Matgorzata DOBROWOLSKA*

ZMIENIAJACE SIE SRODOWISKO PRACY A ROZNICE
INDYWIDUALNE

1. Wprowadzenie

Stwarzanie optymalnych warunkéw pracy to nie lada wyzwanie w obliczu
elastycznego Srodowiska pracy, wypierajacego tradycyjne modele czlowieka w jego
typowym §rodowisku codziennej aktywnos$ci zawodowej. Nowe podejécie do
ksztattowania przestrzeni pracy uwzglednia¢ powinno dzi$ nie tylko owg zmiang form
zatrudnienia, ale rowniez indywidualne cechy charakterologiczne, coraz silniej
imputowang nienormatywno$¢ 1 indywidualizacje oraz potrzeby psychiczne
uzytkownika. To niezwykle trudne wyzwanie, zaré6wno dla projektanta jak
I pracodawcy.

W artykule poruszone zostang dwie grupy zagadnien majacych znaczenie dla
projektowania Srodowiska pracy: zjawisko elastycznosci zatrudnienia jako
najwazniejsza zmiana w istocie $wiadczenia pracy oraz problematyka rdznic
indywidualnych jako drogowskaz w rozumieniu cztowieka, jego specyfiki
W odniesieniu do zindywidualizowanego, nieszablonowego podejscia do kreowania
stanowiska pracy.

2. O elastyczno$ci zatrudnienia i zmieniajacym si¢ Srodowisku pracy

Praca i rola pracy w zyciu czlowieka opisywana jest w literaturze roznorako.
Zalicza si¢ do niej zarowno finansowe, jak 1 pozafinansowe aktywnosci zawodowe.
Przez ostatnie dwadzie$cia lat zmieniala si¢ zupehie jej formuta zaréwno prawna, jak
1 ekonomiczna, co wplywa na funkcjonowanie psychospoteczne cztowieka w zupetnie

innej przestrzeni mentalnej u pracodawcy. Pojawily si¢ nowe formy pracy, nowe
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technologie teleinformatyczne, ktore przynosza oczywiscie wiele korzysci, ale
jednoczes$nie sporo wyzwan dla kreowania niestandardowych przestrzeni — telepraca,
ktora nie jest juz tylko projektowaniem przestrzeni wydzielonej w domu na cze$¢
aktywnosci czasu wolnego i zawodowego, ale dynamicznie zmieniajgcej si¢ ogolnie
organizacyjnie przestrzeni pracodawcy — zakladu pracy, ktory staje si¢ klientem.
Podobnie w przypadku mnogo$ci stron kontraktu — pracownika tymczasowego,
uwiktanego w dwoch ,,jakby” pracodawcow — agencji pracy i firmy uzytkownika, czy
zatrudnienia w ramach job sharingu — dzielenia jednego stanowiska pracy przez wielu
pracownikow, roznych uzytkownikow tej samej przestrzeni. Taka elastycznos¢ czasu
I miejsc, w szczegdlnosci mozliwosci pracy w roznych przestrzeniach kazdego dnia
oraz aktywnosci zdalne] — na odlegto$¢, powoduje problemy w optymalizowaniu
srodowiska pracy - w §wiadomosci, uwadze, prywatnosci, mozliwosci wyltaczenia sie,
zrelaksowania, zdystansowania od pracy, zrelaksowania sig, itp. [1: s. 297].

Dawne, tzw. stare modele pracy tradycyjnej pozwalaty bardziej na wykorzystanie
teorii organizacji, w wyniku ktérych praca 1 srodowisko pracy ksztaltowane mogtly by¢
dla tzw. przecigtnego wykonawcy (Bechtel, 1997) [1: s. 291]. Owa przecigtnos¢
W obliczu dzisiejszych wymogoéw dostosowania przestrzeni do odbiorcy powoduje
sporo utrudnien w kreowaniu optymalnego srodowiska pracy.

Dawniej, weryfikujac specyfike funkcjonowania cztowieka w pracy, analizowano
przede wszystkim jego predyspozycje do zawodu (nauczyciel, kucharz, informatyk,
itp.), do typu organizacji (malej, duzej, tradycyjnej, dynamicznej, itp.). Dzi$, oprocz
tych dwoéch kluczowych dyspozycji, analizujemy w psychologii doradztwa
zawodowego jeszcze predyspozycje do owej formy zatrudnienia. Nie kazdy bowiem,
z uwagi na nieelastyczne struktury osobowosci i niekorzystne koszty psychologiczne,
powinien trafia¢ do prac elastycznych. Taki trend, uwazam, powinien towarzyszyc
rowniez naukom stykowym — jak architektura witasnie. Projektowanie $rodowiska
pracy uwzgledniajagcego job sharing, teleprace, itp., stawia przed projektantami
zupetnie nowe wyzwania, nie tylko w samym sposobie kreowania przestrzeni, ale
I jego pomiaru, wymaga stosowania nowych technik badawczych typu chociazby
action research, ktore sa wcigz stabo popularne w tym srodowisku.

Wracajac jednak do gldéwnego watku - elastycznych form zatrudnienia. Pojecie
elastycznych (nietradycyjnych, nietypowych, niestandardowych, alternatywnych,
czasowych, zewnetrznych, peryferyjnych) form zatrudnienia Sstosowane jest do
okreslenia zatrudnienia w innej formie niz tradycyjna.

Tradycyjne formy zatrudnienia, zgodnie z kodeksem pracy, obejmujg zatrudnienie

w pelnym wymiarze czasu pracy, na czas nieokreslony, z ustalonym
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jednozmianowym, o$miogodzinnym dniem pracy, trwajace od poniedziatku do piatku,
wykonywane w siedzibie jednego i tego samego pracodawcy. WSszystkie inne,
stanowigce odstepstwo od powyzszego, naleza do elastycznych formut $wiadczenia
pracy.

