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robkowej. Taki proces nie narusza jednak stabilności obecnego reżimu pracy
w Polsce i nie prowadzi do wzrostu napieć̨ i konfliktów, które skutkuja ̨ pod-
jec̨iem walki. Trudno sobie zreszta ̨ wyobrazić by kiedykolwiek sama pozy-
cja na rynku pracy i miejsce w procesie produkcji wystarczały do podjec̨ia
takich działań. Dlatego też strukturalna ̨ siłe ̨ przetargowa ̨ należy traktować
jako pewne dodatkowe okoliczności, sprzyjajac̨e (gdy jest wysoka) lub nie
(gdy jest niska) podjec̨iu walki przy użyciu ”tradycyjnej” siły stowarzysze-
niowej.

Uwagi zgłoszone przez Jarosław Urbańskiego sa ̨ na pewno przydatne
przy ustalaniu konkretnych działań na poziomie lokalnych konfliktów pra-
cowniczych - zwłaszcza, gdy argumenty o możliwości łatwego ”rzucenia”
pracy i emigracji, wykorzystujemy jako groźbe ̨ w konflikcie w zakładzie
pracy, albo gdy uda nam sie ̨przekonać pracowników czasowych, że niewiele
maja ̨ do stracenia w przypadku strajku. Na niewiele jednak zdadza ̨ sie ̨ te
uwagi, gdy tematu zatrudnienia czasowego nie podejmiemy na serio i w
ramach pewnych działań ogólnych, angażujac̨ych pracowników nie tylko
w ”cichy” opór (jakim jest emigracja lub rzucenie pracy), ale - przede
wszystkim - w tradycyjna ̨ akcje ̨ protestacyjna.̨
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na te ̨ sytuacje ̨ reaguje kapitał: pierwszym odruchem jest szumne ogłaszanie
poszukiwania nowych pracowników ”na Wschodzie” (czyli w państwach by-
łego ZSRR i Chinach), nacisk na liberalizacje ̨ polskiego rynku pracy oraz cie-̨
cie ”pozapłacowych kosztów pracy” (składek na ubezpieczenie społeczne).
Mamy zatem do czynienia z działaniami neutralizujac̨ymi wspomniany wy-
żej wzrost strukturalnej siły przetargowej polskich pracowników.

Wreszcie szczególne poruszenie i nacisk na podwyżke ̨płac obserwujemy
głównie w sektorze publicznym, charakteryzujac̨ym sie ̨ dużym uzwiaz̨ko-
wieniem, tradycja ̨walk z lat ubiegłych i stabilniejsza ̨ sytuacja ̨ zawodowa ̨ (w
mniejszym stopniu stosuje sie ̨ tam prace ̨ czasowa!̨).To wszystko sprawia, że
zmiany strukturalnej pozycji przetargowej pracowników jakie obserwujemy
w ostatnim czasie, same z siebie, bez siły organizacyjnej, nie przekładaja ̨ sie ̨
na powszechny (czy chociaż masowy) ruch sprzeciwu wobec obecnych wa-
runków pracy w Polsce - a trudno w ogóle mówić o tym fenomenie w przy-
padku sektorów z dużym odsetkiem pracowników czasowych.

Istnieja,̨ oczywiście koncepcje ujmujac̨e ten problem z odmiennych
perspektyw: niektórzy wskazuja,̨ że nasilenie walk pracowników sektora
publicznego, wcale nie jest wiek̨sze od innych branż, ale z uwagi na jego
charakter (i społeczne znaczenie) jest ono po prostu bardziej ”widoczne”. Z
kolei Beverly Silver twierdzi, że obecne zmiany w strukturze zatrudnienia
prowadza ̨ do sytuacji, w której niezależnie od stopnia zorganizowania pra-
cowników, sektor edukacyjny (a wiec̨ po sporej cześ̨ci publiczny) może być,
w najbliższych dziesiec̨ioleciach, wiodac̨ym, jeżeli chodzi o nateż̨enie i za-
kres konfliktów pracy. Wmojej opinii nie podważa to jednak wcześniejszych
uwag. ”Cichy” protest, nie wyartykułowany ”społecznie” czy politycznie
(bez nagłośnienia medialnego czy też bez wysuwania ogólnych żad̨ań zmian
jakichś elementów polityki zatrudnienia), w dużym stopniu narażony jest
na efemeryczność i wygaśniec̨ie tuż po osiag̨niec̨iu tych, czy innych żad̨ań
tymczasowych. Jeśli chodzi o ”zmiany strukturalne”, to w mojej opinii nie
determinuja ̨ one samodzielnie wzrostu fali protestów pracowniczych, a
stanowia ̨ jedynie ich ”środowisko” (które może być sprzyjajac̨e lub nie, ale
nie może byæ mechanizmem sprawczym).

