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SAMOPOCZUCIE PRACOWNIKOW JAKO WYTYCZNA
PROJEKTOWANIA OBIEKTOW PRZEMYSLOWYCH

Streszczenie. Obiekty przemystowe s miejscem pracy. Zapewnienie bezpieczenstwa
i higieny pracy, czyli minimum koniecznego dla zachowania zdrowia pracownikow, nalezy
do podstawowych obowigzkoéw pracodawcy ijest w Polsce regulowane prawnie. Stworzenie
ponadstandardowych warunkéw pracy wptywa na polepszenie samopoczucia pracownikdw,
ktére wydaje sie miec istotne znaczenie dla wzrostu wydajnosci pracy. Aktualne badania
pokazuja, ze nowe systemy organizacji pracy wpiywajg na polepszenie samopoczucia
pracownikow w znacznie wiekszym stopniu niz tzw. humanizacja miejsca pracy. Teoria
organizacji pracy okazuje sie przy tym zrodtem inspiracji dla najciekawszych obiektow
wspdtczesnej architektury przemystowej.

STAFF WELLBEEING AS A GUIDE FOR INDUSTRIAL BUILDINGS
DESING

Summary. Industrial buildings are wokplaces. Ensuring health and safety to the
employee is a statuary duty of an employer, regulated by law in force in Poland. Creation of
a working environment beyond required standard influences the staff wellbeing which is
crucial to productivity increase. Up-to-date research indicates, that new labour organization
systems influence the staff wellbeing in a much greater degree than so called humanization of
a work place. Theory of labour organization proves to be a source of inspiration for the most
interesting modem industrial architecture.

1. WPROWADZENIE

Od konca lat 70. XX w. pojawiaja sie realizacje architektury przemystowej, ktére
kwestionujg dotychczas dominujgce standardy przestrzeni i organizacji pracy. Od konca lat
40. XX wieku prowadzono wiele badan, dotyczacych pracy wyspecjalizowanej i zwiazanych
z tym odczu¢ robotnikéw. W krajach wysoko uprzemystowionych konieczno$é
kontynuowania tych badan az do lat 70. wynikata z narastania zjawisk nazwanych ,,chorobg
przemystowa”, niekorzystnych, z punktu widzenia spotecznego i ekonomicznego. ,,Choroba”
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ta polegata na rosnacej fluktuacji pracownikéw i absencji chorobowej, co przektadato sie
m.in. na istotny wzrost kosztéw produkcji (dodatkowe naktady na szkolenie, przyuczanie
nowych pracownikéw, zastepstwa). W efekcie wielostronnych badafn stwierdzono
bezposredni zwigzek pomiedzy tymi zjawiskami a niezadowoleniem z wykonywanej pracy.
Jako podstawowe przyczyny niezadowolenia wskazano m.in. uboga tre$¢ pracyl, jej
monotonie, brak samodzielno$ci i mozliwosci wykorzystania nabytych kwalifikacji. Wsrdd
czynnikéw nasilajagcych stres w pracy wymieniano przede wszystkim autorytarny styl
kierowania i ciggtg kontrole. Dostrzezenie tych probleméw zrodzito idee humanizacji pracy,
a nastepnie spowodowato rozw6j nowych metod zarzadzania iorganizacji pracy. Celem
humanizacji pracy byto stworzenie jak najdogodniejszych warunkéw pracy, w ktorej
cztowiek miat by¢ podmiotem i gtdwnym osrodkiem zainteresowania. Poszukiwanie nowych
metod zarzadania miato zwiekszy¢ ekonomiczna efektywnos$¢ przedsiebiorstw. Dziedzing
stosowana, majacg pomoc w dostosowaniu procesow i stanowisk pracy do psychofizycznej
kondycji czilowieka, stata sie ergonomia. Architektura rowniez zostala zaangazowana
w poszukiwania sposobu na uczynienie z miejsca pracy $rodowiska dbajacego o dobre
samopoczucie/zadowolenie kazdego z pracownikdéw.

