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TYPOLOGIA MODELI ZATRUDNIENIA PRZEDSIEBIORSTW

Trend ku elastyczno$ci 1 wirtualizacji struktur przedsi¢biorstwa przeklada si¢ na zmiany w
preferowanych modelach zatrudnienia. Zmiany te wiazg si¢ z ograniczeniem stosowania umow o prace, a
tym samym wypieraniem tradycyjnego stosunku pracy przez relacje o charakterze bardziej biznesowym.
W zaleznosci od natezenia wskazanych zjawisk w przedsigbiorstwie wyr6zni¢ mozna cztery typy modeli
zatrudnienia (zob. rys. 1).

MODELE ZATRUDNIENIA
1.Tradycyjny 2. Elastyczny peryferyjnie 3. Elastyczny 4. Wirtualny

ge[ Elementy biale: tradycyjne formy ] Elementy czarne: elastyczne formy

Rys. 1. Typologia modeli zatrudnienia

Zrodto: opracowanie wlasne

Model tradycyjny wigze si¢ ze stosowaniem w przedsigbiorstwie wylacznie typowych form
zatrudnienia. Model trwatego zatrudnienia z szerokimi przywilejami pracowniczymi utrwalal si¢ przez
dziesieciolecia przede wszystkim w ramach europejskiego modelu spotecznego.t

Lata osiemdziesiate ubieglego wieku przyniosty nowe zjawisko, ktore jako pierwszy zaobserwowat
i opisat J. Atkinson. Stwierdzil on, ze dazace do uelastycznienia przedsigbiorstwa, oferuja
pelnowarto$ciowe zatrudnienie jedynie pracownikom z grupy podstawowej, ktorg tworzg pracownicy
kluczowi z punktu widzenia potrzeb przedsigbiorstwa, jednoczes$nie zatrudniajac wykonawcow na
zasadach niestandardowych w ramach tzw. peryferii. Podstawowa cechg grupy peryferyjnej jest
dostosowywanie jej wielkosci do aktualnych potrzeb przedsigbiorstwa, co wigze si¢ z oferowaniem
terminowych kontraktow i zmiang charakteru stosunku pracy.? Opisang sytuacje obrazuje model
elastyczny peryferyjnie.

Klasyczne wujgcie problemu uelastyczniania zatrudnienia nawigzuje do podziatu zadan
realizowanych w przedsigbiorstwie na zadania kluczowe (wysokie rangg) i zadania mniej istotne
(peryferyjne, czy marginalne). Uznaje si¢, ze te pierwsze realizowane s3 przez pracownikow
zatrudnionych w ramach form tradycyjnych, a te drugie przez zatrudnionych w ramach form
nietypowych. Dokujace si¢ zmiany w zakresie wykorzystywania niestandardowych form zatrudnienia

!'p. Bak-Grabowska, K. Piwowar-Sulej, Flexicurity na tle zafozern europejskiego i amerykasiskiego modelu rynku pracy oraz
polskich uwarunkowari, ,,Nauki Spoteczne” nr 1(5)/2012, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, s. 9-22.
2 J.Atkinson, Flexibility, Uncertainty and Manpower Management, Institute of Manpower Studies, Report no. 89 1984, J.
Atkinson, Manpower strategies for flexible organizations, ,,Personnel Management”, August 1984, s. 28-31.



zaowocowaly krytykg ujecia klasycznego. Jak zauwazajg P. Leighton, M. Syrett, R. Hecker i P. Holland
coraz cze¢$ciej zatrudnieni w ramach form niestandardowych realizuja zadania kluczowe dla organizacji.
Elastyczne formy przestaty by¢ wykorzystywane jedynie w celu realizacji zadan peryferyjnych. Zmienia
si¢ zatem zakres wykorzystywanie form nietradycyjnych w wymiarze jako$ciowym, ktory nalezy odnosi¢
do rangi i charakteru wykonywanych zadan. Zmienia si¢ on takze w wymiarze ilosciowym. Nie brakuje
bowiem organizacji, w ktorych zatrudnieni w ramach form niestandardowych stanowia wiekszo$é.®
Wskazane zmiany obrazuje model trzeci. (zob. rys.1).

