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Wstep

»Praca 2.0” to kolejny aspekt ,,zarzadzania 2.0” - efektu ,,rewolucji 2.0”
w wielu obszarach zycia spotecznego. W niniejszym artykule zostang poddane
analizie zagadnienia zwigzane z implikacjami ,zarzadzania 2.0” dotyczacymi
przede wszystkim jego organizacyjnych uwarunkowan i narzedzi. Wydaje sie,
ze fakt szerszego pojawienia si¢ tej problematyki moze ilustrowac postepujaca
ewolucje koncepcji ,,zarzgdzania 2.0”. Uprawniony jest wniosek, ze koncepcja ta
zaczyna przechodzi¢ od fazy wyrazistej idei do fazy operacjonalizacji, czyli zwrd-
cenia wigkszej uwagi na mozliwos¢ wdrozenia nowej idei do praktyki. Jakkolwiek
wiec ,praca 2.0” ma dla ,,zarzadzania 2.0” kluczowe i konstytutywne znaczenie,
to skupienie si¢ na pracy musi mie¢ charakter praktyczny i sytuowac si¢ w obrebie
zarzadzania operacyjnego.

W niniejszym artykule dominowac¢ wiec bedzie podejscie praktyczne, zwia-
zane gltéwnie z organizowaniem jako funkcja menedzerska i elementem procesu
zarzadzania organizacjg.

1. Od ,cywilizacji 2.0” do ,,pracy 2.0”

»Swiat biznesu ma obsesje na punkcie czegos, co pisarz i dziennikarz finansowy
Michael Lewis nazwal najnowszq nowoscig (the new, new thing)” - pisze J. Coleman.
Jest to jednak obsesja ,,zdrowa” i oznacza wiar¢ w ide¢ kaizen, owocujgcg wieloma
udoskonaleniami nie tylko w $wiecie techniki, lecz takze w dziedzinie zarzadzania
(Coleman, 2013, s. 35). Takg ,,najnowszg nowoscig” jest metafora 2.0, bez ktorej
chyba juz zadna z nauk spolecznych nie moze si¢ obej$¢. Zmierzajac do uchwycenia
istoty ,,pracy 2.0”, zacznijmy od poje¢ najbardziej ogdlnych.

Na przyklad pojecie ,,cywilizacja 2.0” okresla wspoélczesny $wiat po rewo-
lucji informatycznej. Kwestia daty pojawienia sie tej cywilizacji, jej pierwszych
symptomdw czy daty rozpoczecia rewolucji informatycznej nie wydaje si¢ mie¢
wiekszego znaczenia. Wazniejsze jest, ze fakt aktualnego istnienia spoleczenstwa
~trzeciej fali’, czyli spoteczenstwa postindustrialnego (Toffler, 1980), raczej nie jest
kwestionowany. Uzywa si¢ tez takich okreslen jak spoleczenstwo informacyjne
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czy nawet pokapitalistyczne (Drucker, 1999)". Zyjemy w warunkach gospodarki
cyfrowej (Tapscott, 1998) i gospodarki opartej na wiedzy.

~Cywilizacja 2.0” (,,$wiat 2.0”) ksztaltuje si¢ przede wszystkim dzieki Interne-
towi, ale w jego nowej postaci tzw. ,,sieci 2.0”. Szczegdlng uwage trzeba wiec zwrdcié
na nowe narzedzia internetowe. Nowe zastosowania Internetu powodujs, ze naste-
puje ,powszechna cyfryzacja” wszystkiego. Sarkastyczne okreslenie ,digitalizacja
wszystkiego, co si¢ rusza” stuzy np. G. Hamelowi i B. Breenowi do podkreslenia
zmiany sytuacji w organizacjach spowodowanej rozwojem technologii cyfrowych
(Hamel, Breen, 2008).

Nie wolno zapomina¢ o bardzo wysokim stopniu niestabilnosci otoczenia
wspolczesnych organizacji, przede wszystkim przedsigbiorstw. G. Hamel i B. Breen
wyliczajg wiele takich przeszkdd, w tym wymieniane w literaturze przedmiotu od
dawna, jak wzrost tempa zmian, skracanie si¢ faz cyklu zycia produktu czy upo-
wszechnianie si¢ nowych technologii i deregulacja w skali §wiatowej, skutkujace
oslabieniem barier wejscia na wiele rynkdow.