Nawet gdyby siła przetargowa wszystkich pracowników wzrosła w naj-
bliższym czasie w istotny sposób, to i tak nie rozwiaz̨uje to problemu. Struk-
turalna siła przetargowa, w oderwaniu od świadomości politycznej i struk-
tur mobilizujac̨ych pracowników do walki (czyli siły stowarzyszeniowej) nie
zda sie ̨ bowiem na nic, gdyż jej użycie nie wyjdzie poza indywidualne akty
odmowy pracy ”na takich warunkach” i pojedyncze decyzje o emigracji za-
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Wstep̨ - definicja problemu
Rok temu, podczas VOgólnopolskiej Konferencji Pracowniczej (OKP), sta-

raliśmy sie ̨wspólnie zastanowić nad problematyka ̨ tzw. ”elastycznych form
zatrudnienia” i konsekwencjami jakie rodzi to zjawisko dla szeroko pojet̨ych
ruchów pracowniczych (tak zwiaz̨ków zawodowych, jak i organizacji spo-
łecznych i politycznych). Niestety, zabrakło wtedy czasu na głeb̨sza ̨ dysku-
sje ̨ na temat strategii jakie ruchy pracownicze powinny przyjmować wobec
rozwoju elastycznego zatrudnienia i konferencja miała charakter jedynie
(lub aż) prezentacji problemu z punktu widzenia uwarunkowań prawnych i
ekonomicznych, a także konsekwencji społecznych i psychologicznych. Tym
razem, chciałbym problematyke ̨ elastycznego zatrudnienia - a konkretniej
pracy czasowej - przedstawić właśnie w tym aspekcie, jaki pominel̨iśmy na
OKP, to znaczy, analizy problemu jako konkretnego wyzwania dla ruchów
społecznych i zwiaz̨ków zawodowych.

Na poczat̨ku należy poczynić pewne doprecyzowanie z zakresu definicji.
Potocznie, terminy: praca czasowa i elastyczne formy zatrudnienia to syno-
nimy. W rzeczywistości, określenie ”praca czasowa” ma weż̨szy zakres i do-
tyczy jedynie kilku spośród tzw. elastycznych form zatrudnienia. Praca cza-
sowa, to najkrócej mówiac̨, te elastyczne formy zatrudnienia, które oparte
sa ̨ na tzw. ”elastyczności numerycznej” - czyli swobody pracodawcy w za-
kresie zatrudniania i zwalniania pracowników. Elastyczność może bowiem
przejawiać sie ̨w 4 zakresach:

• Numerycznym (czyli swobodzie zatrudniania i zwalniania).

• Czasu pracy (swobodzie dostosowywania indywidualnego i zakłado-
wego czasu pracy do potrzeb firmy).

• Płacowym (swobodzie dostosowywania poziomu płac do potrzeb za-
kładu pracy).

• Podaży pracy (dostosowaniu sie ̨ podaży pracy do warunków ekono-
micznych; innymi słowy jest to mobilność przestrzenna pracowników,
którzy przenosza ̨ sie ̨ tam, gdzie istnieje popyt na prace ̨ oraz procesy
kształcenia i podnoszenia kompetencji pracownikóww odpowiedzi na
wymogi rynku)1.

1 Eugeniusz Kwiatkowski, Problem deregulacji rynku pracy w alternatywnych opisach go-
spodarki [w:] Kazimierz W. Frieske (red.), Deregulacja polskiego rynku pracy, IpiSS, Warszawa
2003, ss. 17-27
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Te umowy, które nazywamy ”elastycznymi formami zatrudnienia”
gwarantuja ̨ elastyczność w jednym lub kilku powyższych zakresach. To
właśnie decyduje, że sa ̨ one przeciwieństwem tradycyjnego zatrudnienia
- opartego na umowie o prace ̨ na czas nieokreślony, wykonywanego pod
kierownictwem pracodawcy, w skonkretyzowanym zakładzie (miejscu).

Umowa taka jest ściśle zwiaz̨ana z ochrona ̨ stabilności pracy (ochrona
przed zwolnieniem), wysokości płacy (płaca minimalna) i długościa ̨ czasu
pracy (maksymalny dzienny i tygodniowy czas pracy).

Przykładami elastycznych form zatrudnienia sa:̨ umowy o prace ̨ na czas
określony, praca w niepełnym wymiarze czasu pracy, praca za pośrednic-
twem agencji pracy tymczasowej, umowy cywilnoprawne (umowy zlecenia
i umowy o dzieło), umowy przewidujac̨e elastyczne formy organizacji czasu
pracy (zadaniowy czas pracy, dzielenie pracy pomied̨zy dwoje pracowników
etc.), delegowanie pracowników.

Natomiast to, co umownie nazywamy ”praca ̨czasowa”̨ odnosi sie ̨do tych
umów,w którychważny jest aspekt elastyczności numerycznej. Z pośród ela-
stycznych form zatrudnienia wymienionych powyżej, do tego typu umów
zaliczyć można trzy: umowy o prace ̨ na czas określony, prace ̨ za pośrednic-
twem agencji pracy tymczasowej oraz umowy cywilnoprawne (zlecenia i o
dzieło).