Powstaje pytanie, czy architektura miejsca pracy moze faktycznie przyczynia¢ sie do
poczucia zadowolenia z pracy? Jak dotychczas, nie ma jednoznacznej odpowiedzi.
W literaturze o zarzagdzaniu opisywana jest tzw. dwuczynnikowa teoria Herzberga (z lat
szescdziesigtych), ktéra daje odpowiedZ przeczacg. Wedtug modelu Herzberga satysfakcja
i niezadowolenie pracownikow nie sg przeciwstawnymi wartosciami na tej samej skali, gdyz
stanowig ,,dwa niezalezne wymiary” [12]. Architektura i fizyczna przestrzeA miejsca pracy
nalezg do grupy czynnikéw, mogacych wywotywaé niezadowolenie - tzw. ,czynniki
dyskomfortu psychicznego”. Ujecie to wskazuje, ze inwestycja w architekture moze
eliminowaé¢ niezadowolenie, ale nie moze by¢ zrédtem satysfakcji z pracy. A wiasnie
osigganie satysfakcji z pracy uznawane jest wtym ujeciu za podstawowy wskaznik
motywacji. Motywacja moze by¢ natomiast hamowana przy duzym niezadowoleniu
(wywotanym np. przez hatas, zte o$wietlenie, nieodpowiednig temperature itp. na stanowisku
pracy). Teoria Herzberga poddana byta ostrej krytyce. Za jej niewatpliwg zastuge uwaza sie
zwrdcenie uwagi na to, ze w motywacji podstawowa role odgrywajg bodzce wewnetrzne,
zwigzane z zainteresowaniem sama pracg a nie, jak dotad sagdzono, bodzce zewnetrzne. Tym
samym na plan pierwszy badan nad motywacjg i efektywnos$cig wysuneta sie kwestia dobrego
samopoczucia pracownikéw wszystkich szczebli. Odmienny poglad wynikat z wcze$niejszej
koncepcji potrzeb Maslowa. Wedtug niej zadowolenie nie ma sity motywujacej, a wrecz
przeciwnie: motywacja jest efektem stanu napiecia wynikajagcego z niezaspokojonej potrzeby.
Zadowolenie oznacza brak napiecia, ale z zasady jest to stan krdtkotrwaty, ustepujacy pod

1Tre$¢ pracy (uboga lub bogata) to termin okreélajacy proporcje pomiedzy czynnos$ciami fizyczno-manualnymi
a umystowo-psychicznymi i spotecznymi, jakie charakteryzuja dana prace (szerokie omoéwienie tego
zagadnienia w: [Janowska, s. 61]).
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wptywem pojawienia sie nowej potrzeby. Ujecie takie nie ma dzi$ wielu zwolennikéw i stan
zadowolenia z pracy oraz $rodki do tego stanu prowadzace staty sie przedmiotem licznych
badan. Zadowolenie z pracy najczesciej rozpatrywane jest dzi$ jako wynik tzw. poréwnania
spotecznego - aspiracje i poczucie ich zaspokojenia zalezg od tego, jak wypada poréwnanie
wiasnej sytuacji z indywidualnie okre$lang grupa odniesienia. Poziom oczekiwan nie jest
wiec staty i takie same warunki zadowolg jednych, a innych nie. | tu witasnie, wediug
autoréw, architektura miejsca pracy moze mieé¢ istotng role do spetnienia. Srodkami
architektonicznymi mozna uzyskaé aure prestizu, innowacyjnosci i wysokiej jakosci
przestrzeni, wyrézniajacg dany obiekt sposréd dominujacych liczebnie rozwigzan typowych.
Podobne dziatania wykonywane w przestrzeniach o ré6znym standardzie mozna w czytelny
spos6b rozroznié¢ i umiesci¢ na skali lepiej (bardziej nowocze$nie, prestizowo itp.) - gorzej
(typowo, przecietnie). Architektura tworzy obraz przedsiebiorstwa zaréwno w oczach
klientow, jak i pracownikdw: wskazuje na poziom dbatosci zarzadu o pracownika, kondycje
firmy, warto$ci uznawane za istotne itp. Wysoka ocena tego obrazu moze przyczynia¢ sie do
pozytywnego efektu poréwnania z grupg odniesienia i tym samym przyczyni¢ sie do wzrostu
zadowolenia. Teza ta nie byla, jak dotad, przedmiotem badar empirycznych. Pojawienie sie
w ostatnich latach wielu ciekawych obiektéw przemystowych jawi sie autorom jako jej
ilustracja: architektura stanowi element strategii marketingowej firmy i odpowiedz na rosngce
oczekiwania coraz wyzej kwalifikowanej kadry zaktadéw przemystowych wobec przestrzeni
pracy. Niektére przedsiebiorstwa deklaruja tez znaczny wzrost produkcyjnosci po
przeprowadzeniu sie do nowej siedziby przy zachowaniu ceteris paribus2. Psychologiczny
aspekt oddziatywania architektury przemystowej wydaje sie autorom istotny, cho¢ w zasadzie
nieobecny zaréwno w literaturze o zarzadzaniu, jak i o ergonomii i architekturze
przemystowe;j.