Zapozyczone z obszaru informatyki okreslenie ,,2.0” staje si¢ zatem coraz bar-
dziej popularne. Nawigzuje do technologii cyfrowych, zwlaszcza Internetu w wersji
»sieci 2.0”. Od okreslen najogodlniejszych: ,,cywilizacja ($wiat) 2.0%, ,,cztowiek 2.0”
przechodzi sie do takich okreslen jak ,firma 2.0%, ,kultura 2.0%, ,,nauka 2.0%, ,,zaku-
py 2.0”. Trudno wskaza¢ réwnie powszechnie przywolywang dzi§ metafore, ktdra stuzy
do zrozumienia aktualnego stanu rzeczywistosci, jak i przewidywania przyszlosci.
Zapewne formula ta bedzie tez adekwatna (mdwigc Zartobliwie), gdy wobec ska-
zanego przestepcy, odbywajacego kare w domu i poddanego kontroli przy pomocy
elektronicznej opaski, mozna zasadnie uzy¢ terminu ,wiezien 2.0”.

Aby postugiwac si¢ pojeciem ,,zarzadzanie 2.0, trzeba dostrzegac jego powia-
zanie z tzw. ,rewolucja 2.0%, ktdra jest ,,matky” wszystkich wymienionych wyzej
(i takze wielu tu niewymienionych) ,,bytéw 2.0”. Opis istoty rewolucji 2.0 obejmuje
gléwnie nastepujace jej cechy (Prokurat, Swierzawski, 2013, s. 53):

— dostepnos¢ i mobilnose,

— interaktywnos¢,

— rozproszenie,

— rownoczesno$¢ i szybkosé,

— demokratyzacje.

»Praca 2.0” ksztaltuje sie pod wplywem tych samych gltéwnych czynnikéw jak
inne obszary czy przejawy ,biznesu i zarzadzania 2.0”. Chodzi przede wszystkim
o nowe technologie, globalizacje oraz ewolucje¢ potrzeb i postaw ludzi. Konsekwentne
wskazywanie rosnacej, strategicznej wrecz roli wiedzy w zyciu spoleczno-gospodarczym
oraz wzrostu znaczenia pracownikow wiedzy jest jedng z gléwnych cech tej pracy.

Koncepcja P. Druckera przedstawiona w pracy pt. Spoteczeristwo pokapitalistyczne (The Post-Capitalist Socie-
ty, 1993; wydanie polskie 1999 r.). Szczegélnie duzo uwagi P. Drucker poswiecit tu pracy opartej na wiedzy
i pracownikom wiedzy. Sformutowal wiele prognoz dotyczacych przysztosci zycia spotecznego, biznesu i za-
rzadzania, ktére zadziwiaja dzisiejszego czytelnika swoja trafno$cia.
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2. ,,Praca 2.0” a telepraca

Koncepcje pracy zdalnej, na odleglos¢, wykorzystujacej nowe technologie
telekomunikacyjne, s3 znane, ale przede wszystkim praktykowane co najmniej od
poczatku lat 70. Na owe czasy kryzysu naftowego bylo to zupelnie nowatorskie
dopuszczenie pracy zdalnej, poza firmg. Autorstwo okreslenia ,telepraca’, po-
tocznie czesto utozsamianego z pracg zdalng, przypisuje si¢ J.M. Nillesowi (Nilles,
2003, s. 21). Znamienne jest, Ze byla to chyba pierwsza tak wyrazna préba odejscia
od dominujgcego, zdominowanego przez potrzeby gospodarki industrialnej spojrze-
nia na problematyke zarzadzania praca w organizacjach. Widac to w podrecznikach
zarzadzania nie tylko z tamtych lat, ale jeszcze dlugo pozniej — wlasciwie do dnia
dzisiejszego. Do dzi§ paradygmat dominacji wielkoprzemystowego postrzegania
wlasnie organizacji pracy jest widoczny nawet w wiodacych opracowaniach pod-
recznikowych.