Charakterystyka problemu
Jednym zważniejszych osiag̨nieć̨ XIX-wiecznego ruchu robotniczego jest

stabilność zatrudnienia, wyrażajac̨a sie ̨ ochrona ̨ przed zwolnieniem. Takie
rozwiaz̨ania prawne jak:

• okres wypowiedzenia,

• konieczność podania powodu zwolnienia (uzasadnienia),

• obowiaz̨ek konsultacji zwolnień grupowych i zwolnień członków
zwiaz̨ków zawodowych z reprezentacja ̨ zakładowych struktur
zwiaz̨kowych,

• możliwość przywrócenia do pracy po nieuzasadnionym zwolnieniu na
drodze postep̨owania sad̨owego.
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Można powiedzieć, że w ten sposób argumenty o ”sile przetargowej”,
jakie przytoczyłem wcześniej zostały ”postawione na głowie”. To, co było
strukturalna ̨słabościa ̨pracowników czasowych, zmuszajac̨a ̨nas do poszuki-
wania rozwiaz̨ania w sile stowarzyszeniowej (bo takie jest właśnie znaczenie
techniki kampanii społecznej stosowanej przez CK-LA), staje sie ̨ przewaga ̨
pracowników, możliwa ̨ do wykorzystania bez żadnych specjalnych działań
organizacyjnych (może poza szersza ̨akcja ̨ulotkowa)̨. Myśle ̨ jednak, że wcale
nie mamy tu do czynienia z dylematem odnośnie wyboru dwóch różnych
technik, a głównie z problemem określenia jaka jest obecna sytuacja na
rynku pracy w Polsce - czy rzeczywiście zwiek̨sza ona przetargowa ̨ siłe ̨
pracowników czasowych?

O tym, czy pewne cechy zatrudnienia czasowego sa ̨atutem czy słabościa,̨
zadecyduja ̨ zapewne czynniki zewnet̨rzne: przede wszystkim skala bezrobo-
cia i np.możliwościmigracji zarobkowych, a także, patrzac̨ poza rynek pracy
- ”klimat” społeczny. W chwili obecnej duży wpływ na rynek pracy wywiera
masowy exodus zarobkowy pracowników do krajów ”starej Unii”. Ubytek 1
miliona pracowników (lub potencjalnych pracowników) od 2004 roku, mu-
siał wpłynać̨ na polski rynek pracy stawiajac̨ pracodawców wmniej korzyst-
nej, niż dotychczas, sytuacji. Spadek bezrobocia, to zgodnie z koncepcja ̨ Si-
lver, wzrost strukturalnej siły przetargowej pracowników. Migracja zwiek̨-
szyła z pewnościa ̨także poczucie własnej wartości u wielu osób - wiedzac̨, że
za podobne prace w dowolnym kraju Europy Zachodniej otrzymamy piec̨io-
krotnie wiek̨sze wynagrodzenie, bed̨ziemy mniej skłonni do akceptacji dra-
matycznie niskich płac czy niedogodnych warunków pracy. To wpływa na
pracowników wracajac̨y z Zachodu i chcac̨ych znaleźć prace ̨w Polsce - cześ̨ć
z nichmoże rzeczywiście stać sie ̨katalizatoremdla nowychwalk o lepszewa-
runki pracy.Wreszcie, wszystkie te zjawiska wpływaja ̨generalnie na świado-
mość społeczna ̨i motywuja ̨ludzi dowalki, cowidać chociażby po aktywizacji
pracowników sektora usług publicznych (edukacja i służba zdrowia).

Pomimo, że sytuacja wyglad̨a lepiej niż, powiedzmy, na poczat̨ku lat dzie-
wieć̨dziesiat̨ych, to byłbym ostrożny w formułowaniu tak optymistycznych
opinii. O ”rynku pracownika” (kiedy to pracownik, a nie pracodawca bed̨zie
dyktować warunki zatrudnienia) dużo sie ̨ pisze w prasie liberalnej, ale nie
zapominajmy, że to raczej ideologiczne ”bicie na alarm” niż trzeźwa ocena
sytuacji. Zanotowany spadek bezrobocia i wyraźny brak rak̨ do pracywwielu
sektorach (budownictwo i handel detaliczny) skłaniaja ̨ pracodawców do po-
szukiwań nowej, taniej i pokornej siły roboczej i nie przekłada sie ̨ automa-
tycznie na lepsze warunki pracy czy wyższe pensje. Warto obserwować jak
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Oczywiście powyższego opisu nie należy traktować w kategoriach roz-
łac̨znych - skuteczne prowadzenie walki wymaga bowiem wszystkich tych
technik i etapów działalności. Z pewnościa ̨ w Polsce bed̨ziemy musieli na-
uczyć sie ̨ jak łac̨zyć te strategie - tak naprawde ̨sa ̨one bowiem kolejnymi eta-
pami walki, a nie jakimiś rozłac̨znymi kategoriami działań. Podstawowymi
zadaniami bed̨a ̨wiec̨ koordynacja i skuteczna współpraca, a także – patrzac̨
na dotychczasowe działania - uzgodnienie naszych postulatów prawnych,
ponieważ w tym wypadku, każda organizacja głosi co innego.

