eduka-
cji. Zgodzi¢ si¢ nalezy, ze edukacja jest droga do upodmiotowienia cztowieka,
gdyz podmiotowos¢ jako cecha lub raczej wyzwanie dla wspoélczesnego czto-
wieka winno by¢ podejmowane w procesach edukacyjnych. Zdaniem T. Le-
wowickiego, podmiotowo$¢ odnosi sie do kilku plaszczyzn funkcjonowania
czlowieka: kreowania wilasnego zycia, posiadania wplywu na otaczajaca nas
rzeczywisto$¢ (szczegoélnie materialng) oraz kreatywnosci w budowaniu sto-
sunkéw spotecznych. Podmiotowos¢ ludzka ksztaltuje si¢ wigc w trzech prze-
nikajacych sie wzajemnie warstwach zycia:
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« wrelacji ze $wiatem materialnym

« wrelacjach spotecznych (czlowiek-cztowiek, jednostka-spoteczenstwo);

« w plaszczyznie subiektywnej (w relacji do samego siebie) (Kotodziejska,

2001).

Obecnie pojawiajg sie rdzne warianty podmiotowosci cztowieka formu-
fowane w ramach demokratycznych negocjacji, dialogu i sporéw o rozwig-
zania edukacyjne korzystne zaréwno z punktu widzenia jednostki, jak i spo-
teczenstw. Podmiotowos¢ wspolczesnego czlowieka czasami zatracana jest
w jego codziennych zmaganiach z wieloma przeciwnoéciami i ograniczenia-
mi. Rzecz w tym, aby przeciwnosci te nie byly mnozone przez innych ludzi,
w imie¢ rozmaitych ideologii, partykularnych interesow.

Omawiajac zagadnienie podmiotowosci, nie mozna zapominac o podmio-
towosci pracownika. To przeciez wlasnie osoby pracujace funkcjonuja w wa-
runkach zmiennosci pracy i o ich podmiotowe traktowanie nalezy zabiegac.

Warto w tym miejscu przypomnie¢, ze w latach 80-tych XX wieku stworzo-
no koncepcje zarzgdzania zasobami ludzkimi. Byta ona konsekwencja myslenia
o pracownikach w kategoriach zasobu strategicznego, najbardziej wartoscio-
wego zasobu organizacji, z kolei: ,,Poszukiwanie dalszych mozliwosci zdoby-
wania przewagi konkurencyjnej na rynku i stworzenie koncepcji zarzadzania
wiedza w gospodarce i organizacji doprowadzito w latach 90-tych XX wieku
do zainteresowania nie tyle zasobami ludzkimi, ale tym co w nich tkwi, tj. ka-
pitatem ludzkim. Dalo to asumpt do tego, aby méwic nie tylko o zarzadzaniu
kapitatem ludzkim (human capital management), ale réwniez do prowadzenia
rozwazan dotyczacych pomiaru warto$ci w organizacji i gospodarce (Krol, Lu-
dwiczynski, 2006, s. 11).

Piszac o podmiotowosci pracownika nalezy nawigza¢ do teorii kapitatu
ludzkiego. Doceniajac znaczenie kapitatu ludzkiego dla konkurencyjnosci fir-
my zwrdci¢ nalezy uwage na coraz wigksze znaczenie inwestowania w zasoby
ludzkie. Pamieta¢ jednak trzeba, aby ludzi nie traktowac jako ,,zasoby” w ujeciu
instrumentalnym, bo stad juz tylko krok do zréwnania ich z ,,surowcami”. Ko-
nieczne jest wiec podmiotowe podejscie do zasobow ludzkich: ,,Do najwazniej-
szych skladnikéw zasobu ludzkiego nalezy: wiedza, zdolnosci, umiejgtnosci,
zdrowie, postawy i warto$ci oraz motywacja”(Krol, Ludwiczynski, 2006, s. 52).