Jaki wptyw na funkcjonowanie przedsiebiorstwa moze mie¢ zadowolenie i dobre
samopoczucie pracownikéw? Badania empiryczne wskazaty, ze wzrost zadowolenia
przektada sie na spadek wypadkowosci i absencji oraz ptynnosci kadr (czesto$ci zmiany
miejsca pracy). Nie przyniosty one natomiast jednoznacznego potwierdzenia tezy o prostej
i determinujacej zaleznos$ci pomiedzy zadowoleniem z pracy a wzrostem produktywnosci
poszczegolnego pracownika. Zalezno$¢ ta nie zawsze wystepuje, co wskazuje na ztozonosé
ijednostkowgq specyfike czynnikéw oddziatujgcych na wydajnos¢é. Z kolei badania wskazaty
na silny zwigzek pomiedzy zadowoleniem pracownikéw a tzw. zachowaniem zespotowo
odpowiedzialnym (ang. organizational citizenship behaviour). Koncepcja ta okres$la bardzo
istotng dla efektywnego funkcjonowania przedsiebiorstw warto$¢, jaka stanowig pewne
aspekty zachowania pracownika, ktérych nie mozna formalnie egzekwowaé (nagradzac lub

kara€) ani tez wyuczy¢ na szkoleniach. Do zachowan tych nalezg np. zainteresowanie praca,

ceteris paribus - okreslenie z dziedziny nauk ekonomicznych oznaczajace, ze wszystkie inne warunki lub
zmienne nie ulegty zmianie.
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lojalno$¢, przekazywanie informacji i umiarkowane wptywanie na konflikty, pozytywne
wypowiadanie sie¢ o firmie w kregu prywatnym i in. Pozytywny wplyw tych zachowar na
funkcjonowanie organizacji jest trudny do przecenienia. Ich podstawowe znaczenie ujawnia
sie zwilaszcza w modelu firmy innowacyjnej, w tzw. gospodarce opartej na wiedzy, gdy
wspotpraca i przeptyw informacji stanowig zagadnienia kluczowe. Przedsighiorstwa o takim
profilu powinny wiec szczeg6lnie dba¢ o dobre samopoczucie pracownikow. W tym wiasnie
sektorze (przemyst high-tech, laboratoria, o$rodki naukowo-badawcze) pojawito sie
w ostatnich latach bardzo wiele interesujgcych obiektow architektury przemystowe;j.

2. NIE TYLKO BHP

Kwestie zapewnienia optymalnych warunkoéw pracy byty przedmiotem wielu badan
naukowych. Badania z dziedziny ergonomii czy ochrony zdrowia odnoszg sie do wielkosci
tatwo mierzalnych i poddajacych sie zobiektywizowanej ocenie (dB, lux, m2). Na ich
podstawie stworzono wiele aktéw prawnych, definiujgcych dopuszczalne poziomy czynnikéw
szkodliwych (hatas, zapylenie, promieniowanie, wibracje) oraz podstawowe wielkosci
okre$lajagce przestrzeA miejsca pracy (normy powierzchni lub kubatury przypadajacej na
pracownika, wysoko$¢ pomieszczen w S$wietle, krotno$¢ wymiany powietrza, minimalne
poziomy os$wietlenia). Wyniki najnowszych badan z dziedziny zarzadzania zasobami
ludzkimi pozwalajg jednak na stwierdzenie, ze wzrost wydajnosci pracy wymaga dbatosci o
dobre samopoczucie pracownikéw. Dobre samopoczucie nie zalezy wytacznie od spetnienia
norm, ale w znacznej mierze powigzanie jest z innymi, nieuregulowanymi prawnie
i trudnomierzalnymi czynnikami. Nalezg do nich: odpowiednio skonstruowany system
wynagrodzen, zapewnienie mozliwosci awansu najlepszym, sphaszczenie hierarchii,
zacieranie réznic miedzy pracownikami biurowymi i produkcyjnymi oraz podnoszenie
standardu miejsca pracy. Wymienia sie je na pierwszym miejscu jako podnoszace wydajnos¢
i stuzace stabilizacji zawodowej personelu. Pomimo pozornego braku zwigzku wigkszo$¢ z
tych czynnikéw ma bezposrednie przetozenie na architekture przyjaznego srodowiska pracy.