Zakończenie: Refleksje po dyskusji na trzeciej
”Pilarszczyźnie”

Wtokudyskusji, jakawywiaz̨ała sie ̨po powyższymwykładzie, padło kilka
koncepcji strategicznej odpowiedzi na wyzwania stawiane przez prace ̨ cza-
sowa,̨ których nie brałem pod uwage ̨przygotowujac̨ ten tekst. Wydałymi sie ̨
one na tyle ważne, że warto je omówić.

Odwołujac̨ sie ̨ do koncepcji ”przetargowej siły” klasy pracujac̨ej Beverly
Silver, Jarosław Urbański stwierdził, że swoboda i ”niskie koszty” wypowie-
dzenia zatrudnienia moga ̨ być rozpatrywane także z drugiej strony - jako
czynniki wzmacniajac̨e potencjał pracowników i specyficzne ”narzed̨zie
walki”. Koszta zwolnienia sa ̨ bowiem niskie zarówno dla pracodawcy, jak i
dla pracowników, co powoduje, że ci ostatni moga ̨ to wykorzystywać jako
specyficzny rodzaj groźby wobec szefów - albo poprawa warunków pracy
(spełnienie naszych postulatów), albo rezygnujemy z pracy. Analogicznie
jest w przypadku psychologicznych barier do podejmowania akcji prote-
stacyjnej - moga ̨ one być dużo mniejsze, gdy pracownicy maja ̨ mniej do
stracenia (nie ryzykuja ̨ całej kariery zawodowej, a jedynie pewien epizod w
życiu zawodowym). Możliwości te maja ̨ wynikać głównie z obecnej sytuacji
na polskim rynku pracy - procesu migracji zarobkowych do krajów Europy
Zachodniej, który rozbudza aspiracje płacowe pracowników i podnosi ich
samoocene.̨ Wreszcie, należy pamiet̨ać, że choć pracownicy czasowi stano-
wia ̨ ”peryferie” pod wzgled̨em zakresu praw i pozycji społecznej, to moga ̨
być jednocześnie ”centrum” procesu produkcyjnego - jak w przypadku
kasjerów w supermarketach (gdzie ich protest paraliżuje funkcjonowanie
całego zakładu).
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…buduja ̨właśnie stabilność zatrudnienia.
Stabilność nie jest, oczywiście, wartościa ̨ sama ̨ w sobie, ale ma ona zna-

czenie w dwóch istotnych aspektach ludzkiego życia: daje możliwość ”uło-
żenia sobie” życia indywidualnego i społecznego (planowania kariery zawo-
dowej, założenia rodziny, planów na przyszłość) oraz daje podstawe ̨ do pro-
wadzenia walki o poprawe ̨warunków pracy (pełniac̨ funkcje zabezpieczenia
przed represjami). Sama stabilizacja życia rodzinnego i zawodowego z pew-
nościa ̨ pozytywnie wpływa na samoocene ̨ i inne aspekty psychologiczne, a
tym samym warunkuje czes̨to wiek̨szy potencjał do podejmowania walki i
zaangażowania sie ̨w działalność społeczna ̨ czy też polityczna.̨

Praca czasowa, z definicji jest natomiast niestabilna - prowadzi do sytu-
acji, w której pracownik może być łatwo i tanio zwolniony. Dla firmy jest to
przede wszystkim kwestia ciec̨ia kosztów, procesów restrukturyzacyjnych
oraz ”rozbrojenia” pracowników i utrudnienia im walki o swoje prawa. Z
perspektywy ”mikro”, dla pracownika, praca czasowa oznacza:

• wiek̨sze ryzyko utraty środków do życia (zwłaszcza w sytuacji wyso-
kiego bezrobocia, niskich zasiłków o ograniczonej dostep̨ności oraz
dużych wymagań pracodawców w zakresie kwalifikacji);

• podatność na presje ̨ pracodawców zmierzajac̨ych do obniżenia
poziomu warunków pracy (obniżenia płac, wydłużenia czasu pracy);

• brak stałych wiez̨i społecznych w pracy (zrywanych przy czes̨tych
zmianach pracy, a także znaczac̨o utrudnionych poprzez zupełnie
inny status poszczególnych zatrudnionych)

• trudność w zaangażowaniu sie ̨w zwiaz̨ki zawodowe (z wszystkich wy-
żej wymienionych powodów).