Zadajmy pytanie: czy ,,praca 2.0” jest tylko nowym, bardziej modnym (w zwigz-
ku z popularnosciag metafory ,,2.0”) okresleniem zjawiska, ktore od kilkudziesigciu
lat jest znane jako telepraca?

Tworca pojecia telepraca, J. Nilles, definiuje ja nastepujaco: ,,Telepraca (te-
leworking) — kazdy rodzaj zastepowania podrézy zwigzanych z pracg technikg
informacyjng (np. telekomunikacjg i komputerami; przemieszczanie pracy do pra-
cownikéw zamiast pracownikéw do pracy” (Nilles, 2003, s. 21). Jak podkresla autor,
telepraca obejmuje rosnacg liczbe alternatywnych sposobdw pracy ,,(...) wiazacych
sie z zastepowaniem telekomunikacjg tego, co robiono poprzez podréze — albo co
w ogdle nie byto mozliwe”. Dlatego najwazniejsza cz¢s$¢ telepracy okresla sie mianem
teledojazddw (telecommuting), ktore znaczg tyle, co ,,(...) okresowa praca poza cen-
trum firmy; wykonywanie pracy w domu, w siedzibie klienta lub w telecentrum co
najmniej jeden dzien w tygodniu” (Nilles, 2003, s. 21). Trudno nie zauwazy¢, ze to
ostatnie pojecie raczej sie szerzej nie upowszechnito, w odrdéznieniu od telepracy.
Warto tez podkresli¢ za Nillesem, Ze najlepsze wykorzystanie mozliwosci telepracy
jest kwestig ztozong — wymaga przyjecia odpowiedniej filozofii i stylu zarzadzania.

Zauwazmy, iz niektorzy badacze od razu (by¢ moze przedwczesnie i zbyt
pochopnie) stwierdzaja, ze praca 2.0 to pojecie szersze od telepracy. Jak pisza
np. S. Prokurat i t.. Swierzawski: ,,Praca 2.0 jest (...) pojeciem szerszym. Odnosi sie
nie tylko do miejsca wykonywania zadan, ale tez sposobu ich realizacji, oczekiwan
i postaw wobec pracy, $ciezek kariery i relacji pracodawcy — pracownicy”. Autorzy
dodaja: ,jednym z gtéwnych motywoéw wdrozenia telepracy bylo poczatkowo
ograniczenie ruchu drogowego i redukcja kosztéw, natomiast praca 2.0 jest efek-
tem rewolucji technologicznej, powstania §wiata cyfrowego, globalizacji i zmian
spotecznych” (Prokurat, Swierzawski, 2013, s. 52).

S. Prokurat i £.. Swierzawski podkreslaja trafnie, ze telepraca i zwigzana z nig
wirtualizacja jest tylko jednym z aspektéw ,,pracy 2.0”. ,Sama telepraca faczy sig
z pojeciem workshiftingu (mozliwo$¢ pracy o dowolnie wybranej porze i w dowolnie



120 Nowoczesne Systemy Zarzgdzania

wybranym miejscu, a takze na dowolnym urzadzeniu) oraz nowym, coraz czesciej
pojawiajgcym sie terminem anywhen (niewazne gdzie i kiedy)” (Prokurat, Swierzawski,
2013, s. 56). Znamienne, Ze w czasie gdy aktualnie w Polsce trwajg zwigzkowe prote-
sty przeciwko ,elastycznym formom pracy’, ten wlasnie aspekt pracy dzis dostepnej
w ogole jest szczegdlnie czesto podkreslany. ,,Flexible work zamierza wprowadzic az
93% firm z branzy I'T” (Prokurat, Swierzawski, 2013, s. 56). Kolejne, niezwykle waz-
ne i wyr6zniajgce aspekty ,,pracy 2.0” to hiperspecjalizacja, rosngca transakcyjnos¢
pracy i nowy model relacji pracodawca—pracownik. Od dtuzszego czasu kwestie te
sg poddawane analizie przez autoréw publikujacych w ,Harvard Business Review
Polska” (HBRP), dlatego ponizej odwotamy si¢ gtéwnie do tego zrddla.