Na zasoby ludzkie mozna patrze¢ z ilosciowego i jakosciowego punktu wi-
dzenia. W pierwszym przypadku chodzi przede wszystkim o liczbe i strukture
zatrudnienia. W ujeciu jakosciowym bierze sie pod uwage wiedze i umiejet-
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nosci, kwalifikacje oraz pewne cechy osobowosciowe pracownika (Krdl, Lu-
dwiczynski, 2006, s. 53). To wlasnie w ksztaltowaniu tych elementéw role pod-
stawowa odgrywa edukacja zawodowa, rowniez dorostych, w ramach ktorej
zasada podmiotowosci wydaje si¢ by¢ jedng z podstawowych. Trudno bowiem
sobie wyobrazi¢ ksztaltowanie podmiotowego podejscia do funkcjonowania
zasobow ludzkich bez jego ksztaltowania w procesie ksztalcenia i doskonale-
nia tych zasobow.

Zgodzi¢ sie bowiem nalezy, ze zasoby ludzkie moga przeksztalca¢ sie
w kapital ludzki. Najistotniejszym czynnikiem rozwoju kapitatu ludzkiego
jest stworzenie w danej firmie efektywnego systemu edukacji pracownikéw.
Z kolei jednym z celéw edukacji jest ksztaltowanie poczucia podmiotowosci.
Znaczna cze$¢ tej edukacji odbywa sie bowiem bezposrednio na stanowisku
pracy. Dlatego takie jej formy, jak instruktaz na stanowisku pracy, coaching,
czy mentoring, w wigkszym niz inne stopniu pretendujg do zachowania relacji
podmiotowych.

Poszerzenie pola dzialania i swobody wyboru oznacza tworzenie podmio-
towosci pracownika, ktory odczuwa ja, jesli ma wplyw na sytuacje pracy, tzn.
gdy zachodzi zgodnos¢ (przez niego akceptowana) miedzy mozliwoscia dzia-
tania w tej sytuacji a jego oczekiwaniami i uznawanymi wartosciami. Poczu-
cie podmiotowosci pracownika w zakladzie pracy polega, jak pisze S. Chelpa,
przede wszystkim na:

 poczuciu skutecznosci, tj. przekonaniu jednostki, ze wywiera wptyw na
srodowisko i sytuacje pracy,

 poczuciu sensu, tj. przekonaniu, ze poznawczo i pojeciowo jednostka jest
w stanie uporzadkowac rzeczywistos$¢ w stopniu satysfakcjonujgcym,

e poczuciu eunomii, tj. przekonaniu jednostki, ze jest w stanie dokona¢
ewaluacji (oceny) $rodowiska i sytuacji pracy we wltasnym mniemaniu
trafnie i spdjnie,

« poczuciu identyfikacji, tj. przekonaniu, o jej przynaleznosci i zintegro-
waniu si¢ z otoczeniem spotecznym, w ktérym funkcjonuje (Penc, 2000,
s. 11).

W gospodarce opartej na wiedzy zarzadzanie kapitatem ludzkim opierac
sie powinno na zasadzie podmiotowosci kompetentnych pracownikéw. Jak
pisze M. Morawski (2005, s. 192) ,,Z niej wynikajg wszelkie warto$ci konsty-
tuujace nowoczesne systemy zarzadzania na miare wyzwan XXI wieku. Nato-
miast degradowanie czlowieka kompetentnego jedynie do czynnika wytwor-
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czego, ktory oferuje swoj wkilad pracy bez mozliwosci rozwoju, samorealizacji
i poczucia partnerstwa w dzialaniu, w sposéb nieunikniony musi rodzi¢ nie-
zadowolenie, frustracj¢ i bierno$¢ intelektualng, pozbawiajac firme¢ innowacyj-
nych korzysci wynikajacych z twoérczego napigcia - pobudzonych do swobod-
nego myslenia — specjalistow. Mozna sadzi¢, ze w spoleczenstwie opartym na
wiedzy podmiotowo$¢ przestanie by¢ wartoscig oferowang pracownikom na
zasadzie przetargu czy dobrej woli menedzeréw. Stanie si¢ ona wartoscia nie
nadawang przez kogokolwiek, lecz naturalng konsekwencja wzrostu kompe-
tencji pracownikow.”

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi narasta orientacja ,ku cztowiekowi”
Jest ona, poza wzgledami uniwersalnymi, wynikajacymi z rosnacego przeko-
nania o niezbednosci poszanowania godnosci istoty ludzkiej, wynikiem wzro-
stu znaczenia wiedzy w sukcesie przedsigbiorstwa (Morawski, 2005). Zdaniem
P. E. Druckera, pracownikow nalezy coraz czesciej traktowac jak partnerdw,
ktérzy maja rowne prawa ktérym nie powinno si¢ wydawac polecen, ale trzeba
ich przekonywac: ,,Ludzmi nie nalezy zarzadza¢. Zadaniem jest przewodzenie
ludziom. A celem jest czerpanie wydajnosci z wiedzy i silnych stron kazdego
pracownika” (Drucker, 2009, s. 30).