W tym miejscu nalezy uporzadkowaé analize poje¢ uzywanych do okreslenia
innych niz tradycyjne relacje z pracodawca, sg to bowiem w wigkszo$ci synonimy.
Najbardziej popularne okreSleniec to wspomniane juz wielokrotnie elastyczne formy
zatrudnienia — wprowadzone w konsekwencji proceséw uelastyczniania zasobow
kadrowych, specyfiki ich funkcjonowania w organizacji, zwigzanej z czasem pracy,
liczba, specyfika wykonywanych prac 1 relacja z podmiotem umozliwiajacym
zarobkowanie. Samo bowiem okreSlenie powszechnie znanego i rozumianego
W sposob jednoznaczny w pracach tradycyjnych pracodawcy - przestaje by¢ mozliwe
w obliczu nowopowstatych form zatrudnienia, ktére albo posiadajg ich kilku — jak
pracownik tymczasowo zatrudniony — firme¢ uzytkownika i rownocze$nie agencje
pracy tymczasowej, albo takich, ktore nie do konca wkomponowuja si¢ w definicje
pracodawcy, jak u pracownikéw samozatrudnionych, czy w ogoéle prowadzacych
dzialalnos¢ gospodarcza, spoldzielnie socjalng, wykonujaca prace na rzecz
kontrahentow, klientow.

Nietypowos¢ czy niestandardowosé, bo to kolejne z popularnych okreslen,
uzywane wlasnie z uwagi na wspomniane specyficzne wyr6zniki pracy 1 warunki
zatrudnienia, zupelnie inne od tradycyjnej formuty pracy, co wigcej - roznigce si¢
w obrebie poszczegdlnych nietypowych form zatrudnienia, zupetnie do siebie nie
przystajacych — jak praca sezonowa i zatrudnienie w sektorze ekonomii spoteczne;.
Peryferyjne czy zewnetrzne formy zatrudnienia utrwalilty swoje okreslenie na skutek
procesoOw eksternalizacji kadry, wyodrgbniajacych staly trzon zalogi 1 pracownikow
uzupetniajgcych zasoby statej kadry, w zalezno$ci od potrzeby organizacji —
dochodzacych cyklicznie, zgodnie z zapotrzebowaniem na ustugeg, lub stanowiagcych
wzglednie staly procent kadry niekorzystajacy lub korzystajacy w stopniu niepelnym
Z przywilejow wewngtrznych pracownikéw, co ma miejsce w przypadku pracownikoéw
na zastgpstwo, czy wspomnianych juz pracownikdéw tymczasowych, zatrudnianych
przez agencje pracy tymczasowej. Czasowe formy zatrudnienia, odwotuja si¢ do
specyfiki samych kontraktow nietradycyjnych form zatrudnienia, ktore z zatozenia sg
terminowe 1 nalezace do grupy krotkoterminowych stosunkéw zatrudnienia. I wreszcie
okreslenie, ktére moim zdaniem najadekwatniej definiuje psychologiczng istote
nietradycyjnych form zarobkowania — alternatywne, w stosunku do tradycyjnych form
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zatrudnienia, stanowigce alternatywe dla zatrudnienia stalego, standardowego [7], [8],
[9], [10], [11].

Generalnie, w swoich badaniach i1 rozwazaniach traktuj¢ nietradycyjne formy
zatrudnienia, jako w ogole alternatywe dla zatrudnienia tradycyjnego, jako
rozwigzanie dobre dla pewnych grup spotecznych, w pewnym momencie ich zycia.
Tesknota bowiem 1 pragnienie pewnosci zatrudnienia w konfrontacji ze specyfika
warunkow zatrudnienia nietradycyjnego, nie jest w stanie zaspokoi¢ owych potrzeb
cztowieka. Alternatywne formy zarobkowania sg wielokrotnie poddawane analizie
zwigzane] z ich walorami dla oséb ,,zmuszonych” z wielu powoddéw godzi¢ zycie
zawodowe z innymi obowigzkami — opieka nad osobami zaleznymi, naukg 1 innymi
zobowigzaniami. S3 tez doskonalym rozwigzaniem w sytuacji braku ofert
tradycyjnych prac, pozwalajagcych na legalne zarobkowanie. W niektorych
przypadkach — moga i stajg si¢ tez przejawem kariery na cate zycie — jak na przyktad
U przedsigbiorcy spotecznego. Elastyczne formy pracy wymagaja, z uwagi na swoja
specyfike, pewnych dyspozycji psychicznych, ktore sprzyjaja sprawnemu
funkcjonowaniu pracownikow, co zwigzane jest z jednoczesnym odczuwaniem
zadowolenia, poczucia sensu i jakos$ci zycia [1].

Ponizej chcialabym zaprezentowa¢ w skrocie wybrane formy zatrudnienia [12],
w kontekscie zindywidualizowanych potrzeb pracownika:

Umowa na czas zastepstwa nieobecnego pracownika zostata wprowadzona do
kodeksu pracy zaledwie kilka lat temu. Stanowi odmian¢ terminowej umowy o prace,
ktéra pozwala na elastyczne zatrudnienie innej osoby w miejsce nieobecnego
pracownika. Zawiera si¢ j3, jezeli zachodzi konieczno$¢ zastgpstwa pracownika
W czasie jego usprawiedliwione] nieobecnos$ci w pracy, spowodowanej najczesciej
chorobg pracownika, urlopem macierzynskim, wychowawczym lub bezptatnym. Inny,
nowy pracownik uzytkuje przestrzen swojego poprzednika, ktéry w zamiarze i idei tej
konstrukeji prawnej ma powrdci¢. Optymalizowanie architektonicznie tej przestrzeni
dotyczy wiec obu pracownikow jednego stanowiska pracy.