Gdy mowa o telepracy w Polsce, sytuacja nie jest dobra. Wedlug badan prze-
prowadzonych przez PKPP ,Lewiatan” zaledwie 3% firm korzysta z tej alternatywy
w zakresie organizacji pracy. Jest to bardzo niski wskaznik, nawet jesli w rzeczywi-
stosci telepracownikdéw jest wiecej (osoby pracujace po godzinach w domu, ktére
czgsto po prostu nie identyfikujg si¢ z pojeciem telepracownika) (Klekowski, 2013,
s. 99). Ten niski odsetek telepracownikéw wskazuje réwniez na konserwatyzm
kadry kierowniczej w zakresie organizacji pracy — wigkszo$¢ nie wyobraza sobie
innych form kontroli pracownika niz osobista. Mierzenie wynikow pracy rzeczy-
wistg produktywnoscig tez pozostawia wiele do Zyczenia — nadal liczy sie gléwnie
liczba godzin spedzonych za biurkiem. Jako warunek upowszechnienia telepracy
w Polsce trzeba wigc widzie¢ przede wszystkim zmiane mentalnos$ci pracodawcow
w kwestii zarzadzania w ogole, a w szczegolnosci podejscia do zarzadzania praca,
zwlaszcza gdy jest to ,,praca 2.0” (Klekowski, 2013, s. 99).

3. Hiperspecjalizacja jako wyzwanie zarzadzania ,,praca 2.0”

Problem specjalizacji jest waznym i niezbednym zagadnieniem zwigzanym
z zarzadzaniem pracg. Co najmniej od czaséw Adama Smitha o specjalizacji po-
wiedziano bardzo duzo jako o zabiegu, ktéry prowadzi do wzrostu wydajnosci
pracy. Dla H. Fayola, jednego z ojcéw nauki o zarzadzaniu, specjalizacja to kwestia
pierwszej i podstawowej zasady zarzgdzania — podzialu pracy. Gdy juz wiadomo,
co jest do zrobienia w organizacji (co jest efektem planowania), nalezy dokona¢
podzialu pracy, aby uzyskujac efekt specjalizacji, zaprojektowaé odpowiednie sta-
nowiska pracy. Jest to poczatek procesu organizowania, drugiej (po planowaniu)
z gtéwnych funkcji zarzadzania. Odpowiednio zaprojektowane stanowiska pracy
powinny zosta¢ nastepnie odpowiednio pogrupowane, co prowadzi do powstania
struktury organizacyjnej. Niezaleznie od charakteru pracy - czy jest to praca fizycz-
na, czy umystowa, czy to praca w tradycyjnej fabryce, czy nowoczesnym, opartym
na wiedzy przedsigbiorstwie — proces zarzadzania pracg oparty jest na uniwersalne;j
zasadzie podzialu pracy i specjalizacji. Co w zwigzku z tym zmienia w uniwersa-
lizmie pojawienie si¢ ,,pracy 2.0”? A moze dw (wskazany wyzej) uniwersalizm nie
dotyczy ,,pracy 2.0”?
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W swojej znakomitej pracy pt. Zarzgdzanie w warunkach niepewnosci. Pod-
recznik dla zaawansowanych A K. Kozminski wydaje sie tak wlasnie uwazac. Uznaje
np. podzial pracy i specjalizacje za zwigzane tylko z podejsciem tradycyjnym.
Uwaza, ze podzial pracy zostaje wypierany przez zmienne, nieokres$lone zadania,
za$ ,,szeroki profil” wypiera specjalizacje. ,,Miejsce precyzyjnego podziatu pracy
i waskich specjalizacji zajmujg zmienne i niedookreslone zadania wyznaczane sto-
sownie do sytuacji przez zadanie oraz przez wewnetrzne i zewnetrzne materialne
i spoteczne warunki jego realizacji. (...) Oznacza to konieczno$¢ pozostawienia
pelnej samodzielnosci i swobody nie tylko wyboru sposobu dzialania (...), ale
takze ksztaltowania sieci powigzan spotecznych i relacji wspotpracy”. Oczywi-
$cie — dodaje autor - jest to wielkie wyzwanie dla zarzadzania, poniewaz ,(...)
wymaga znalezienia przeciwwagi w »dyscyplinie operacyjnej« i wsparcia w pro-
cesach zarzgdzania wiedzg i dzielenia sie¢ wiedzg” (Kozminski, 2004, s. 74). Skoro
w tym miejscu dochodzimy do specyfiki pracy opartej na wiedzy i zarzadzania
wiedzg — zauwaza A.K. Kozminski - trzeba jednak zrezygnowac z uniwersalizmu
wczesniejszej generalizacji (o zaniku podziatu pracy i specjalizacji), poniewaz
rzeczywisto$¢ organizacyjna bywa bardzo ztozona, m.in. z powodu specyfiki wielu
branz, jak np. ochrona zdrowia. ,Wiedza jest efektywna jedynie wtedy, kiedy jest
wyspecjalizowana - tu. A.K. Kozminski cytuje P. Druckera - co wida¢ zwlaszcza
na przyktadzie szpitali” (Kozminski, 2004, s. 75).