W skali gospodarki i klasy pracujac̨ej rozpatrywanej jako całość, rozwój
pracy czasowej, prowadzi do powstania podziału na ”rdzeń” i ”peryferie”,
gdzie ”rdzeniem” sa ̨ pracownicy zatrudniani w tradycyjny sposób, a ”pery-
feriami” - pracownicy czasowi. Ten podział na segmenty odnosi sie ̨ zarówno
do sytuacji prawnej (inny zakres praw), jak i społecznej - w zakładzie pracy
(inna stabilność zatrudnienia i innego rodzajuwiez̨i społeczne z pozostałymi
pracownikami) i życia codziennego (inna stabilność dochodu i diametralnie
różne możliwości planowania kariery).

5



Elastyczność numeryczna, wprost prowadzac̨a do niestabilności, jest
przy tym w różny sposób realizowana przez poszczególne formy pracy
czasowej:

1. W przypadku umów o prace ̨ na czas określony istotne znaczenia maja ̨
trzy rozwiaz̨ania prawne:

• krótszy okres wypowiedzenia przy zwolnieniu (tylko w przy-
padku umów trwajac̨ych dłużej niż 6 miesiec̨y - w innym
wypadku w ogóle brak okresu wypowiedzenia!),

• brak konieczności podawania przyczyny zwolnienia,
• oraz brak możliwości powrotu do pracy po nielegalnym zwolnie-
niu (sad̨ nie może uznać takiego zwolnienia za bezskuteczne - je-
dyna ̨możliwościa ̨ rekompensaty jest odszkodowanie).

2. Praca za pośrednictwem agencji pracy tymczasowej, łac̨zy sie ̨ z proce-
sem przerzucania pracownika z zakładu do zakładu oraz ”podwójnym
pracodawca”̨ - bezpośrednio korzystajac̨ym z pracy pracodawca ̨ użyt-
kownikiem i agencja.̨ Obydwaj pracodawcy maja ̨ różne kompetencje i
różny zakres obowiaz̨ków, co poważnie utrudnia identyfikacje ̨właści-
wego podmiotu sprawczego i adresata działań. Na przykładmożliwość
prowadzenia komisji zwiaz̨ku zawodowego jest zagwarantowana ”na
terenie” agencji, ale za bhp odpowiada zakład, przynajmniej w dużej
cześ̨ci, gdzie bezpośrednio wykonuje sie ̨ prace.̨ Pracownik z definicji
nie może ”zakorzenić sie”̨ w żadnym zakładzie pracy, gdyż przepisy
i praktyka działań agencji prowadza ̨ do sytuacji, w której jest on wy-
korzystywany głównie w przypadku prac sezonowych lub niespodzie-
wanego wzrostu zamówień. Tym samym jego praca ma z definicji cha-
rakter dorywczy. Przepisy dotyczac̨e zwolnienia sa ̨ analogiczne jak w
przypadku umów o prace ̨ na czas określony.

3. Umowy cywilnoprawne bazuja ̨ natomiast na pełnej, formalnej, nie-
zależności od zakładu pracy i zupełnie ”abstrahuja”̨ od prawnej
konstrukcji ”ochrony przed zwolnieniem”. Nawet gdy na umowe ̨ o
dzieło zatrudnia sie ̨ np. personel sprzat̨ajac̨y, który musi wykonywać
ściśle określone obowiaz̨ki na terenie konkretnego (konkretnych)
zakładu (zakładów), to i tak, z prawnego punktu widzenia, takie
osoby sa ̨ w pełni ”niezależne” od pracodawcy (zleceniodawcy) -
nie posiadaja ̨ oni/one w ogóle statusu pracownika. ”Zwolnienie” w
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(np. Poczta Polska, HCP S.A., Volkswagen). Problemy zwiaz̨ane z płacami,
nadgodzinami, czy przestrzeganiem układów zbiorowych sa ̨ przedstawiane
jako ogólny problem całej grupy pracowników (na poziomie zakładu lub
branży), a zwiaz̨ek zachec̨a do podjec̨ia wspólnych działań, bez różnicowania
pracowników ze wzgled̨u na forme ̨ zatrudnienia.

Technika nacisku na organa pañstwa - wreszcie, dwie duże centrale
zwi1zkowe: Solidarność i Sierpień 80 skupiły swoja ̨ działalność w temacie
pracy czasowej na formułowaniu postulatów natury prawnej, majac̨ych
doprowadzić do zrównania statusu pracowników czasowych i etatowych.
Główny nacisk kładzie sie ̨ tutaj na konieczność zmiany porzad̨ku praw-
nego i te ̨ działalność prowadzi sie ̨ zupełnie niezależnie od lokalnych walk
pracowniczych.