Ze wzgledu na staty postep naukowy w badaniach posrednio i bezposrednio zwigzanych
z ksztattowaniem miejsca pracy, w artykule oparto sie na najnowszych wynikach analiz
przeprowadzonych przez: brytyjskg Commission for Architecture and the Built Environment
(CABE), British Council for Offices (BCO) i British Property Fédération (BPF), ktore
zawarte sa w publikacji pt.: ,Better places to work” [5], Poréwnanie sposobu oceny
warunkoéw pracy w przemysle w Polsce i w USA bazuje na tzw. listach kontrolnych,
stworzonych przez Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy oraz
tzw. indeksie warunkéw pracy (ang. job descriptive index) opracowanym przez Bowling
Green State University, Ohio, USA. Informacje na temat Srodowiska pracy biurowej
zaczerpnieto z dokumentu pt.: ,The impact of office design on business performance”,
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przygotowanego we wspotpracy z DEGW oraz Centre for Building Performance and

Diagnostics Uniwersytetu Camegie Mellon (CBPD).

3. OCENA JAKOSCI MIEJSCA PRACY

Istnienie zalezno$ci pomiedzy dobrym samopoczuciem pracownika ijakos$cig Srodowiska
pracy wydaje sie niekwestionowane. Stopien tej zaleznosci nie jest jednak oczywisty. Badnia
przeprowadzone przez DEGW oraz CBPD na grupie pracownikéw biurowych wykazuja, ze
poprawa standardu miejsca pracy az w 24% zwieksza zadowolenie i w 5% podnosi
wydajno$¢ pracownikow. Ze wzgledu na relacje ptac personelu biur do kosztow eksploatacji
budynku jak 10:1, nawet niewielki, bo 2-, 5-procentowy wzrost efektywnosci pracy moze
zrownowazy¢ wydatki na utrzymanie infrastruktury biurowej, a czasem pozwoli¢ na
zmniejszenie zatrudnienia, czyli istotnie ogranicza¢ koszty [6].

Inwestowanie w standard przestrzeni pracy w obiektach przemystowych wydaje sie mieé¢
bardziej ztozone podtoze. Koszty zatrudnienia w zakiladach produkcyjnych czesto sg
utamkiem catosci kosztéw firmy. Oszczedno$ci w tym zakresie nie mogg by¢ wowczas
znaczace. Natomiast nawet niewielki wzrost efektywno$ci pracy moze prowadzi¢ do
znacznego wzrostu produkcyjnosci. Relatywnie niewielka liczba pracownikdéw na znacznych
powierzchniach oraz dominujgca rola technologii mogg sprawiaé, ze potrzeby zatogi sa
traktowane jako drugorzedne. W wiekszos$ci przypadkow, i to zaréwno w gospodarkach
rozwijajacych sie, jak w panstwach zachodnich, tak wiasnie sie dzieje, a pracownikom
zapewnia sie wylacznie minimum wynikajgce z uregulowan prawnych. Szczeg6lnie
w rejonach duzego bezrobocia jest to zjawisko powszechne. Inna jest sytuacja tam, gdzie
przemyst oparty jest na zaawansowanych technologiach wytwérczych, a oczekiwania wobec
kompetencji i umiejetnosci pracownikéw sg wysokie. Duzy koszt i czas potrzebny do
wyszkolenia nowego pracownika sprawiaja, ze ten juz wdrozony okazuje sie podstawowym
walorem firmy, kapitatem, Kktéry wymaga ochrony. Ponadto, nowy typ pracy
w przedsiebiorstwach innowacyjnych tworzy nowe wymogi wobec przestrzeni pracy:
konieczna jest ciggta wymiana do$wiadczen i wspdtpraca pomiedzy pracownikami oraz
miedzy pracownikami i klientami. Na znaczeniu zyskujg tzw. przestrzenie interpersonalne.
Stworzenie odpowiednich warunkéw dla tych kontaktow moze je wspomagac, przez co stajg
sie one bardziej efektywne, a zadowolenie pracownika jest zwigzane przede wszystkim
z widocznymi i docenianymi efektami pracy. Architektura, jak sie wydaje, moze wiec
posrednio wptywaé na dobre samopoczucie pracownikdw, przez to wigza¢ ich na diuzej
z przedsigbiorstwem, wspottworzy¢ atmosfere lojalnosci i przynaleznos$ci do zbiorowosci.

