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KONSEKWENCJE STOSOWANIA NOWYCH FORM
ZATRUDNIENIA I WYNAGRADZANIA PRACOWNIKOW

1. Wstep

Globalizacja nie omija zadnych przejawow zycia cztowieka, w tym zatrudnienia
i wynagrodzen'. Globalna konkurencja doprowadzita do nowych form organizacji
pracy, a ,,zmiany w sposobie produkcji wywieraja glgboki wptyw na sprawy ludzko-
$ci takze poza warsztatem i fabryka™. Wraz z rozwojem sektora nowych technologii
przedsigbiorstwa zaczetly by¢ definiowane jako ,,projekty”, zaktadane na kilkuletni
okres, a nastgpnie sprzedawane na gietdzie. Relacje pomiedzy pracodawca a pra-
cownikiem przybraly posta¢ umoéw krotkoterminowych. Wieloletnie $ciezki kariery
zastapiono zleceniami na wykonanie konkretnych zadan. P6zniej ta logika przenio-
sta si¢ na inne sektory. Zapominano o tym, ze firma ma takze pracownikow czy
udziatlowcow 1 petni funkcje spoteczne. W rezultacie wspotczesny kapitalizm od-
szedt od modelu organizacji pracy, w ktorym ludzie wiazali si¢ z jednym przedsig-
biorstwem na cate zycie, przechodzili r6zne szczeble kariery, a zmiana miejsca pracy
uznawana byta za anomalig, jak to jeszcze do niedawna byto w Japonii.

Tradycyjnie pracownicy byli wynagradzani wedlug rosnacej wraz z awansem
placy zasadniczej w zaleznosci od zajmowanego stanowiska pracy. Pracodawcy
stopniowo uznawali takie postgpowanie za nieuzasadnione. Przedsigbiorstwa posta-
nowity zmieni¢ swoja ,,filozofi¢” wynagrodzen i zamiast ptaci¢ za stanowisko, za-
czely wynagradza¢ umiejgtnosci ludzi. Wylacznie te, ktére w danej chwili byty
przedsigbiorstwom potrzebne. W praktyce wynagradzania za kompetencje pracow-
nik optacany jest za rodzaj i zakres umiejgtnosci oraz wiedzy, ktore jest zdolny wy-
korzysta¢, a nie za zajmowana pozycj¢. Nowe podejscie do wynagrodzen jedno-
cze$nie ma motywowac pracownikow i wspiera¢ realizacjg strategii firmy.

Problem podjgty w niniejszym opracowaniu mozna zawrze¢ w pytaniu: jak nowe
relacje migdzy pracownikiem a pracodawca wptywaja na zycie wspotczesnych spo-

' S. Borkowska, Strategie wynagrodzern, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2001, s. 41.
2 J. Buchan, Frozen Desire: The Meaning of Money, Farrar Straus & Giroux, New York 1999.
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teczenstw? Celem jest zidentyfikowanie potencjalnych spotecznych konsekwencji
stosowania elastycznego systemu zatrudnienia (tzw. zatrudnienia krotkoterminowe-
go) 1 wynagradzania za kompetencje. Zatrudnienie krotkoterminowe i elastyczne nie
rozwiazuje probleméw bezrobocia®. W tej sytuacji jedynym rozwigzaniem wydaje
si¢ tworzenie nowych miejsc pracy w malych i $rednich przedsigbiorstwach, ktore
reaguja mniej elastycznie na zmiany koniunktury (sa mniej nowoczesne), tzn. daja
mniejsze zyski podczas rozkwitu, ale nie upadaja natychmiast po pgknigciu banki
spekulacyjnej*. Nowe, elastyczne podejscie do stosunku pracy rodzi negatywne kon-
sekwencje spoteczne, takie jak: dalsze rozwarstwienie spoteczne, pauperyzacja kla-
sy §redniej, wzrost konkurencji na granicy wytrzymatosci ludzkiego organizmu, wy-
wotane stresem choroby cywilizacyjne itp.