Powyższy podział przypomina sytuacje ̨ w Europie Zachodniej, z tym, że
np. we Włoszech, Hiszpanii, Francji i Niemczech istnieja ̨po prostu dwa typy
działań: albo działalność stricte społeczna, nakierowana bezpośrednio na
tematyke ̨ pracy czasowej, albo walka zwiaz̨kowa uwzgled̨niajac̨a problema-
tyke ̨ tej formy zatrudnienia. Przykładem pierwszego podejścia sa ̨ ruchy i or-
ganizacje takie jak: McDonalds’ Workers Resistance (nieformalny kolektyw
pracowników sieci McDonalds’), Chainworkers (”Pracownicy sieciowi” - nie-
formalna grupa z Włoch, która organizuje akcje kulturalne i informacyjne
skierowane do pracowników supermarketów i sieci handlowych), a także
organizacje i grupy zaangażowane w organizowanie parad ”Mayday”. W ra-
mach takiego podejścia najważniejsza jest działalność społeczna: demonstra-
cje, happeningi, tworzenie stron internetowych. Co ważne, towarzyszy jej
dość swobodna stylistyka, operujac̨a w dużej mierze nowoczesnym przeka-
zem kulturowym (filmy, animacje) i dość ”luźna”̨ forma ̨ (kolorowe plakaty,
wykorzystanie motywów popkultury itd.). W działalności tego typu istotne
jest podkreślanie własnej tożsamości i traktowanie jej jako podstawy do dal-
szej walki.

Na drugim biegunie znajduje sie ̨ natomiast działalność takich zwiaz̨ków
zawodowych jak hiszpańskie CGT, czy francuskie CNT, które oczywiście po-
dejmuja ̨ temat pracy czasowej, ale w jasno sprecyzowanym kontekście kon-
kretnych walk pracowniczych (McDonalds’ i FNAC w Paryżu, poczta w Hisz-
panii etc.). Dodatkowo, hiszpańska CGT prowadzi działalność podobna ̨ jak
polskie zwiaz̨ki zawodowe, starajac̨ sie ̨ doprowadzić do ograniczenia możli-
wości działań agencji pracy tymczasowej. Tak wiec̨, na Zachodzie, technika
oparta na lokalnych konfliktach pracowniczych i technika nacisku na wła-
dze państwowe, zostały praktycznie połac̨zone.
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które zaczynaja ̨ oferować bardziej zaawansowane usługi z możliwościa ̨
wynajmowania wykwalifikowanych pracowników produkcyjnych, którzy w
każdej chwili moga ̨ zastap̨ić zwolnionych.

Podsumowujac̨, pogorszenie warunków pracy, zwiaz̨ane z zatrudnie-
niem czasowym, utrudnia samoorganizacje;̨ rozbija kolektywna ̨świadomość
pracownicza ̨ i obniża pozycje ̨ przetargowa ̨ pracowników czasowych. Jedno-
cześnie, jak wynika z powyższej analizy, praca czasowa łac̨zy pracowników
czasowych dziek̨i ich specyficznej sytuacji prawnej, niższemu statusowi
i gorszym warunkom pracy, które warunkuja ̨ ich odreb̨ność od innych
segmentów klasy pracujac̨ej. Możemy wiec̨ mówić o tym, że praca cza-
sowa warunkuje powstanie wewnat̨rz klasy pracujac̨ej odreb̨nej grupy
pracowników.

Strategie odpowiedzi na wyzwanie pracy
czasowej

W Polsce temat pracy czasowej jest stosunkowo nowy, ale budzi już pe-
wien niepokój w środowiskach zajmujac̨ych sie ̨problemami pracowniczymi.
Ten niepokój przekłada sie,̨ rzecz jasna, na określone strategie działań. Jak
dotad̨, w moim odczuciu, można mówić o wyklarowaniu sie ̨ trzech różnych
sposobów (technik) odpowiedzi na wyzwania zwiaz̨ane z praca ̨ czasowa:̨

Technika podkreślania tożsamości pracowników czasowych - tego typu
działalność opiera sie ̨ na traktowaniu pracowników czasowych jako specy-
ficznej grupy społecznej. Taka ̨ strategie ̨ działania w tym temacie przyjeł̨o
CK-LA, deklarujac̨, że wobec pracowników czasowych trzeba zastosować po-
dobny schemat działania jak wobec środowisk lokatorskich. Można schema-
tycznie ujać̨ ta ̨ strategie ̨ jako nastep̨ujac̨y ciag̨ działań: (1) apelowanie do
grupy jako całości, połac̨zone z naświetleniem specyfiki pracy czasowej jako
ogólnego problemu społecznego; (2) wejście w interakcje ̨z konkretnymi gru-
pami pracowników czasowych i zaangażowanie w konkretne konflikty, oraz
(3) zachec̨anie poszczególnych grup do połac̨zenie wysiłków i przeniesienia
walki na poziom bardziej ogólny (np. walka o zmiany prawa pracy).