W praktyce gospodarczej funkcjonuja przedsigbiorstwa nastawione na realizacj¢ zadah w oparciu o
zewnetrzne zasoby ludzkie, a zatem wykorzystujagce wylgcznie niestandardowe formy zatrudnienia. W
odniesieniu do niektérych z nich, przy spetnieniu dodatkowych kryteriow, adekwatne wydaje si¢
okreslenie: przedsigbiorstwa wirtualne. Zasadniczg umiejetnoscig przedsigbiorstwa wirtualnego jest
zdolno$¢ do identyfikacji najlepszych kontraktow na rynku, a takze zdolno$¢ do pozyskiwania i
integrowania najlepszych zasobow w celu realizacji tych kontraktow, w tym zasobow ludzkich.*
Przyktady funkcjonujacych we wspolczesnej gospodarce przedsiebiorstw pokazuja, ze mozliwe jest
osigganie wysokich obrotow i dziatanie na duza skal¢ bez zatrudniania w ramach form tradycyjnych. Sa
to zatem organizacje, ktore dostarczajg dobra badz $wiadczg ushugi, ale praca wykonywana w tym celu
$wiadczona jest w oparciu o kapitat ludzki powigzany z przedsigbiorstwem inaczej, niz w ramach
tradycyjnego stosunku pracy. Uznano, ze w obszarze zatrudnienia wskazane rozwigzania przektadajg si¢
na model wirtualny.

Przedstawiona kategoryzacja modeli zatrudnienia nawigzuje do zmieniajacych si¢ tendencji na
rynku pracy. Wydaje si¢, ze preferowany w danym przedsigbiorstwie model zatrudnienia warunkuje
specyfike zarzadzania kapitatem ludzkim. Opisane procesy stanowig zatem istotny obszar analiz zarowno
w wymiarze makro jak i mikroekonomicznym.
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STRUKTURY KLASTROWE JAKO INSTRUMENT ROZWOJU REGIONALNEGO °
(CLUSTER STRUCTURES AS INSTRUMENT FOR REGIONAL DEVELOPMENT)

W literaturze przedmiotu polityka regionalna definiowana jest jako catoksztalt dziatan wiadz
publicznych centralnych i samorzadowych, a takze podmiotow prywatnych, organizacji i instytucji
regionalnych. Ich celem jest zwickszenie konkurencyjnosci gospodarek regionalnych, zdynamizowanie
rozwoju w regionie oraz redukowanie przestrzennych dysproporcji rozwoju®. W grupie instrumentow
wsparcia polityki regionalnej funkcjonuje wiele narzedzi dotyczacych rozwoju inicjatyw klastrowych. Na
poziomie regionalnym wymieniane Sg migdzy te zwigzane z systematyczng analiza regionalnych
gospodarek w kontekscie rozwoju struktur klastrowych oraz tworzenie lub wspottworzenie infrastruktury
na potrzeby rozwoju klastrow — na przyktad tworzenie lub wspottworzenie regionalnych centrow
wsparcia klastréw $wiadczacych wyspecjalizowane ustugi na rzecz struktur klastrowych. Duza role
przypisuje sie prowadzeniu dziatan zwigkszajacych stan $swiadomosci przedsiebiorstw w zakresie
korzysci ptynacych ze wspotpracy z jednostkami badawczo-naukowymi. Wskazuje sie tez na znaczenie
promocji dobrych praktyk w zakresie kooperacji migdzy przedsigbiorstwami i jednostkami otoczenia
biznesu - w szczegolnosci jednostkami edukacyjnymi i badawczo-rozwojowymi. Do tego dochodzg takie
instrumenty, jak wzmacnianie relacji partnerstwa pomigdzy istniejgcymi i potencjalnymi uczestnikami
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