2. Elastyczne formy zatrudnienia

Stosunek pracy w tradycyjnym tego stowa znaczeniu wystepuje wowczas, gdy
mamy do czynienia z umowa zawarta na czas nieokreslony. Pracownik pozostaje z
tego tytutu w relacji ze swoim pracodawca, swiadczac prace w pelnym wymiarze
czasu (tj. 8 godzin na dobg oraz 40 godzin w tygodniu) i w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce. Cechy te, wystepujac tacznie, daja pewnosé, iz jest to typowa
forma zatrudnia. Wazniejsze cechy statego zatrudnienia wskazal A. Pocztowski. Sa
nimi: ,,objecie przepisami kodeksu pracy wszystkich pracodawcéw, podniesienie do
rangi zasady prawnej godnosci pracownika przez wprowadzenie do kodeksu artyku-
tow antydyskryminacyjnych, potwierdzenie prawa pracownikow i pracodawcow do
zrzeszenia si¢ w organizacjach, wprowadzenie obowiazku opracowania przez praco-
dawce regulaminu pracy, jesli nie jest objety uktadem zbiorowym, oraz regulacje
dotyczace czasu pracy i urlopow’.

* Nawet wysoko rozwinigta gospodarka Stanéw Zjednoczonych, elastycznie reagujaca na zmiany
sytuacji rynkowej na §wiecie, boryka si¢ z powaznym bezrobociem w okresie obecnego kryzysu finan-
sowego. W I kw. 2009 r. stopa bezrobocia rosta w Stanach Zjednoczonych o ok. 0,5 punktu procento-
wego miesigeznie, osiagajac na koniec marca poziom 8,5%. W powojennej historii USA wyzszy po-
ziom wskaznik bezrobocia osiagnat tylko w latach 1982-1983. Wyniost on w grudniu 1982 r. 10,8%.
Jednak w wielkosciach bezwzglgdnych w rok 1983 Stany Zjednoczone weszly z liczba 12,05 mln bez-
robotnych, podczas gdy w 2009 r. liczba bezrobotnych siggneta 13,16 mln oséb. Na uwagg zastuguje
réwniez dynamika zjawiska. W okresie jednego roku (marzec 2008 - marzec 2009) zas6b bezrobotnych
wzrost 0 5,3 mln 0sob (co daje stopg wzrostu rowna 68,3%). Dane na podstawie serwisu internetowego
Departamentu Pracy Stanow Zjednoczonych, Biura ds. Statystyki Pracy, http://data.bls.gov (pobrane
9.04.2009).

4 Zdaniem R. Senneta tradycyjny rynek pracy opierat si¢ na tzw. odroczonej gratyfikacji. Pracow-
nik wykonywal swoja pracg, a nastgpnie oczekiwal nagrody. Dzi$ takie myslenie jest btgdne, poniewaz
przedsigbiorca zainteresowany jest wyltacznie uzyskaniem jak najwyzszej wartosci przedsigbiorstwa i
odsprzedaniem go. Instytucje rynku pracy ciagle si¢ zmieniaja, co destabilizuje sytuacje pracobiorcow.
Por. R. Sennet, Korozja charakteru, Muza, Warszawa 2006, s. 57 oraz 134.

5 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, PWE, Warszawa
2007, s. 48.



Konsekwencje stosowania nowych form zatrudnienia i wynagradzania... 41

Wspolczesny kapitalizm w coraz wigkszym stopniu uelastycznia prawne formy
zatrudnienia. W efekcie, w ramach wspotczesnego prawa pracy mozna wyodrebnic¢
caly zestaw rozwiazan, ktore okresla si¢ jako niestandardowe formy zatrudnienia.
Pojgcia tego nie reguluje zaden przepis prawny, dlatego mozna uzna¢, ze wykony-
wanie pracy na innej podstawie prawnej, niz przewiduje to prawo pracy, bedzie za-
trudnieniem niestandardowym. Przyja¢ zatem mozna, ze za inne formy zatrudnienia
mozna uwazac te, ktore zawarte sa na podstawie umow cywilnoprawnych.