Technika walki w oparciu o lokalne konflikty pracownicze - moim
zdaniem, tak najlepiej opisać taktyke ̨ Inicjatywy Pracowniczej, która nie
oddziela walki i sytuacji pracowników czasowych od ogólnych problemów
w poszczególnych zakładach i branżach, w których prowadzi działalność
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tym wypadku wynika ze struktury umowy - prace ̨ kończy sie ̨ po
wykonaniu określonego zadania i to pracodawca decyduje czy bed̨zie
kontynuowana za pomoca ̨ kolejnych umów czy też nie. Elastyczność
numeryczna jest wiec̨ realizowana w praktycznie maksymalnym
możliwym zakresie.

Skala zjawiska i tendencje
Ogólnie, gdy spojrzymy na dane statystyczne, pracownicy czasowi stano-

wia ̨mniejszość wśród pracujac̨ych, ale jest to mniejszość stosunkowo liczna.
W 2006 roku (dane na IV kwartał), aż 3 miliony 171 tysiec̨y osób było zatrud-
nionych na podstawie umów o prace ̨ na czas określony, co stanowiło 27,9%
wszystkich pracowników najemnych2. Dane odnośnie pracowników zatrud-
nianych za pośrednictwem agencji pracy tymczasowej wskazuja,̨ że w 2006
roku takich osób było 250 tysiec̨y3. Należy przy tym pamiet̨ać, że choć po-
winni oni być zatrudniani na podstawie umów o prace ̨ na czas określony (a
wiec̨ wliczać sie ̨ ich powinno do poprzedniej kategorii, pracowników zatrud-
nionych na czas określony), to nie zawsze sie ̨ tak dzieje - cześ̨ć z nich jest
nielegalnie zatrudniana na podstawie umów cywilnoprawnych.

Wreszcie, osoby ”fałszywie samozatrudnione”, to wedle szacunków
około 300-400 tysiec̨y osób4. Oznacza to, że właśnie tyle osób pracuje na
podstawie umów-zleceń lub umów o dzieło, pomimo spełniania wszystkich
wymogów koniecznych do podpisania umowy o prace.̨

Pomijajac̨ pracowników zatrudnianych za pośrednictwem agencji, mo-
żemy szacować liczbe ̨ pracowników czasowych na łac̨znie około 3,5 miliona
osób, co stanowi około 1/3 wszystkich pracowników najemnych (których w
IV kwartale 2006 roku było 11 milionów 380 tysiec̨y) i 1/4 wszystkich pracu-
jac̨ych (których w tym samym okresie było 14 milionów 58 tysiec̨y).

Co wiec̨ej, gdy spojrzymy na rozwój pracy czasowej z perspektywy zmian
liczebności tej grupy w ostatnich latach, to okazuje sie,̨ że w Polsce systema-
tycznie rośnie liczba osób zatrudnianychw ten sposób.W 2000 roku, osób za-
trudnianych na czas określony było zaledwie 642 tysiac̨e. Rok później, liczba

2 Dane GUS/BAEL, Kwartalna informacja o rynku pracy oraz Kwartalna informacja o ak-
tywności ekonomicznej ludności, 23.03.2007; źródło: http://www.stat.gov.pl

3 Dane Zwiaz̨ku Agencji Pracy Tymczasowej (ZAPT), www.zapt.pl
4 Magdalena Sewastynowicz, Przewidywane kierunki zmian nietypowych form zatrudnie-

nia w Polsce [w:] Marek Rymsza (red.), Elastyczny rynek pracy i bezpieczeństwo socjalne. Flexi-
curity po polsku?, ISP, Warszawa 2005
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ta wzrosła dwukrotnie (do 1,2 miliona), aby w nastep̨nych latach wzrastać
systematycznie o 300-400 tysiec̨y rocznie (1,6 miliona w 2002, 2 miliony w
2003, 2,4 miliona w 2004, 2,8 miliona w 2005 i 3,1 miliona w 2006)5.

Podobniewyglad̨aja ̨tendencje rozwoju agencji pracy tymczasowej, które
w 2001 roku pośredniczyły w zatrudnieniu jedynie 30 tysiec̨y osób, aby w 5
lat później osiag̨nać̨ liczbe ̨ 250 tysiec̨y osób6.

Mamy wiec̨ do czynienia z systematycznym wzrostem liczby pracowni-
ków czasowych. Co ważne, wzrost ten przebiega w dużej mierze niezależ-
nie od zmian przepisów prawnych. Przykładowo, gdy w 2004 roku zniesiono
możliwość zawierania z jednympracownikiemdowolnej ilości umówo prace ̨
na czas określony (ograniczono możliwość zawierania takich umów do 3 na-
step̨ujac̨ych kolejno po sobie w odstep̨ach nie mniejszych niż 1 miesiac̨), to
i tak nie spowodowało to zmniejszenia sie ̨ dynamiki przyrostu tego typu
umów.

Widać wiec̨ wyraźnie, że współczesny kapitalizm daż̨y do jak najszer-
szego zastosowania tej formy zatrudnienia i zmierza do trwałej segmentacji
współczesnego rynku pracy.