Znaczenie podmiotowosci uznaja czolowi tworcy zarzadzania zasobami
ludzkimi. W procesie tym nalezy odejs¢ od ujmowania relacji przetozony -
podwladny w kategoriach antagonistycznych. Wymuszanie musi zostac¢ zasta-
pione zachecaniem do tworzenia i dzielenia si¢ wiedzg (wspoétdzialanie, wspie-
ranie, dialog, partnerstwo) (Morawski, 2005).

Podsumowujac mozna wigc powiedzie¢, ze jesli, jak pisze T. Wawak (2011,
s. 1): ,,zgadzamy sig¢ z teza, ze najwazniejszym w procesie produkcji jest czto-
wiek, to powinni$my w praktyce, na co dzied uzna¢ jego podmiotowos¢”.
Zdaniem wymienionego Autora: ,,Czlowiek, ktoéry nie rozumie wlasnej pracy
i jej roli w spotecznym procesie pracy, ktdry nie czuje si¢ jej podmiotem, nie
przyktada nalezytej wagi do jakosci pracy” (Wawak, 2011, s. 2). Czas wigc naj-
wyzszy, aby starac si¢ doprowadzi¢ do upodmiotowienia cztowieka w procesie
pracy, co moze nastapi¢ przez wprowadzenie proponowanego od lat prymatu:

« ,0soby nad rzecza,

« etyki nad technika,

« by¢ nad mie¢,

« ekonomii nad polityky” (Wawak, 2011, s. 2).
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Ksztaltowanie relacji podmiotowych w procesie pracy wymaga - jak juz
wspomniatem - dziatan edukacyjnych. Wydaje sie, ze relacje te bedg tym bar-
dziej wlasciwe, im wyzszy poziom wyksztalcenia i §wiadomosci swojej roli
beda posiadali pracownicy. W dzisiejszych czasach proces pracy jest w sposéb
nierozerwalny zwigzany z edukacja. Ciggte zmiany nastepujace w gospodar-
ce i zyciu spotecznym powoduja, ze uczy¢ si¢ musza pracownicy wszystkich
szczebli. Uzna¢ mozna, ze w trakcie procesu pracy, pracownicy uczg si¢ od sie-
bie nawzajem, ale takze trudnosci, ktdre musza na co dzien pokonywa¢, zmu-
szajg ich do nauki. Relacje podmiotowe w trakcie tej nauki sg niezbedne dla
osiggania wlasciwych efektow edukacyjnych oraz wplywaja na ksztaltowanie
podmiotowosci pracowniczej.

Ksztaltowanie poczucia podmiotowosci pracownika uzna¢ nalezy za
niezbedne w dzisiejszych czasach, czasach ogromnych i niezwykle szybkich
zmian cywilizacyjnych. Potwierdzeniem tego moga by¢ rozwazania Z. Bau-
mana (2007b, s. 43), ktéry zwraca uwage, ze: ,,Do zaje¢ menedzeréw nie nale-
zy obecnie pilnowanie podwladnych i kierowanie kazdym ich ruchem, a jesli
tu i 6wdzie tak jeszcze si¢ zdarzyto, to czasem wychodzilo na jaw, ze hamuje
to produkcje i nie ma ekonomicznego sensu. Teraz podwladnym zalezy, by
zwrdci¢ uwage przelozonych, rywalizowac ze sobg o ich wzgledy, sktania¢ do
nabycia ustug, ktére dawno temu przetozeni — z poprzednich wcielen szefow,
nadzorcow, brygadzistow — wymuszali. Jak dowodzi ekonomista z Sorbony,
D. Cohen, nie ma juz bialych kolnierzykéw wydajacych polecenia niebieskim
kolnierzykom - sa tylko wielobarwne kolnierzyki stojace przed zadaniami,
ktére nalezy rozwiaza¢. Niewiele pozostalo z menedzerskiego zarzadzania,
skoro to podwladni majg pokaza¢, na co ich sta¢, i przekona¢ menedzeréw,
ze beda zadowoleni najmujac ich do pracy. Pracownicy <<zyskali pozycje>>
- mocg nadania, ktdra si¢ sprowadza do tego, ze ponosi si¢ odpowiedzialno$¢
za to, czy jest si¢ waznym i przydatnym dla firmy. To juz nie firma nadzoru-
je swoich pracownikéw. Teraz przyszia kolei na pracownikéw, by udowodnili
swoja przydatnos$c¢ dla firmy”.