Potrzebg wyksztatcenia sig elastycznych form zatrudnienia wymusita gospodar-
ka. Wymaga ona elastyczno$ci popytu na pracg, rozumianej ,,jako zdolno$¢ przysto-
sowania si¢ pracodawcow do zmieniajacych si¢ warunkow na rynkach produktow i
rynku pracy”®. Elastyczno$¢ moze oznaczaé szybkie reagowanie na zmiany zacho-
dzace w przedsigbiorstwie. Stad termin ten odnosi si¢ do wielu ré6znych wymiarow
pracy: organizacji zadan, czasu i miejsca pracy, relacji pracowniczych. Do$wiadcze-
nia krajow wysoko rozwinig¢tych wykazaty, ze stosowanie elastycznego zatrudnienia
pozwolito znacznie obnizy¢ koszty pracy, wptyngto na zwigkszenie zadowolenia
wsrod czgsci pracownikow, ktorzy moga sami decydowac o tym ile czasu przeznacza
na wykonywanie obowiazkoéw. Badacze zajmujacy si¢ ta tematyka wyrozniaja wiele
rodzajow elastycznych form zatrudnienia, wsrod ktorych najbardziej rozpowszech-
nione sa: terminowe umowy o prac¢ (w tym: umowa na czas okreslony, na czas wy-
konywania okreslonej pracy, na okres probny, na czas zastgpstwa pracownika oraz
umowa sezonowa), zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnienie w
elastycznych godzinach czasu pracy (w tym: zadaniowy czas pracy, skrocony tydzien
pracy, praca weekendowa, leasing pracowniczy), umowy cywilnoprawne (umowa
zlecenie, umowa o dzieto, umowa agencyjna), praca naktadcza, telepraca, praca na
wezwanie, job sharing, work sharing, zatrudnienie rotacyjne czy samozatrudnienie’.

Najwazniejsze cechy elastycznych form zatrudnienia: celowos$ciowy charakter
zatrudnienia (zaspokajanie doraznych potrzeb przedsigbiorcy), ograniczony czas
trwania umowy, obejmowanie szerokiego wachlarza pracownikow ze wzgledu na
ich kwalifikacje (od niewykwalifikowanych robotnikow po specjalistow), brak oso-
bistego obowiazku wykonywania zadan (podwykonawcy), niestaty charakter za-
trudnienia, tatwe (szybkie) rozwiazanie stosunku umownego taczacego strony, co
jest korzystne dla przedsigbiorcy, lecz pracownika naraza na niemal natychmiastowa
utrate pracy i zrodta dochodow.

Na skutek wzrostu znaczenia elastycznych form zatrudnienia zmienily si¢ row-
niez formy wynagradzania. Szczegolnego znaczenia zaczg¢ly nabiera¢ wynagrodze-
nia za efekty pracy oraz wynagrodzenia za kompetencje.

¢ E. Krynska, Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, IPiSS,
Warszawa 2003, s. 13.

7 Szerzej: R. Maliszewski, Charakterystyka przedmiotu badan — analiza prawnych podstaw rynku
pracy w Polsce w aspekcie niestandardowych form zatrudnienia, [w:] Z. Dziubinski, M. Kowalewski
(red.), Badanie czynnikow warunkujqcych wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia w Pol-
sce, Wydawnictwo Adam Marszatek, Warszawa 2008, s. 14-34.
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3. Elastyczne systemy wynagradzania

W literaturze przedmiotu wyr6znia si¢ cztery gtowne funkcje ptac: dochodowa,
kosztowa, motywacyjna i spoteczna®. Dla porzadku przypomnijmy znaczenie kazdej
z nich. Wynagrodzenia za pracg stanowia podstawowe zrodto dochodéw otrzymy-
wanych przez gospodarstwa domowe i jako takie stuza zaspokojeniu potrzeb pra-
cownika i 0s6b pozostajacych na jego utrzymaniu. Dla przedsigbiorcow wynagro-
dzenia sa jednym z kluczowych kosztéw prowadzonej przez nich dziatalnosci. Sa
oni zainteresowani uzyskaniem jak najwigkszego zwrotu z poniesionych kosztow.
Funkcja motywacyjna taczy interesy pracodawcow i pracownikow. Wynagrodzenia
sa podstawowym motywatorem sktaniajacym ludzi do podjgcia pracy, pozostania w
niej oraz $wiadczenia pracy na odpowiednim poziomie ilosci i jako$ci. Wreszcie
poziom i zréznicowanie wynagrodzen sa podstawa stratyfikacji spotecznej. Ich wiel-
kos¢ i relacje ksztattuja poziom oczekiwan w danym kraju, danej spotecznosci czy
grupie zawodowej. Wydtuzanie listy funkcji ptac, akcentujac w ten sposob pewne
aspekty funkcji gtéwnych, wydaje si¢ nieuzasadnione.