Wypozyczanie  pracownikdw, czesto zwane rOwniez leasingiem, to
charakterystyczna cecha zatrudnienia tymczasowego. Pracownikiem tymczasowym
jest osoba zatrudniona przez agencj¢ pracy tymczasowej wytacznie celem wykonania
pracy krétkoterminowej i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika. Taka forma
zatrudnienia posiada trojstronny charakter, co oznacza, ze w zatrudnieniu biorg udziat
trzy podmioty: pracownik, agencja pracy tymczasowej oraz pracodawca uzytkownik.

Dla projektantéw nie tyle komplikuje sprawe owa wielostronnos¢ relacji zawodowych,
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czy $rodowisk pracy, ile wzglednie wysoka amplituda zmian pracownikow na tych
stanowiskach (co tydzien, miesigc, itp.).

Samozatrudnienie pracownikéw w miejsce zatrudnienia w ramach umowy o pracg,
polega na wydzieleniu cz¢sci prac wykonywanych w przedsigbiorstwach do realizacji
przez osoby (czesto wykonujace wczes$niej te same zajecia w warunkach pracy
najemnej) na rachunek wlasny. Samozatrudniony jest przedsigbiorca, jego
wynagrodzenie jest wyptacane w oparciu o wystawione faktury. Osoby $wiadczace
prac¢ na zasadach samozatrudnienia sg natomiast pozbawione wigkszosci uprawnien
pracowniczych, pracuja czgsciowo zdalnie, zatem ich srodowisko pracy kazdego dnia
jest zroznicowane: biuro, teren, samochod, dom, wizyta u klienta — inne biuro, itd.
Powstaje zatem ciekawe pytanie o to, jak zaprojektowaé wszystkie te przestrzenie,
ktore stanowig ,,jeden” zaktad pracy?

Telepraca zostata zdefiniowana w kodeksie pracy jako wykonywanie pracy przy
uzyciu nowoczesnych technik teleinformatycznych poza zaktadem pracy. Stosunek
telepracy zawiera w sobie trzy podstawowe, charakterystyczne cechy: telepracownik
swiadczy prace przy uzyciu technik informatycznych 1 $rodkéw komunikacji
elektronicznej; praca $§wiadczona jest wylacznie poza zaktadem pracy pracodawcy
oraz $wiadczenie pracy w sposOb okreslony powyzej odbywa si¢ regularnie. Dzi$
troche juz mamy osiggnie¢ i1 rozwigzan architektonicznych wydzielonych przestrzeni
praca-dom, cho¢ ciagle jeszcze proébujemy znalez¢ ulepszenia.

Umowa o prace zmianowq na czas okreslony to stosunek pracy gwarantujacy
zatrudnienie przez okres, ktory wyznaczajg zainteresowane strony. Umozliwia
pracodawcy utrzymanie wi¢zi prawnej z pracownikiem przez czas $cisSle oznaczony,
ale na rézne zmiany. Umowa na czas okreslony zapewnia zatrudnienie do uptywu
wskazanego przez strony terminu przy pelnej swobodzie w uzgadnianiu
maksymalnego czasu zwigzania stron. Jednak zaden stosunek pracy nie moze trwac
w nieskonczono$¢ i to wlasnie rozni t¢ umowe od zatrudnienia na czas nieokreslony.
Tu zmiana moze oznacza¢ inng przestrzen dla trybu nocnego, inng dla dziennego.
Moze tez oznacza¢ uzytkowanie tej samej, jednej przestrzeni przez kilka — kilka osob
o roznych porach.

Inng, elastyczng forma zatrudnienia, ktéra jest jednocze$nie jedng z form
organizacji czasu pracy, jest praca w niepetnym wymiarze czasu pracy. Dotyczy ona
pracownikow, ktorych czas pracy w tygodniu lub $redni w okresie rozliczeniowym
wynosi mniej niz standardowy, obowigzujacy przepisami czas pracy. Istotne jest, ze

strony moga okresli¢ wymiar etatu dowolnie (maksymalnie peten etat), dostosowujac
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ten element do potrzeb pracodawcy i pracownika. Problemy, o ktorych mowa sg
podobne do wczesniejszej formy zatrudnienia.

Jedng z podstawowych zasad obowigzujacych w polskim prawie cywilnym jest
zasada swobody umoéw. Zgodnie z kodeksem cywilnym strony zawierajagce umowe
moga utozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania.

Umowa zlecenie to jedna z form zatrudnienia tzw. niepracowniczego. W ramach tej
umowy przyjmujacy zlecenie zobowigzuje si¢ do wykonania okreslonej czynnosci
prawnej dla dajacego =zlecenie. Celem umowy zlecenia nie jest osiggnigcie
okreslonego rezultatu, lecz podjecie czynnosci zmierzajagcych do osiggnigcia celu
wedlug najlepszych umiejetnosci wykonujacego zlecenie. Jest to umowa starannego
dziatania.

Umowa o dzielo stanowi kolejng z form zatrudnienia niepracowniczego.
W rozumieniu prawa pracy osoba $wiadczgca prac¢ na podstawie umowy o dzielo nie
jest pracownikiem. Umowa o dzieto zawierana jest miedzy zobowigzujagcym si¢
okreslone dzieto wykona¢, a zamawiajacym je, ktory deklaruje, ze uisci odpowiednie
wynagrodzenie.

Czy istniejg jakie$ poradniki dla projektantéw przestrzeni pracy specyficznej dla
pracownikow zatrudnionych w ramach regulacji cywilnoprawnych? Nie znalaztam.