W brytyjskim systemie wszechstronnej oceny wybudowanych i projektowanych
obiektow przemystowych BREEAM Industrial Assessment kwestie zdrowia i dobrego
samopoczucia pracownikéw (health & wellbeing) zajmujg istotne miejsce (15 na 75
punktow). Tworzg jedng z 9 grup analizowanych zagadnien [3]. Ocenie poddawane sg tam
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jednak tylko tatwomierzalne czynniki, takie jak os$wietlenie Swiattem dziennym i sztucznym,
wentylacja mechaniczna lub grawitacyjna i brak tzw. syndromu chorego budynku. Obszar
zaintersowania nie wykracza wiec zasadniczo poza ten, ktory objety jest obecnie w Polsce
wymogami prawnymi. Wysoka cato$ciowa punktacja budynku w ramach BREEAM jest
walorem wysoko cenionym na brytyjskim rynku nieruchomosci.

Do oceny warunkéw pracy w przemysle w Polsce wykorzystuje sie przede wszystkim
tzw. ergonomiczne listy kontrolne, tworzone pod katem analizy bezpieczenstwa i higieny
pracy. Bada sie wiec kwestie oSwietlenia, halasu, powtarzalnosci zadan (ze wzgledu na
jednostronne obcigzenie organizmu) itd. Listy te nie obejmujg badania opinii pracownikéw o
psychospotecznych aspektach pracy, jakosci zarzadzania, organizacji przedsiebiorstwa
i wynagrodzenia. Nie prowadza wiec one do oceny zadowolenia pracownikow z pracy,
araczej skupiajg sie na kwestii ich zdrowia. Z kolei w amerykanskim systemie oceny
warunkow pracy dominujg te wiasnie zagadnienia. Analizowana jest ocena pracownikow,
dotyczaca tresci iefektywnosci pracy, jako$ci zarzadzania, wynagrodzenia, ukladow
kolezenskich i mozliwosci awansu. Zagadnienie ewentualnej roli architektury w tworzeniu
i utrzymywaniu poczucia zadowolenia z pracy (w zakresie wykraczajgcym poza wskazania
ergonomii i prawa budowlanego) jest pomijane przez twdércow wszystkich narzedzi
diagnostycznych, stuzacych pomiarowi zadowolenia pracownikdéw.

Z kolei wytyczne tzw. dobrego miejsca pracy sformutowane w dokumentach CABE
okreslone sg z perspektywy funkcjonowania spotecznosci lokalnej pod katem planowania
przysztych inwestycji. Ich spetnienie ma znaczenie przede wszystkim, cho¢ nie tylko, dla
zatrudnionych pracownikéw. Nawet w takim planistycznym ujeciu kwestie zdrowia i dobrego
samopoczucia majg swoje miejsce.

Z szesciu sformutowanych postulatow trzy sa bezposrednio zwigzane z ksztattowaniem
przestrzeni architektonicznej: silny zwigzek wnetrz z otoczeniem, zréznicowanie
funkcjonalne obszaréw przemystowych i ich dostepnos¢ dla szerszej spotecznosci oraz
przeksztatcalno$¢ zaktadu, umozliwiajaca stabilne funkcjonowanie w zmiennych warunkach
rynkowych. Interesujacy wydaje sie zwtaszcza postulat zréznicowania funkcjonalnego przez
wprowadzanie funkcji dostepnych dla uzytkownikéw z zewnatrz: cztonkéw lokalnych
spotecznosci, rodzin pracownikow (stotowki, tereny rekreacyjne, sklepy firmowe,
przestrzenie ekspozycyjne i sale wielofunkcyjne itp.). Jego uwzglednienie przetamywatoby
faktyczne wylgczenie rozlegtych terendéw przemystowych z ,,zywej” tkanki miejskiej. ,,Dobre
miejsce pracy” w takim ujeciu jawi sie jako trwata warto$¢, przyczyniajgca sie do
atrakcyjnosci zycia danej spotecznosci.