Gospodarka kapitalistyczna w swych réznych wariantach® wyksztatcita pewne
tradycyjne systemy wynagrodzen: rownosciowy, agresywny i solidarnosciowy!'.
System réwnosciowy, charakterystyczny dla gospodarki Japonii i tzw. azjatyckich
tygrysow, kladzie nacisk na spokoj spoteczny, partycypacje¢ pracownicza w zarza-
dzaniu i przywiazanie do firmy w zamian za poczucie bezpieczenstwa, pewnosé
pracy i dochodow!'. Dominuja w nim czasowe formy ptac, w znacznej mierze zalez-
ne od zajmowanego stanowiska pracy. Agresywny system wynagrodzen, utozsamia-
ny z gospodarkami USA i krajow anglosaskich, odwoluje si¢ do przedsigbiorczosci
i rywalizacji jednostek nastawionych na sukces!?. Elastyczne zatrudnienie oraz duzy
udzial ruchomej czegsci plac sa jego pierwszoplanowymi cechami. Solidarno$ciowy
system wynagrodzen jest odpowiedzia na potrzeby spotecznej gospodarki rynko-
wej'. Cechuje go umiarkowana rozpigtos¢ dochodow bedaca efektem rozleglej re-
dystrybucji oraz mniejszej niz w krajach anglosaskich roli ruchomej cz¢sci ptac.

8 S. Borkowska, wyd. cyt., s. 19.

° Najczegsciej wyrdznia sig cztery modele wspotczesnej gospodarki rynkowej: anglosaski, nadren-
ski, japonski oraz skandynawski. Zob. J. Wo$, Rynek i panstwo w modelach wspélczesnej gospodarki
rynkowej, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 2001, nr 4, s. 173-191. Podobna klasyfika-
cje prezentuje W. Wilczynski, wyrdzniajac nastgpujace typy gospodarek rynkowych: neoliberalna, spo-
leczna, azjatyckich tygryséw oraz socjaldemokratycznie korygowana (interwencjonistyczna), W. Wil-
czynski, Ekonomia i polityka gospodarcza okresu transformacji. Wybor prac z lat 1991-1995,
Wydawnictwo WSB, Poznan 1996, s. 19. Odmienny punkt widzenia prezentuje A. Wojtyna, ktory wy-
odrebnit sze$¢ wariantéw gospodarki rynkowej, takich jak: spoteczna gospodarka rynkowa, autorytarna
gospodarka interwencjonistyczna, liberalna gospodarka rynkowa, korporacjonizm, oligarchiczna go-
spodarka rynkowa oraz gospodarka anarchiczna lub mafijna. Szerzej: A. Wojtyna, Alternatywne mode-
le kapitalizmu, ,,Gospodarka Narodowa” 2005, nr 9, s. 20.

10°S. Borkowska, wyd. cyt., s. 37-41.

I Tamze, s. 37.

Tamze, s. 39.
Tamze, s. 40.

12
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»Poprzez odpowiedni dobor form ptac mozna motywowac pracownikéw do
zwigkszania efektywnosci pracy, jak tez realizacji wyznaczonych celow istotnych z
punktu widzenia przedsigbiorstwa”'4. Wérdd tradycyjnych form ptac wskazaé nalezy
na formy: czasowe, premiowe, akordowe, prowizyjne, bonusowe, zadaniowe, ryczat-
towe, mieszane; oraz — ze wzgledu na zbiorowos¢, ktorej dotyczy forma ptac — formy:
indywidualne, zespotowe, grupowe. Wspolczesne formy wynagrodzen przybieraja
posta¢ wynagrodzen: pakietowych, kafeteryjnych oraz za kompetencje'®.

Gtowne kierunki zmian w systemach wynagrodzen koncentruja si¢ na przeobra-
zeniach w skali makro, mikro (przedsigbiorstwa) oraz na globalizacji wynagrodzen.
Zmiany te wywotuja daleko idace skutki w sferze spoteczno-gospodarczej'e. Prze-
ksztalcenia w sferze makroekonomicznej sprowadzaly si¢ gtownie do zmniejszania
roli panstwa w sferze regulowania stosunkéw pracy. Relacje pracownik—pracodawca
pozostawiono negocjacjom stron. Zmiany mikroekonomiczne wiazaly si¢ z uela-
stycznianiem form zatrudnienia oraz zasad wynagradzania. Stosunkowo sztywne
czasowo-premiowe formy ptac zastgpowano coraz czesciej forma prowizyjna czy
zadaniowa, zawsze zalezna do efektow. Wreszcie procesy internacjonalizacji, w tym
wzrost swobody przemieszczania si¢ sity roboczej i kapitatu, doprowadzity do glo-
balnej konkurencji, w ktorej niebagatelna rolg odgrywaja koszty pracy.