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy (sezonowa) jest wykorzystywana przy
roznych pracach sezonowych lub dorywczych w celu realizacji zadan i1 projektow,
ktorych dtugosci trwania pracodawca nie moze z gory ustali¢. Cechuje j3 uzaleznienie
od zdarzenia przysztego (np. ukonczenie dzieta) i ustaje w sposob automatyczny, bez
potrzeby sktadania dodatkowych os§wiadczen przez zainteresowane strony. Umoweg na
czas wykonania okre§lonej pracy zawiera si¢, gdy okres zrealizowania S$cisle
oznaczonego zadania jest niemozliwy do ustalenia (np. sprzedaz ozdob §wigtecznych).
Czas trwania zatrudnienia musi uptywaé wraz z nadej$ciem umowionego zdarzenia.
To zdarzenie ma rOwniez ogromny wplyw na propozycje przestrzeni pracy.

Przedsigbiorstwa ekonomii spolecznej aktywizuja grupy spoteczne, ktore
najczesciej pomijane sg na lokalnych rynkach pracy, udzielaja pomocy bezrobotnym
oraz umozliwiajg osobom o najnizszych kwalifikacjach zawodowych powrot do pracy,
co skutecznie zapobiega ich marginalizacji i nieuchronnemu wykluczeniu ze
spoteczenstwa. Spoétdzielnie socjalne to wyjatkowa grupa spoétdzielni, tworzonych
przez okreslone grupy osob, ktore moga liczy¢ na wsparcie i specjalne uprawnienia
w prowadzeniu dziatalno$ci. Spoéldzielnia socjalna dziata na rzecz spotecznej
reintegracji jej czlonkow, przez co nalezy rozumie¢ dziatania majgce na celu

odbudowanie i1 podtrzymanie umiejetnosci uczestniczenia w zyciu spoteczno$ci
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lokalnej 1 pelnienia r6l spotecznych w miejscu pracy, zamieszkania lub pobytu.
Drugim zadaniem spoétdzielni jest zawodowa reintegracja jej cztonkow, czyli dziatania
majace na celu odbudowanie i1 podtrzymanie zdolnosci do samodzielnego swiadczenia
pracy na rynku, a dziatania te nie sg3 wykonywane w ramach prowadzonej przez
spotdzielni¢ socjalng dziatalno$ci gospodarczej. Jak wigc optymalizowaé przestrzen
osobom zagrozonym wykluczeniem spotecznym, z dysfunkcjami, petnigcym
jednoczesnie funkcje przedsigbiorcow spotecznych, jak nadawac jej tres¢ 1 forme?

Podstawg swiadczenia pracy, ktora mozna okresli¢ jako forma posrednia pomigdzy
zatrudnieniem pracowniczym a zatrudnieniem w oparciu 0 umowy cywilnoprawne jest
umowa o prace naktadczq. Zatrudnienie na podstawie umowy o prac¢ nakladcza nie
powoduje, ze osoba zatrudniona traktowana jest jak pracownik. Istota pracy
naktadczej, inaczej zwanej chatlupnicza, jest odplatne wykonywanie przez osobe,
zwang wykonawcg, na rzecz pracodawcy, zwanego naktadca, okreslonej pracy.
Najczesciej odbywa sie w domowej przestrzeni, ,niewyodrgbnionym” biurze,
stanowigc przestrzen trudng do reorganizacji.

Outsourcing to, obok pracy tymczasowej, gtowna forma zatrudnienia pracownikow
za posrednictwem innego podmiotu. Zjawisko to jest czesto okreslane jako
przekazanie poza macierzystg firm¢ okreslonych zadan lub funkcji. Pracodawcy dzigki
outsourcingowi placg nizsze sktadki 1 nie musza prowadzi¢ peinej dokumentacji
kadrowo-finansowej zatrudnionych przez firm¢ zewngtrzng pracownikow. Podmiotem
zatrudniajgcym pracownikow jest bowiem podmiot, ktory podjat si¢ wykonywania
okreslonych zadan. On tez, podobnie jak agencja pracy tymczasowej, ponosi ryzyko
zwigzane z osobg pracownika 1 na nim cigzg obowiazki wynikajace z prawa pracy.
Problemy ze srodowiskiem pracy sg wigec bardzo podobne do tych zwigzanych z praca
tymczasowa.

Omawiajac problematyke réznorodnych form elastycznego zatrudnienia nalezy
rowniez  wiedzie¢, ze w praktyce spotykamy czgsto zjawisko polegajace na
rownoleglym zawieraniu z jedng osoba wigkszej liczby umoéw. Moéwimy wowczas
o0 tak zwanym zatrudnieniu hybrydowym. Zatrudnienie takie moze dotyczy¢ zawarcia
umowy o pracg i jednej z umoéw prawa cywilnego; dwdch umow o prace; dwoch lub
nawet kilku uméw cywilnoprawnych. Zazwyczaj podmiot zatrudniajacy chce
powierzy¢ pracownikowi wykonanie pracy nieobjetej jego normalnymi obowigzkami.
Moze si¢ zdarzy¢ tez tak, ze jeden pracownik ma zawartych wiele uméw w réznych
przestrzeniach, mobilnych srodowiskach.

Zadaniowy czas pracy polega na okresleniu wymiaru zadan, ktore ma wykonac

pracownik w ramach okreslonego czasu, np. dnia, tygodnia czy miesigca. Zadania
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powinny by¢ tak okre$lone, aby pracownik, przy dotozeniu nalezytej staranno$ci
I sumiennosci mogt je wykona¢ w ciggu obowigzujagcego go czasu pracy. Czas
niezb¢dny do wykonania powierzonych pracownikowi zadan, pracodawca ustala po
porozumieniu z pracownikiem. Pracownik zatrudniony w tej formie moze pracowac na
cze$¢ etatu lub na caly etat. Jest to zalezne od tego jaki bedzie miat okreslony wymiar
zadan do wykonania. Ma rowniez swobod¢ w realizacji powierzonych zadan
w dowolnej i dogodnej dla siebie porze. Moze takze uzytkowac przestrzen biorgc pod
uwage wylacznie wlasne preferencje.