Przyklad roli specjalizacji w pracy lekarzy jest w omawianym kontekscie bar-
dzo znamienny. Nawet okiem laika wida¢, ze rozwdj wiedzy medycznej jest bardzo
szybki i skuteczny - lekarz musi by¢ coraz wezszym specjalisty. Z drugiej strony
Zywy organizm jest systemem i musi by¢ traktowany holistycznie (co implikuje
konieczno$¢ wspotpracy lekarzy specjalistow w jednym zespole). Trzeba wigc od-
rzucié teze o jednoznacznym zastgpieniu specjalizacji przez zmienne, nieokreslone
zadania. Nie jest to bowiem zastgpienie, ale wspdlistnienie. ,,Z punktu widzenia
zarzadzania oznacza konieczno$¢ godzenia specjalizacji z szerokim profilem (czesto
wymaga improwizacji zamiast formalizacji proceséw), co jednak jest najwyzszg
szkotg jazdy w zakresie zarzadzania i wielu firmom si¢ nie udaje w zadowalajagcym
stopniu” — pisze A.K. Kozminski (Kozminski, 2004, s. 74).

Wydaje sie zatem, ze odnosnie do pracy ,,po nowemu” potrzebne jest takie
podejscie badawcze, ktére uniknie nadmiernej generalizacji. Pozwoli np. oddzie-
li¢ to, co w zarzadzaniu pracg jest uniwersalne, nadal aktualne, od tego, co istotnie
nowe i obalajace dotychczasowe ustalenia naukowe.

W ,pracy 2.0” liczy si¢ nie tyle specjalizacja, ile hiperspecjalizacja. To kolejne
pojecie - klucz dla zrozumienia ,,pracy po nowemu’”. Co jednak ciekawe, rozwazania
o hiperspecjalizacji zaczynaja si¢ jakby ,,dziwnie tradycyjnie”. Autorzy artykutu pt. Era
hiperspecjalizacji, zamieszczonego niedawno na tamach ,,Harvard Business Review
Polska” zaczynajg od tezy: ,W przyszlosci praca zostanie rozdrobniona; zadania, ktére
dzi$ wykonuje jeden pracownik, bedg podzielone na czgéci i beda wykonywane przez
wielu ludzi. Ciekawe, co z tego wynika dla twojej firmy i ciebie samego” (Malone et al.
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2012, s. 136). Jak wida¢ w zacytowanym zdaniu, nic si¢ tu nie rdzni si¢ od tradycyj-
nego podejscia do specjalizacji. Oczywiscie chodzi jednak o prace oparta na wiedzy
i w tym kontekscie wypowiadajg si¢ wspomniani autorzy.