Wedhlug S. Borkowskiej ewolucja systeméw wynagradzania w XX w. obejmuje
nastepujace etapy'”: wynagradzanie za wydajno$¢ (z ang. payment by results), wyna-
gradzanie za osiagni¢cia (z ang. performance related pay) ,wynagradzanie za wiedz¢
(umiejetnoscei) oraz efekty pracy (z ang. knowledge/skill and performance based
pay), wynagradzanie za wktad pracy ( z ang. contribution based pay)'8, wynagrodze-
nia powiazane z kompetencjami (z ang. competence related pay) czy wynagradzanie
za kompetencje (z ang. competence based pay)". Kazdy kolejny etap zmieniat insty-
tucje rynku pracy, oddalajac system wynagrodzen od typowego zatrudnienia, a przy-
blizajac rolg pracownika do przedsigbiorcy.

Glebokie zmiany w przedsigbiorstwach wywotuje powiazanie wynagrodzen, a
takze catego systemu zarzadzania zasobami ludzkimi, z kompetencjami®’. Kompe-
tencje to zdolno$¢ do wykorzystywania swojej wiedzy, umiejgtnosci oraz cech oso-
bowosci do osiagnigcia celow i standardow przypisanych roli, ktéra ma odegraé
pracownik?'. Kompetencje rozumiane sa w sensie behawioralnym i funkcjonalnym.

4 M.W. Kopertynska, System plac przedsiebiorstwa, AE, Wroctaw 2000, s. 52.

15 Tamze, s. 20-24.

16 S. Borkowska, wyd. cyt., s. 46-59.

7 Tamze, s. 53-57.

18 Przyszto$ci wynagrodzen w takim systemie wynagrodzen upatruje S. Borkowska, wyd. cyt.,
s. 53.

1" Stosowane rzadziej. Na ktopoty z CBP2 wskazuja D.J. Cira, E.R. Benjamin, Competency based
pay: A concept in evolution, ,,Compensation and Benefits Review” 1998, nr 5 (30), s. 28, oraz E.E. Lawler
111, Opinion — competencies: A poor foundation for the new pay, ,,Compensation and Benefits Review”
1996, nr 6 (28).

20 S. Borkowska, wyd. cyt., s. 53.

21 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2000, s. 241.
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W pierwszym znaczeniu termin dotyczy 0sob i odnosi si¢ do ich zachowania lezace-
go u podstaw kompetentnego dziatania*’. W drugim — odnosi si¢ do obszaroéw pracy,
w zakresie ktorych pracownik jest kompetentny*. Kompetencje (wedtug definicji
ekspertow) to te sposrod demonstrowanych cech cztowieka, takich jak: wiedza,
umiejetnosci 1 zachowanie, ktore doskonaly wykonawca okazuje bardziej konse-
kwentnie i efektywnie niz wykonawca przecigtny. Wskaza¢ mozna kilka rodzajow
wynagrodzen za kompetencje: drabina kariery (awans), ptaca oparta na umiejgtno-
$ciach/wiedzy, refundacja czesnego/stypendia, nagrody za certyfikat (jezykowy/za-
wodowy), ptaca za przywodztwo i in.

Kompetencje traktowane sa jako czynnik konkurencyjnosci. Powstaje przy tym
pytanie, czy wynagradzaé tylko efekty (przeszle), czy moze sposob ich osiagnigcia
(przyszte)*, czyli kompetencje i sposob ich wykorzystania do osiagnigcia celu? Wy-
nagradzajac za efekty, pracodawca optaca dotychczasowa wiedzg¢ i umiejgtnosci pra-
cownika. Nie ptaci natomiast za kompetencje, ktore moga okazac¢ si¢ przydatne w
przysztosci. Oprocz problemow czysto organizacyjnych pojawiaja sig jeszcze wat-
pliwosci natury ekonomiczno-spotecznych konsekwencji stosowania wynagradza-
nia za kompetencje.