Istotg zatrudnienia w formie przerywanego czasu pracy jest ustalenie rozktadu
czasu pracy w taki sposob, iz praca w danym dniu podzielona jest na dwa okresy,
pomiedzy ktorymi wystepuje przerwa nie wliczana do czasu pracy. W ciggu doby
moze by¢ zastosowana jedna taka przerwa, trwajaca nie dtuzej niz pie¢ godzin. Za
czas przerwy w pracy pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia
w wysokosci  potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju. System
przerywanego czasu pracy moze by¢ stosowany w uzasadnionych przypadkach przy
zachowaniu wymogoéw okreslonych w kodeksie pracy. Indywidualny rozkiad czasu
pracy mozliwy jest do zastosowania od poczatku 2004 roku i polega na tym, iz na
pisemny wniosek pracownika, pracodawca moze ustali¢ dla niego indywidualny
rozktad czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, w ktorym pracuje ten pracownik.
Ma on na celu dostosowanie czasu pracy do indywidualnych potrzeb pracownika (np.
z uwagi na obowiazki rodzinne pracownika). Rozklad czasu pracy jest ustalonym
przez danego pracodawce sposobem zagospodarowania wymiaru czasu pracy
pracownika. Rozktad okresla wigc terminy dni pracy i dni wolnych od pracy, a takze
godziny rozpoczynania 1 konczenia pracy.

Szczegblng formg zatrudniania pracownikow jest tak zwana grupowa organizacja
pracy. Jej istota jest wykonywanie okre§lonych, w odrebnej umowie, zadan przez
grup¢ (czesto nazywanych zespolem lub brygada) pracownikéw. To wilasnie zespot
pracownikOw staje si¢ strong umowy zawieranej przez pracodawce. Pracownicy
wchodzacy w sktad zespotu zostaja wylaczeni z catosci zatogi i poddani odrgbne;j
regulacji prawnej. Mamy wéwczas do czynienia z sytuacja, gdy pracownik z jednej
strony zwigzany jest z pracodawcag indywidualnym stosunkiem pracy, a z drugiej jest
on cztonkiem zespotu wykonujacego okreslone zadania.

Job sharing, czyli dzielenie pracy, zwany tez systemem pracy dzielonej, mozna
uzna¢ za pewna modyfikacje pracy wykonywanej w niepelnym wymiarze godzin,
aczkolwiek uznaje si¢ t¢ forme za odrgbng kategori¢ elastycznych form zatrudnienia.

Podstawag job sharingu sa umowy zawierane pomi¢dzy pracodawca
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a zainteresowanymi pracownikami. Okreslaja one ryczattowe wynagrodzenie i wymiar
czasu pracy. W umowie mozna takze ustala¢ obowigzek wzajemnych zastgpstw
podczas nieobecnosci zatrudnionych w tej formie pracownikow. Pracownicy
najczesciej dziela wynagrodzenie i inne §wiadczenia zwigzane z pracg proporcjonalnie
do wykonywanej pracy lub wedlug innych, indywidualnych, specjalnych ustalen.
Podziat pracy w przypadku job sharing moze dotyczy¢ nie tylko czasu pracy. Praca
moze by¢ podzielona tez funkcjonalnie. Oznacza to, Ze pracownicy roznig si¢
poziomem i rodzajem kwalifikacji, stazem, doswiadczeniem itp., co oczywiste, dzielg
si¢ rOwniez przestrzenia.

Odmiang dzielenia pracy jest work sharing. Polega on na okresowej redukcji czasu
pracy pracownikow, w celu uniknigcia grupowych zwolnien, najczesciej w przypadku
pogorszenia si¢ koniunktury na rynku. Moze by¢ stosowany jako alternatywa dla
zwolnien z pracy. Uwaza sig¢, ze taki system jest bardzo korzystny z punktu widzenia
polityki  spoteczno-gospodarczej, gdyz zapobiega bezrobociu. Gorzej, jesli
analizujemy stworzone dla jednej osoby stanowisko pracy, ktore uzytkowane jest
przez inne, zupetie rdézne podmioty.

Zatrudnienie rotacyjne to regularne przechodzenie pracownikow przez rozne
stanowiska pracy, gtownie w celu rozwoju umiejetnosci. Bywa, ze z uwagi na brak
zréznicowania na danym stanowisku pracy, pracownik poprzez migracje migdzy
stanowiskami uzyskuje lepsze warunki wykonywanej pracy. Praca rotacyjna moze by¢
stosowana na podstawie rdéznych uregulowan prawnych. Sa to powszechnie
obowigzujace przepisy prawa, jak tez autonomiczne przepisy prawa pracy, np.
regulaminy pracy. Czesto podstawg pracy rotacyjnej sg postanowienia umowy o prace
lub tylko harmonogramy pracy, w ktorych okresla si¢ rozktad pracy i warunki
zamiennego wykonywania pracy.

Podsumowujac, na rynku pracy spotykamy bardzo duzo réznych form zatrudnienia
o roznych przestrzeniach pracy. Niestety, obserwuje si¢ dewaluacj¢ srodowisk pracy
na tzw. $§wiezym powietrzu. Przykladem takim s3 zawody 1 prace rolnicze,
porzadkowe w zieleni miejskiej, czy inne prace fizyczne wykonywane na dworze,
mimo, iz najbardziej optymalnym $rodowiskiem wplywajacym na dobre
samopoczucie jest srodowisko naturalne.

Srodowisko pracy w klasycznych teoriach organizacji stawia przede wszystkim na
prawidta prakseologiczne: efektywno$¢, skutecznos¢, ekonomicznos$¢, uzytecznose,
oszczedno$e, itd. dotyczy to oczywiscie wszystkich czterech elementow organizacji:
ludzi, struktury, Srodowiska i systemu technologicznego — sprzetu. Zasada gtowna jest

tworzenie takich warunkow, by caly system modgl jak najsprawniej, najwydajniej
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dziata¢. Na szczescie, oprocz tych mierzalnych kryteriow wydajnos$ci, sa roOwniez
aktywa niemierzalne, jak zadowolenie z pracy, komunikacja interpersonalna,
identyfikacja symboliczna, kompetencja oraz rozwdj [1: s. 275].