Tempo podziatu pracy roénie, poniewaz coraz bardziej opiera si¢ ona na wiedzy,
a towarzyszy jej rozwoj technologii telekomunikacyjnych. Dla jasnosci, gdy mowa
o hiperspecjalizacji, nie nalezy jej pomyli¢ z outsourcingiem czy offshoringiem.
Chodzi gtéwnie o rozbicie pracy wykonywanej dotad przez jedng osobe na bardziej
specjalistyczne czynnosci, do wykonania przez kilka osob. ,,Tak jak rzemie$lnicy
w dawnych czasach, pracownicy wiedzy zajmuja si¢ niezliczonymi peryferyjnymi
czynnosciami, ktdre lepiej i taniej mogliby wykonac inni (...). Na przyktad mene-
dzerowie projektéw poswiecajg niezliczone godziny pracy na przygotowanie pokazu
slajdéw, mimo Ze niewielu posiada odpowiednie oprogramowanie i dostateczng
wrazliwo$¢ wizualng, by zrobi¢ to dobrze” (Malone et al. 2012, s. 139). Dobrym
wyjsciem bedzie wigc skorzystanie z ustug firmy, ktdra ,,(...) oferuje natychmiastowy
dostep do dzialajgcej na zewnatrz siatki «wirtuozéw» PowerPointa, wasko i §wietnie
wyspecjalizowanych” (Malone et al. 2012, s. 139). Jak wida¢, jest to oczywiscie out-
sourcing, za$ hiperspecjalizacja dotyczy pracownikéw zewnetrznej firmy. Korzyscig
jest lepsza jako$¢ i wigksza szybko§¢ wykonania (w tym przypadku prezentacji).
Do kolejnych korzysci hiperspecjalizacji trzeba zaliczy¢ oszczednosci kosztowe,
ktdre zresztg moga si¢ rdwniez wigzac z wigkszg szybkoscig wykonywanych zadan.
Jednak czesto najwieksze oszczednosci wynikajg z lepszego wykorzystania czasu
pracy personelu, a hiperspecjalizacja uwalnia pracownikéw wiedzy od czynnosci,
ktére moga wykonac¢ zdalni specjali$ci. Pracownik wiedzy moze wtedy poswigcic
wiecej czasu na zadania, ktdre tylko on moze wykona¢. W tym kontekscie trzeba
tez widzie¢ mozliwo$¢ wykorzystania przez firme ekspertow jako ewidentnych
»hiperspecjalistow”. Korzystajac z ustug ekspertdw (a wigc wiedzy typu know who),
mozna unikna¢ ,wymyslania kota od nowa’, a takze czgsto kosztownych biedow.
Z punktu widzenia zarzadzania chodzi tu o nawigzanie relacji z odpowiednimi
ekspertami i utrzymanie z nimi wspdtpracy.

Zdaniem autoréw z HBRP upowszechnianie si¢ hiperspecjalizacji spowodu-
je, ze pozyskiwanie utalentowanych pracownikdéw stanie si¢ kwestig decydujaca
o sukcesie firmy.

Do gléwnych zalet hiperspecjalizacji mozna zaliczy¢ (Malone et al. 2012, s. 140):

— zwigkszenie elastycznosci pracy ludzi w organizacji;

— zwigkszenie efektywnosci stanowisk pracy poprzez odcigzenie od zadan

wymagajacych nizszych kwalifikacji;

— lepszg elastyczno$¢ reagowania na potrzeby rynku;

— zmniejszanie barier istniejacych na tradycyjnych rynkach pracy;

— uzyskanie tzw. ,wirtualnej mobilnosci” przez pracownikéw z krajéw mniej

rozwinietych.