4. Podsumowanie

Jakie sa konsekwencje spoteczne wynagradzania za kompetencje oraz stosowa-
nia elastycznych form zatrudnienia? Zdaniem R. Senneta ,kapitalizm zaczal wytwa-
rza¢ wokot siebie co$ w rodzaju spotecznej pustyni”®. Zastosowanie nowych form
organizacji pracy i wynagradzania doprowadzito do zaniedbania spotecznej funkcji
ptac. W efekcie zawierania krotkoterminowych uméw pomigdzy pracownikiem a
pracodawca (z reguty na czas wykonania okreslonych zadan) oraz kupowania kom-
petencji pracownika (niezbgdnych do wykonania okreslonych zadan) dokonuje sig
dalsze rozwarstwienie dochodowe spoteczenstwa. Polaryzacja prowadzi do umac-
niania si¢ nielicznej grupy bogatych oraz coraz liczniejszej grupy biednych. Daj¢ si¢
zauwazy¢ postepujaca pauperyzacja czy degradacja klasy Sredniej*®.

Ponadto stosowanie krotkookresowych bodzcéw w systemach motywowania
pracownikoéw zatrudnionych na krotki okres prowadzi do realizacji krotkookreso-
wych celow. Z reguty celem takim staje si¢ maksymalizacja sprzedazy oraz bieza-
cych zyskow. To z kolei prowadzi do powstawania baniek spekulacyjnych, ktore w
efekcie pekniecia daja bodzce do dalszego poszukiwania jeszcze efektywniejszych

22 Tamze, s. 243.

2 Tamze.

2 S. Borkowska, wyd. cyt., s. 56.

Niech banki plajtujq! A my tworzmy nowe miejsca pracy, ,,Europa” 2009, nr 256.

Zjawisko pauperyzacji klasy $redniej w USA, na przyktadzie greckich piekarzy zatrudnionych
w Bostonie, prezentuje R. Sennet, wyd. cyt., s. 81-98.
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form zatrudnienia i motywowania. W efekcie powstal termin turbokapitalizm?’, ktory
zyskal w ostatnim czasie niestychana popularnos¢. Jego cechy to: ,,deregulacja, pry-
watyzacja, liberalizacja handlu, zmiany technologiczne, globalizacja oraz — bodaj jako
jedyny czynnik kontroli — skrupulatne przestrzeganie wskazan monetarystow”2,

Kapitalizm ze swej natury jest procesem, na co uwage zwracali juz K. Marks”
czy J.A. Schumpeter®. Zatem ,,zajmujac si¢ kapitalizmem, zajmujemy si¢ w istocie
procesem pewnej ewolucji, [...] kapitalizm zatem jest z istoty forma lub metoda
zmiany gospodarczej i nie tylko nie jest, ale nigdy nie moze by¢ stacjonarny’!. R6z-
nica pomig¢dzy nimi polega na tym, ze ,,podczas gdy Marks przepowiadat, ze upadek
kapitalizmu nastapi w wyniku jego sprzecznosci, to Schumpeter rozwazat mozli-
wos¢ jego konca w wyniku odniesionego sukcesu™?.

Dzi$ powr6t do tradycyjnych form wieloletniego zatrudnienia w jednej firmie
wydaje si¢ niemozliwy ze wzgledu na elastyczno$¢ funkcjonowania wielkich korpo-
racji transnarodowych, wymuszona procesami globalizacyjnymi. Niemniej jednak
intencja autora niniejszego opracowania byto zachgcenie do refleksji nad do niedaw-
na bezkrytycznie przyjmowanymi dogmatami wspolczesnie dominujacego nurtu
mys$lenia ekonomicznego oraz wskazanie r6znych (rowniez negatywnych) skutkow
wolnorynkowego optymizmu, tj. wiary w dziatanie mechanizmu rynkowego, stano-
wiacego panaceum na wszelkie problemy ekonomiczne wspotczesnego swiata.
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CONSEQUENCES OF APPLYING MODERN EMPLOYMENT
AND REMUNERATION FORMS

Summaries

The paper presents the socio-economic consequences of changes in modern employment and re-
muneration systems in flexible global economy. This process was divided into two principal stages,
connected with relationships between employee-employer and forms of wages. Liberalization of em-
ployment forms is analyzed on the basis of the well-known problems appeared during the financial
crisis. Transition from the classical employment to modern pattern of employment based on flexibility
is presented against the theoretical background of human resources management.
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