Warunki pracy powinny tak kreowac przestrzen czlowieka, by sprzyja¢ zaréwno
rozwojowi organizacji — efektywnoS$ci, zyskownosci, jak i rozwojowi cztowicka,

uwzgledniajac owa forme zatrudnienia.

4. O roznicach indywidualnych i ich konsekwencjach w postrzeganiu
przestrzeni przez jej uzytkownikéow

Mapa roznic indywidualnych obejmuje swym zasiggiem wiele aspektow
funkcjonowania cztowieka, zardwno te bardziej zalezne od czynnikéw biologicznych -
jak temperament i inteligencja oraz te, wynikajace z oddzialywan $rodowiska, jak
wiedza, doswiadczenia, cele 1 wartosci, itp.

Powszechno$¢ owych réznic indywidualnych oznacza, Ze nie ma takiej cechy lub
zachowania, ktore nie roznicowatoby ludzi. Kazda jednostke opisujemy uzywajac
takich terminow, jak niepowtarzalno$¢, indywidualnos¢ podmiotu, jego wyjatkowos¢.
Oznacza to, ze ludzie r6znig si¢ miedzy sobg pod kazdym absolutnie wzgledem
porownywanych charakterystyk fizycznych 1 psychicznych, innymi stowy niezaleznie
od tego, jaka zmienng wybierzemy, kazdy cztowiek bedzie inny. Z uwagi na pewne
utrudnienia pomiaru réznic indywidualnych, raz jeszcze podkreslajac - wystepujacych
w zakresie wszelkich zachowan 1 charakterystyk psychologicznych, analizowane s3 te,
ktore odznaczajg si¢ wzgledng statoscig — inteligencja, temperament, style poznawcze,
osobowos$¢, wiedza 1 doswiadczenia, systemy wartosci. Opis roznic indywidualnych
najczesciej dokonywany jest poprzez typ, ceche i styl [15].

Dla przyktadu temperament jest wlasciwie niezmienny przez cate zycie, odnosi si¢
do wzglednie statych cech osobowosci, wystepujacych od niemowlectwa, jest
zdeterminowany przez wrodzone mechanizmy neurobiochemiczne [16: s. 693]. Juz na
tym najnizszym poziomie analizy temperament bedzie roéznicowal uzytkowanie
przestrzeni. Inaczej zachowywac si¢ bedzie w otaczajgcej go przestrzeni choleryk,
inaczej flegmatyk, inaczej sangwinik, melancholik. Skoro temperament zalezy od
reaktywno$ci uktadu nerwowego 1 jest wzglednie staly, to jak skonstruowac
stanowisko pracy dla osob, ktore w ramach job sharingu dzielg jedng przestrzen,
analezg do innych typow temperamentow — flegmatyka i choleryka? Temperament,
od ktorego zacze¢tam niniejsze rozwazania, to charakterystyka emocjonalna natury
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cztowieka, nawykowy sposéb reagowania na wszystkie bodzce w otoczeniu, z uwagi
na fakt, ze jest on przejawem typu ukladu nerwowego, w obserwowanych cechach
0soby, u zrodet ktorego leza mechanizmy fizjologiczne i biochemiczne [15].

Oczywiscie rozwazajac temperament mozemy podejs¢ do tego réwniez bardziej
szczegdlowo. Gdyby odnie$¢ si¢ do jednej z teorii temperamentu — poszukiwania
doznan Marvina Zuckermana [18], to owe réznice, o ktorych tu mowa, przejawia si¢
W odpornos$ci na deprywacje sensoryczng. Istnienie optymalnego poziomu stymulacji,
jako warunek osiggnigcia pozytywnego stanu emocjonalnego, ma przeciez kluczowe
znaczenie w $rodowisku pracy, ktore zawsze z ,,jakim§” poziomem oddziatywania
bedzie zwigzane. No 1 wlasnie, jaka powinna by¢ przestrzen optymalna dla
przejawianych przez pracownikéw tendencji do poszukiwania lub unikania
stymulacji? Jaka powinna by¢ przestrzen z uwagi na inne tendencje, ktorymi zgodnie
Z ta teorig opisujemy ludzi — poszukiwanie grozy i przygod, poszukiwanie przezyc,
rozhamowanie czy podatnos¢ na nudg?

Cechy temperamentu maja kolosalne znaczenie réwniez w relacji do
doswiadczanego stresu. Odpowiadaja za moderowanie stresorOw oraz za
konsekwencje stanu stresu. Stanowig wiec czynnik ryzyka powstawania zaburzen
I patologii. Wszystko to ma znaczenie dla klimatu bezpieczenstwa i higieny pracy,
optymalnego srodowiska pracy.

Idac dalej w kierunku cech osobowos$ci, wybierajac najbardziej podstawowa
trojczynnikowg koncepcje osobowosci 1 rozroznienie na intro- 1 ekstrawertykow,
ktorzy w ramach dzielenia si¢ pracg (job sharingu), podejmujac obowigzki w tej same;j
przestrzeni, kompletnie inaczej beda ja uzytkowaé. Osobowo$¢ bowiem jest zespotem
cech, ktore sg specyficzne dla danej osoby. Te same w zwigzku z tym sytuacje beda
wywotywa¢ u ludzi odmienne zachowania. Kazdy z nas bgdzie reagowal na te same
bodzce inaczej. Nalezy pamigtaé, ze nie tyle pojedyncze cechy, co ich konfiguracja
wplywa na formy i jako$¢ przystosowania si¢ jednostki. Nie sposéb w tym miejscu
przywota¢ poszczegélnych teorii osobowosci, ani tez wyrozni¢ jakas konkretna,
bowiem jest to ogromny dzial psychologii ogolnej, jakkolwiek to ona wiasnie
odpowiedzialna jest za nie normatywnos¢ architektoniczng srodowiska pracy.