Menedzerowie powinni wiec odej$¢ od starego paradygmatu kierowania
opartego na formule 3K, tj. komenderowania, kontrolowania i korygowania na
rzecz paradygmatu 3W, tj. wymagania, wspomagania i wigzania dziatan na za-
sadzie sprzezenia zwrotnego. Stosowanie nowego paradygmatu oznacza wpro-
wadzanie tzw. integratywnego stylu kierowania, w ktérym pracownik czuje si¢
bardziej partnerem niz podwladnym i w ktérym rozkazodawstwo zastepuje si¢
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przywodztwem, rozumianym jako proces kierowania, a osobiste cechy kierow-
nika (lidera) prowadza do dobrowolnego uznania przez czlonkdéw zespotu jego
zwierzchnosci, wynikajacej z kompetencji i odpowiedzialnosci (Penc, 2000).

Potrzebne wydaje si¢ w tym wzgledzie, uzywajac okreslenia T. Petersa,
zarzadzanie ,wyzwalajace”, ktore zaklada duza elastyczno$¢ organizacji oraz
upelnomocnienie ludzi, rozumiane jako proces przekazywania pracownikom
zadan, praw do podejmowania decyzji, wiedzy, informacji i zasobéw, umozli-
wiajgcych realizacje celéw i ponoszenie pelnej, osobistej odpowiedzialnosci.
Taki sposob zarzadzania ma wyzwala¢ wewnetrzng przedsiebiorczos¢, oparta
na aktywnosci, samodzielnosci, eksponowaniu osigganych rezultatéw, kon-
centracji na okazjach i szansach, gotowosci ponoszenia ryzyka i poczuciu od-
powiedzialno$ci (Morawski, 2005).

Postawi¢ warto jednak pytanie, czy wspdlczesny czlowiek jest zdolny do
bycia odpowiedzialnym za swoje dzialania, czy jest sklonny traktowac¢ innych
ludzi tak jak rzeczy, czy tez jednak podmiotowo? Wydaje si¢, ze sposob funk-
cjonowania pracownika zaprezentowany przez Z. Baumana bedzie z pewno-
$cig efektywniejszy, jesli podwladny bedzie traktowany podmiotowo, a relacje
pracownik — przetozony i pracownik - pracownik, beda miaty charakter pod-
miotowy. Bedziemy woéwczas méwili o dwupodmiotowosci. Wyksztalcenie
(wiedza, umiejetnosci, postawy) umozliwia zrozumienie zachodzacych zmian,
a takze uczestnictwo w tych zmianach nie tylko bierne, ale i czynne. Umoz-
liwia poznanie i ksztaltowanie siebie, sterowanie wlasnym zyciem, ale takze
bycie podmiotem i traktowanie innych podmiotowo.

Refleksja koncowa

Podsumowujac, zgodzi¢ si¢ nalezy z K. Obuchowskim (2001, s. 12), ktory
pisze: ,,Zycie podmiotéw bywa trudne. Koszt ten warto ponosi¢, gdyz ludzie
upodmiotowieni majg szans¢ rozwoju do konca swojego zycia, a w warunkach
trudnych, gdy juz nikt im nie moze pomdc, s3 w stanie pomdc sami sobie. Sg
to ludzie madrzy, gdyz zyjac w burzliwie zmieniajacym sie $wiecie sg zdolni do
zachowania w nim siebie”. Czyz jednak nie o takich jednak ludzi nam chodzi?
Czy to nie beda wtasnie osoby, ktore potrafig zy¢ i pracowa¢ w $wiecie nie-
ustannych zmian w pracy. W moim przekonaniu tak wiasnie jest.