Hiperspecjalizacja niesie ze sobg pewne potencjalne zagrozenia, z ktérych wiele
jest podobnych do tych, jakie od dawna przypisuje si¢ zbyt waskiej specjalizacji.
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Od dawna na przyklad wiadomo, Ze zbyt waska specjalizacja prowadzi do spadku
motywacji wywolanego waska trescia pracy, powoduje konieczno$¢ wzmozonego
nadzoru. Zbyt szczegdtowy podzial pracy grozi znuzeniem pracg. W rezultacie
moze doj$¢ do zaniku inicjatywy, odpowiedzialnosci i zainteresowania pracg. Wy-
mienione potencjalne zagrozenia ze strony zbyt waskiej specjalizacji odnoszono
tradycyjnie przede wszystkim do pracy fizycznej, ale przeciez nie tylko. W pelni
dotyczg tez pracy umystowej. Mozna tatwo wyobrazi¢ sobie pracownika wiedzy
wykonujacego ,,pracg 2.0, ktory na skutek hiperspecjalizacji traci motywacje, jest
znuzony i pozbawiony inicjatywy. Z drugiej jednak strony przykltad bardzo wasko
wyspecjalizowanych pracownikéw, takich jak lekarze, pokazuje, ze hiperspecjalisci
nie muszg traci¢ motywacji czy poczucia znaczenia swojej pracy.

Hiperspecjalizacja doczekata si¢ jednak wyliczenia nowych zagrozen, zwia-
zanych z istotg ,,pracy 2.0%, a wiec przede wszystkim z jej zwigzkiem z technologia
cyfrowa. J. Zittrain skonstruowal na przyktad pojecie ,,cyfrowe fabryki potu” To takie
miejsca, w ktorych pracownicy otrzymujg ptace uznawane w rozwinietych gospo-
darczo krajach za glodowe. Wykorzystywanie takich pracownikéw umozliwiaja
komputery i Internet (Malone et al. 2012, s. 136).

Do innych specyficznych zagrozen zwigzanych z hiperspecjalizacja mozna
zaliczy¢ (Malone et al. 2012, s. 141):

— poprzez podzial pracy na bardzo drobne cze¢sci istnieje mozliwos$¢ ukrycia
celéw pracy, ktore nie sg akceptowane przez pracownikéw (np. z przyczyn
swiatopogladowych);

— moze wzrosnac ilo$¢ pracy bez gwarancji wynagrodzenia;

— zwigksza si¢ niebezpieczenstwo inwigilacji pracownikéw przy uzyciu elek-
tronicznych srodkéw tacznosci.

Hiperspecjalizacja wydaje si¢ nieunikniona. Na dzien dzisiejszy trudno wskazac
sposoby przeciwdzialania zagrozeniom, jakie ona niesie. Dotychczasowe regulacje
kwestii pracy i zatrudnienia wywodzg si¢ z epoki przemystowej, zas pewne wymogi
pracy 2.0, jak np. konieczno$¢ wprowadzenia elastycznego czasu pracy, budza czgsto
gwaltowne protesty ze strony zwigzkéw zawodowych?. Jak pisza cytowani autorzy
z HBRP: ,(...) sama idea hiperspecjalizacji idzie pod prad w dziedzinie zatrudnienia
w wielu krajach, zwlaszcza w Unii Europejskiej. Z drugiej strony niektdre panstwa
rozwijajace si¢ moga opierac si¢ wszelkim regulom lub standardom w obawie,
ze ograniczg one ich wzrost gospodarczy” (Malone et al., 2012, s. 141).

4. Praca 2.0 jako efekt ewolucji pracy wirtualnej

Formula ,,trzech fal” zmian zastosowana przez A. Tofflera do analizy najwaz-
niejszych przemian cywilizacyjnych w dziejach ludzkosci moze by¢ zastosowana
do opisu ewolucji pracy wirtualnej, co pokazujg T. Johns i L.G. Gratton. Ich zdaniem

% Por. postulaty wysuwane w trakcie protestéw zwiazkéw zawodowych w Polsce w sierpniu i wrzeéniu 2013 r.
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praca wirtualna zmieniala si¢ (i wcigz si¢ zmienia, poniewaz realnie wystepuje wraz
z tradycyjnymi modelami pracy) w ramach trzech jej rodzajéow (Johns, Gratton,
2013, 5. 90):

— wirtualni wolni strzelcy,

— wirtualni koledzy z firmy,

— wirtualni wspéipracownicy.