Inteligencja natomiast pozwala uchwyci¢ charakter i Zrédta réznic indywidualnych
w zakresie poziomu wykonywania zadan umystowych. Ludzie r6znig si¢ bowiem
migdzy sobg sprawno$cig mys$lenia, rozumowania, rozwigzywania problemow.
Inteligencja odpowiada za przystosowanie si¢ do wymagan w S$rodowisku,
umiejetno$¢ radzenia sobie w nowych sytuacjach, jest to grupa zdolnosci,

stanowigcych potencjalne i1 rzeczywiste mozliwosci jednostki, pozwala na korzystanie
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z doswiadczen i proceséw poznawczych [16]. Inaczej powinny mie¢ zorganizowang
przestrzen pracy osoby niepetnosprawne intelektualnie czy oci¢zate na przykiad
w zaktadach pracy chronionej, inaczej moga mie¢ zorganizowang przestrzen osoby
0 przecigtnej 1 wysokiej inteligencji. Oczywiste roznice wystapia juz w samej
mozliwosci reorganizacji stanowiska pracy z uwagi na zdolno$ci abstrakcyjnego
myslenia.

Gdyby znoéw podaé przyktad na poziomie bardziej szczegotowym, odwotujac sig
do inteligencji ptynnej 1 skrystalizowanej Reymonda Cattela (1971), Johna Horna
(1968), czyli w przypadku tej pierwszej, zdolnosci dostrzegania ztozonych relacji,
manipulacji na symbolach niezaleznie od do$wiadczenia podmiotu 1 znaczenia
symboli, a w przypadku drugiej dysponowania wiedzg i1 umiejetnosciami w danym
kontekscie kulturowym, zaobserwujemy kazdorazowo inny sposoOb poruszania si¢ w
otaczajgce] przestrzeni, ktora roznie wptywacé bedzie na podejmowang aktywnos$¢
zawodowa w miejscu pracy.

Oczywiscie zawsze mozemy iS¢ o jeszcze jeden poziom nizej 1 bardziej
szczegotowo analizowac aktywnos$ci cztowieka w oparciu o rozroznienie np. Gardnera
(1985) siedmiu rodzajow inteligencji: lingwistycznej, muzycznej, logiczno-
matematycznej, interpersonalnej. Roznice wystapiga rowniez w jakosci procesOw
poznawczych poszczegolnych pracownikow uzytkujacych te same przestrzenie:
W spostrzeganiu, uczeniu si¢ (zapami¢tywaniu, odpamigtywaniu), uwadze, pamieci,
kontroli poznawczej, mysleniu 1 podejmowaniu decyzji. Czy w zwigzku z tym
nalezaloby kazdemu cztowiekowi przygotowywac¢ swojg wtasng przestrzen pracy?

Podane tu przyktady psychologicznych aspektow nalezacych do mapy rdznic
indywidualnych nie zostaly wyczerpane, bowiem ludzie r6znig si¢ miedzy sobg swym
do$wiadczeniem zyciowym, ktore jest specyficzne 1 niepowtarzalne dla kazdego z nas,
dookresla nasze cele, wartosci, wiedze, kompetencje, potrzeby, itp. Owo
doswiadczenie trudne jest do opisu i analizy w konteks$cie przecigtnego miejsca pracy
1 nienormatywnosci funkcjonowania czlowieka. Skoro wigc coraz rzadziej méwimy
0 normach dla ludzkich zachowan i wykonywanej pracy, to bedzie si¢ to objawialo
utrudnieniami dla architektow pragnacych w odpowiedzi na zastane zréznicowanie,
zaproponowaé przestrzen zagospodarowana zgodnie z optymalnymi mozliwo$ciami
dla konkretnego cztowieka.

Zréznicowanie psychologiczne miedzy ludzmi, w tym ze wzgledu na ich potrzeby
i rzeczywistosci, jest faktem niepodwazanym w psychologii. Czgsto z uwagi na
roznorakie zasady réwnosci spotecznych myli si¢ rowno$¢ wobec dostepnosci dobr,

szans na rozwoj, z btednie przyjmowang ,,oczywistoscig”’, ze ludzie powinni by¢
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rowni, identyczni 1 mie¢ identyczne §rodowiska, albo po rowno lub tak samo dla

kazdego, bo to optymalnie. Okazuje si¢, Ze nie ma nic bardziej blednego.