Wyzwania dla ruchów pracowniczych
Warto zaczać̨ od odpowiedzi na pytanie, dlaczego praca czasowa mia-

łaby być wyzwaniem dla ruchów pracowniczych i zwiaz̨ków zawodowych?
W moim odczuciu, poza jej deprywujac̨ym wpływem na życie indywidualne
i zawodowe, istotny jest także czynnik strukturalny - obniżanie przez prace ̨
czasowa ̨ możliwości podejmowania walki o bardziej sprawiedliwe kształto-
wanie porzad̨ku pracy.

Ciekawie wyglad̨a analiza tego fenomenu z perspektywy koncepcji ”prze-
targowej siły” klasy pracujac̨ej, stworzonej przez Beverly Silver. Silver wy-
mienia dwa rodzaje siły przetargowej, która oznacza ni mniej ni wiec̨ej tylko
potencjał i zdolność do narzucania pracodawcom przez klase ̨pracujac̨a ̨ swo-
ich żad̨ań. Te rodzaje to:

• stowarzyszeniowa siła przetargowa (zwiaz̨ana z organizacyjnymi imo-
bilizacyjnymi zdolnościami klasy pracujac̨ej),

5 GUS/BAEL, kwartalna informacja o rynku pracy z odpowiednich lat (dane na IV kwartał
każdego roku).

6 Dane ZAPT, op.cit.
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• strukturalna siła przetargowa (zwiaz̨ana z pozycja ̨ zajmowana ̨ w sys-
temie produkcji i sytuacja ̨ na rynku pracy)7.

Gdy obie te ”siły” odniesiemy do sytuacji pracowników czasowych, zo-
baczymy, że zarówno stowarzyszeniowa siła przetargowa, jak i strukturalna
siła przetargowa, ulegaja ̨ znacznemu obniżeniu, w porównaniu z pracowni-
kami zatrudnianymi w sposób tradycyjny.

Dla stowarzyszeniowej siły przetargowej, której najczes̨tszym wyrazem
sa ̨ zwiaz̨ki zawodowe i akcje strajkowe, kluczowe znaczenie ma integracja
w miejscu pracy. Wiadomo, że najbardziej waleczni sa ̨ pracownicy tych
branż, w których istnieje możliwość integracji w miejscu pracy: wymiany
doświadczeń, dyskusji, polemik i wspólnego działania. Integracja załogi jest
natomiast możliwa tylko, gdy wszyscy pracownicy maja ̨ ze soba ̨ kontakt
i znajduja ̨ sie ̨ w podobnej sytuacji prawnej. Rotacyjność zatrudnienia i
czes̨te zmiany pracy utrudniaja ̨ pracownikom czasowym zintegrowanie sie ̨
z reszta ̨ załogi i włac̨zenie do ich walk… a także podjec̨ie walki w swoim
imieniu. Należy także wspomnieć o ważnym aspekcie psychologicznym
- jako że praca czasowa dotyczy głównie młodych ludzi, to traktuja ̨ ja ̨
oni jako etap przejściowy, który ”trzeba przetrwać”, i z którym ”trzeba
sie ̨ pogodzić”. W efekcie, sa ̨ też mniej skłonni do podejmowania walki,
zakładaja ̨ bowiem, że negatywne efekty pracy czasowej skończa ̨ sie ̨ wraz z
podjec̨iem ”normalnego zatrudnienia”. Założenie takie jest przy tym nie
tylko paraliżujac̨e dla ruchów pracowniczych, które cierpia ̨na dramatyczny
brak młodej kadry, ale także dla samych młodych pracowników czasowych,
którzy nie zdaja ̨ sobie sprawy, że praca czasowa może mieć stały charakter.

W przypadku strukturalnej siły przetargowej, kluczowe znaczenia ma
łatwość zastep̨owania pracownika czasowego i segmentacja zakładowego
rynku pracy. Pracownicy czasowi to w dużej mierze osoby zatrudniane
przy funkcjach pomocniczych - takich jak: ochrona, sprzat̨anie, konser-
wacja narzed̨zi, transport itp. Niewielkie kwalifikacje i możliwość łatwego
zastap̨ienia, w połac̨zeniu z duża ̨ elastycznościa ̨ numeryczna,̨ daja ̨w istocie
mieszanke ̨paraliżujac̨a ̨walki o poprawe ̨warunków pracy czy wyższe pensje
- w wyniku niskiej strukturalnej siły przetargowej. W przypadku natomiast
pracowników czasowych zatrudnianych w ”centralnych” pozycjach pro-
dukcji, łatwość zwolnienia ma paraliżujac̨y wpływ na ich strukturalna ̨ siłe ̨
przetargowa ̨ - zwłaszcza gdy zauważamy rozwój agencji pracy tymczasowej,

7 Wiec̨ej na temat koncepcji Beverly Silver: Biuletyn Poznańskiej Biblioteki Anarchistycz-
nej, nr.5, 2007 r.
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