Istocie ,,pracy 2.0” najbardziej oczywiscie odpowiada trzecia fala pracy wir-
tualnej, czyli ,wirtualni wspétpracownicy”. Przy wykorzystaniu nowoczesnych
technologii teleinformatycznych nastepuje ,(...) zapewnienie ludziom poczucia
funkcjonowania we wspdlnym srodowisku pracy (shared environment)” (Johns,
Gratton, 2013, s. 90). Wirtualne platformy pozwalajg ponownie wykorzystywac
zalety pracy zespolowej, przywracaja pozadane wspoldziatanie, ktére zaczelo za-
nika¢ w dwodch poprzednich falach pracy zespotowej. Wydaje sie to by¢ zupelnie
zrozumiale zwlaszcza dla pokolenia mlodych pracownikéw, dla ktérych wirtualne
wspoldziatanie jest czyms$ zupelnie naturalnym w ramach np. uzytkowania por-
tali spoteczno$ciowych. Mozna tez zasadnie przypuszczad, ze trzecia fala pracy
wirtualnej moze by¢ skutecznym antidotum na — wspomniane tu wczes$niej — za-
grozenia plynace ze strony hiperspecjalizacji. Szanse trzeciej fali pracy wirtualnej
podkresla duet autorek T. Johns i L. Gratton: ,W ramach trzeciej fali wirtualizacji
mozemy odzyskac zaufanie do innych oraz silne wigzi spoteczne. Cenilismy je
sobie najbardziej, zanim nadeszta era globalizacji” (Johns, Gratton, 2013, s. 90).
Mozna potraktowac te prognoze¢ jako optymistyczng zapowiedz szans, jakie niesie
ze sobg ,,praca 2.0”.

Podsumowanie

»Praca 2.0%, jak wskazano w artykule, raczej ,nadchodzi’ niz istnieje po-
wszechnie w $wiecie organizacji. Aktualnie funkcjonuja zaréwno tradycyjne modele
zarzadzania pracy, jak nowe, przeznaczone wlasnie dla ,,pracy 2.0”. Metafora ,,2.0”
odnosi si¢ do pracy opartej na wiedzy, ale wykonywanej gtownie w srodowisku
Internetu. Jest wigc ,,praca 2.0” jednym z elementdw ,,zarzgdzania 2.0”, ktére
wlagdnie si¢ ksztaltuje i zdobywa popularnos¢ przede wszystkim w organizacjach
wykorzystujacych nowoczesne technologie telekomunikacyjne i informatyczne
oraz Internet w jego przede wszystkim ,,spolecznosciowe;j” postaci.

Niniejszy artykut ma charakter wstepnej refleksji nad ,,pracg 2.0”. Nie poru-
sza np. tak waznych, wytaniajacych si¢ w zwigzku z pojawieniem sie ,,pracy 2.0”
problemdw teorii i praktyki zarzadzania, jak dostosowane do tego rodzaju pracy
struktury organizacyjne. Mozna wstepnie powiedzie¢, ze ,,praca 2.0” wydaje si¢
wymuszac rozwigzania strukturalne o charakterze zdecentralizowanym, co wigze
sie z koniecznoscia sprostania wielu wyzwaniom, zwlaszcza w zakresie zarzadzania
ludzmi w organizacjach. Nalezy zauwazy¢, ze problematyka zarzgdzania ,,pracg 2.0”
powinna by¢ poddana dalszym badaniom.



Czes¢ I1. Zarzgdzanie kapitatem niematerialnym w organizacji... 125

»WORK 2.0 MANAGEMENT

Summary: The main purposes of this paper are to search the essence of the concept “work 2.0” and to
show basic managerial implications of this concept. In the paper only the main problems of “work 2.0”
are analyzed. The analysis is presented at the context of the “management 2.0” as a necessity connected
with the contemporary, digital and knowledge-based economy. Here one can read about differences
between “work 2.0” and teleworking. The special attention is paid to the challenges of knowledge
workers management. The concept of hyperspecialization is also analyzed. There are shown both
strengths and weaknesses of this tool of “work 2.0” management.

Keywords: management, ,,management 2.0”, “work 2.0”, knowledge workers, teleworking, virtual

work, hyperspecialization, workshifting
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