5. O nienormatywnosci w kreowaniu przestrzeni. Podsumowanie

Z tego réwniez powodu obserwuje si¢ btyskawiczne upowszechnianie i rozwoj
metod badan typu action research, typowej metodologii odkrywania prawidet
W praktycznym rozwigzywaniu problemoéw o charakterze spolecznym, w celu
poprawy jakosci podejmowanych dziatan, w ktérych zaktada si¢ wspolne prowadzenie
pomiaréw 1 wzajemng pomoc w badaniu praktykow, teoretykow i1 uzytkownikow
(zgodnie z =zasada empowermentu — wspdtuczestniczenia grup odbiorcow
I uzytkownikow) [3]. Oczywiscie w tym miejscu przywola¢ mozemy wiele
roznorodnych definicji, ale najprosciej jest opisac tego typu interwencje, jako zasadne
do wykorzystywania w tzw. mikroskalach, na malej populacji, w ktorej bardzo
whnikliwie analizujemy efekty tych interwencji [4]. To systematyczne zbieranie danych
pochodzacych z praktycznego zycia, tzw. wiedzy goracej, w celu usprawnienia owych
praktycznych rozwigzan (Wallace, 1998). Sa to wigc badania konkretnych sytuacji —
srodowisk pracy, maja charakter analizy, ewaluacji i1 refleksji dla udoskonalania
rozwigzan praktycznych, wprowadzania ulepszen, dodatkowo zaktadaja zasade
wspotuczestnictwa catego zespotu badaczy, praktykow, ekspertow. Gtownym wiec
przedmiotem zainteresowan badaczy wykorzystujacych ta metode sa konkretne
| praktyczne zagadnienia dotyczace bezposrednich problemow poszczegdlnych grup
spotecznych zwanych grupami docelowymi, grupami odbiorcéw (produktu
stanowigcego owe udoskonalenie). To metoda o charakterze jako$ciowym,
przeprowadzana w naturalnym otoczeniu, $rodowisku [13], [14]. Sprawdza si¢
w przypadku analizy stanowisk pracy z uwagi na wiedz¢ samego zainteresowanego,
bezposrednig obserwacje 1 mozliwos¢ biezacej konfrontacji, testowania ulepszen.
W zwiazku z powyzszym do najbardziej typowych technik naleza: obserwacja,
nagrania audio, video, transkrypcje, fotografie, schematy prezentujace wzajemne
zaleznosci struktury spotecznej, wywiady poglebione nie- i strukturalizowane,
biografie, grupy fokusowe, dyskusje moderowane lub swobodne wypowiedzi [17].

Tak jak réznig si¢ ludzie miedzy sobg, tak powinny ro6zni¢ si¢ srodowiska pracy.
Potencjat $rodowiska przeklada si¢ bowiem na mozliwosci wystapienia lub
blokowania pewnych aktywnos$ci. Potencjal mozliwosci otoczenia 1 cztowieka

wzajemnie si¢ warunkujg. Nie tylko w przypadku dysfunkcji — niepelnosprawnosci,
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ale i nieograniczonego rozwoju otoczenia realnego i wirtualnego. W fizyczno-
przestrzennym projektowaniu nalezy uwzgledni¢ jakosciowe 1 ilosciowe zmienne
migdzyosobnicze. Konsekwencja zlego dopasowania bedzie bowiem niemoznos$¢
wykonywania odpowiednio zadanej pracy. Tworzenie srodowiskowych mozliwosci
wigze si¢ z ujeciem degradacji reakcji, percepcji 1 rdéznorodnych ograniczen,
deficytow ruchowych, mentalnych, percepcyjnych. Kazdorazowo $rodowisko
fizyczno-przestrzenne powinno minimalizowa¢ ograniczenia ludzkie. Projektowanie
zaktada, ze czlowiek ma okre§lone mozliwosci uczenia si¢ miejsc dla niego
zaprojektowanych w celu maksymalnego wykorzystania potencjatu przestrzeni i jego
uzdolnien [1: s. 292].

Skoro kazdy cztowiek jest inny, bo powszechno$¢ réznic indywidualnych
w psychologii jest nieckwestionowana, to jak projektowac przestrzen? Jak wprowadzac
normy 1 opisywa¢ uzytkownikOw uzywajac miar ,,przecigtny” w obszarze tak
spersonalizowanych potrzeb 1 wymagan stanowisk jakze roznorodnych dzi§ formut
I co si¢ z tym wigze — srodowisk pracy? Problem nienormatywnosci dotyczy¢ zaczyna
wielu obszaro6w naszego zycia — jak bowiem ustala¢ normy 1 wartosci dla typowe;j
pracy, ktora z zalozenia cechuje si¢ nietypowoscig? Te 1 wiele podobnych pytan

nalezy postawi¢ nowej architekturze elastycznego srodowiska pracy.
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ZMIENIAJACE SIE SRODOWISKO PRACY A ROZNICE
INDYWIDUALNE

Streszczenie

Roznice indywidualne w psychologii to obszar zagadnien opisujgcy m.in.
przyczyny 1 sposoby zréznicowanego uzytkowania przestrzeni przez cztowieka. Mapa
roznic indywidualnych obejmuje: inteligencje, temperament, wiedzg, procesy
poznawcze, cele 1 wartosci oraz doswiadczenia. To, jak ludzie uzytkuja przestrzen
zalezy od zindywidualizowanego zestawienia poszczegdlnych zmiennych nalezacych
do rdznic indywidualnych 1 potencjatu srodowiska dla okreslonych aktywnosci.

Réznice indywidualne jako kryterium $rodowiska pracy sa w sprzeczno$ci
z zasadami teorii organizacji, w wyniku ktéorych praca i1 $rodowisko pracy
ksztatltowane jest dla tzw. przecietnego wykonawcy (Bechtel, 1997, za: Banka, 2002,
s.291).

Stwarzanie pracownikom optymalnych warunkéw pracy, uwzgledniajacych
zmieniajgce si¢ srodowisko pracy, jest jednym z najwigkszych wyzwan 6wczesnych
czasow. Elastyczne formy zatrudnienia wymagaja bowiem tworzenia srodowiskowych
mozliwosci o innym, anizeli dotychczas - w tradycyjnych modelach pracy,
charakterze.

CHANGES IN THE WORK ENVIRONMENT VS. INDIVIDUAL
DIFFERENCES

Summary

Individual differences in psychology constitute a host of issues which describe
various causes and ways people use space. The map of individual differences includes:
intelligence, temperament, knowledge, cognitive processes, goals and values,
experience and others. The way people use space depends on a personalised list of
particular variables within individual differences and environmental potential for
certain activities.

As a criterion of the work environment, individual differences are in conflict with
the principles of the organisational theory, which shape work and the work
environment for the so-called average performer (Bechtel, 1997, after: Banka, 2002, p.
291).

Creating optimal working conditions for employees, conditions that take into
account the changing work environment, is one of the greatest challenges of the
modern times. Flexible forms of employment require to create environmental
opportunities of a different character than the ones in the traditional models of work.
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