Nasuwa si¢ zatem pytanie, czy pracownicy, chca by¢ podmiotami w pro-
cesach, w ktérych uczestnicza? Nie wdajac si¢ w szczegdlowe omawianie tego
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zagadnienia, zasygnalizowac tylko mozna, ze pracownicy kieruja sie czesto
gltéwnie wzgledami ekonomicznymi, a stopien ich identyfikacji z wykony-
wang pracg i zakladem jest niewielki. Mozna wigc powiedzie¢, ze konieczna
jest edukacja podmiotowa i ku podmiotowosci. Realizacja tego postulatu zalezy
w znacznej mierze od os6b w tym procesie uczestniczacych.

Prezentowane wyzej stanowiska, poglady i opinie identyfikujace problem
podmiotowosci, daja podstawe do postawienia pytan o istote rzeczywistego
upodmiotowienia wspolczesnego cztowieka. ,,Zyska¢ podmiotowos¢”, zda-
niem Z. Baumana (2007a, s. 196), to ,,zyska¢ zdolnos¢ dokonywania wyboréw
oraz mozliwoé¢ skutecznego dziatania zgodnego z dokonanymi wyborami,
a to z kolei oznacza zdolno$¢ wplywania na zakres dostepnych wyboréw oraz
na $rodowisko spofeczne, w ktérym dokonujemy wyboréw i w ktérym stara-
my sie je realizowac”. Prawdziwe upodmiotowienie wigc nie polega tylko na
uczestnictwie w grach, do ktérych reguly ustala ktos inny, ale ,,takze na zdo-
byciu wladzy potrzebnej do wspdtdecydowania o celach, stawkach i regutach
gry, w ktorej bierze sie udzial” (Baumann, 2007a, s. 196-197). W obliczu coraz
wyrazniej rysujacej si¢ segmentacji i fragmentaryzacji zycia jednostek i grup
spolecznych szansg warunkujgca bycie podmiotem jest ksztalttowanie umie-
jetnosci porozumiewania si¢ z innymi, prowadzenia dialogu i negocjowania,
rozumienia otaczajacego $wiata, realizacji zyciowych celéw z wiarg we wlasne
sily i koncowy sukces. Zadanie to, zgodnie z opinig Z. Baumana (2007), wyma-
ga nieustannej i trwajacej przez cale zycie edukacji.

Streszczenie: Zmiany nastepujace w procesie pracy czlowieka rzutuja na jego podej-
$cie do tej formy aktywnodci i traktowanie jej jako wartoéci; a takze prowokuja do
stawiania pytan o podmiotowo$¢ czlowieka Zyjacego w warunkach tych zmian. Znaj-
duja one odzwierciedlenie w funkcjonowaniu czlowieka jako podmiotu. Znaczenie
podmiotowosci rozpatrywane by¢ moze na gruncie filozofii, socjologii, psychologii
i pedagogiki, ale takze nauk o zarzadzaniu zasobami ludzkimi. To wtagnie w dwoch
ostatnich zakresach rozwazana jest w niniejszym opracowaniu podmiotowo$¢ pracow-
nika. Podkreslono w nim konieczno$¢ podmiotowego podejscia do zasobow ludzkich.
Zarzadzanie zasobami ludzkimi opiera¢ si¢ powinno na podmiotowosci konkretnych
pracownikow. Ksztaltowanie poczucia podmiotowosci pracownika jest bowiem nie-
zbedne w czasach ogromnych i niezwykle szybkich zmian cywilizacyjnych.

Stowa kluczowe: praca, przeobrazenia pracy, podmiot, podmiotowo$¢ czlowieka,
podmiotowos¢ pracownika, poczucie podmiotowosci
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Abstract: The changes that human work undergoes influence a person’s attitude to-
wards this form of activity and the way they treat it as a value. Those changes also
provoke one to ask questions about the subjectivity of the humans having to face those
changes. They are reflected in human functioning as a subject. The significance of one’s
subjectivity may be considered in terms of philosophy, sociology, psychology and ped-
agogy, but also the science of human resources management. The last two scopes are
the ones within which the subjectivity of a worker is being examined in this paper. The
necessity of a subjectivity-oriented approach to human resources has also been em-
phasized. Human resources management should base on the subjectivity of particular
workers. The “towards humans” orientation has been gaining significance. Shaping
workers’ feeling of subjectivity is absolutely essential in the times of extensive and very
quick civilizational changes.

Keywords: labour, work transformations, subject, human subjectivity, worker’s subjec-
tivity, the feeling of oné’s subjectivity
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