Najbardziej inspirujgcy wptyw na zmiany we wspotczesnej architekturze przemystowej
przypisa¢ mozna teorii organizacji pracy i zarzadzania zasobami ludzkimi.

Najnowsze badania wyrdzniajg cztery zasadnicze elementy innowacji w organizacji
pracy: danie prawa gtosu pracownikom najnizszym w hierarchii w kwestii organizacji
proceséw, ktdrych sg uczestnikami, wieksza autonomie zespotéw, przemodelowanie
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zespotdw w celu zmniejszenia liczby pracownikéw, przypadajacych na jednego kierownika
oraz wspotdzielenie zadan. Wszystkie te elementy zwiekszajg poczucie odpowiedzialnosci
i wptywu jednostki na funkcjonowanie firmy. Bardziej osobowe, a nie przedmiotowe
traktowanie poszczegélnych pracownikéw w ramach zespotu prowadzi do polepszenia ich
samopoczucia. Badania przeprowadzone w warunkach USA wykazujg, ze az w 62%
przedsiebiorstw wdrozenie co najmniej jednego z tych elementéw powodowalo wzrost
wydajnosci pracy3 [1, 2], Po wprowadzeniu postulowanych zmian w strukturze
przedsiebiorstw pojawity sie zupetnie nowe jednostki - samorzadne autonomiczne zespoty
tworzone do rozwigzania konkretnego zagadnienia lub obstugi jednego klienta. Te zmiany
organizacyjne okazujg sie katalizatorem tworczych rozwigzan przestrzennych wspdétczesnej

architektury przemystowej.

4. PRZYKLADY REALIZACJI

Zasadnicze zmiany przestrzeni pracy obejmujg przede wszystkim szeroko pojeta
»demokratyzacje”, czyli og6t dziatan stuzacych wyréwnaniu standardéw dla pracownikdw
produkcyjnych i kadry kierowniczej. W przetozeniu na jezyk rozwigzan architektonicznych
oznacza to stworzenie funkcji wspolnych, dostepnych zaréwno dla ,biatych” i ,,niebieskich”
kotnierzykéw (kantyny, stotdwki, wsp6lne miejsca spotkan, klatki schodowe), zwiekszenie
mozliwosci penetracji wzrokowej strefy produkcyjnej ibiurowej (istotne zwigkszenie
powierzchni przeszklonych) oraz wytworzenie bezposrednich potgczen komunikacyjnych. Na
wniosek pracownikéw produkcyjnych ujednolica sie takze standardy wykornczenia toalet
i pomieszczen higieniczno-sanitarnych. Takie rozwigzania znajdujemy na przyktad w Ercol
Factory w Princes Risborough (arch. Horden, Cherry, Lee, 2005) oraz w centrum
telefonicznej obstugi klienta Orange w Doncaster (arch. N. Grimshaw&Partners, 1990).

Wyréwnanie $rodkami architektonicznymi statusu pracownikéw produkcyjnych
i biurowych nalezato do gtéwnych zatozen projektowych, réwniez w zakiadzie Trevision
w Grosshoflein w Austrii (arch. Querkraft, 2002). Strefy produkcji i biur sg wizualnie
potaczone: dzieli je szklana $ciana o pelnej wysokosci kondygnacji biurowej. Wzdtuz biur
znajduje sie galeria komunikacyjna otwarta na hale produkcyjna utatwiajgca bezposredni
kontakt pracownikéw. Warunki do$wietlenia $wiattem dziennym i otwarcia widokowe
z obydwu stref sa poréwnywalne. Wspolne sa tez czeSci socjalne. Podobna dbatosé
o porownywalnos$¢ warunkéw pracy wszystkich zatrudnionych cechuje nowg fabryke Gira
w Radevormwald (arch. Igenhoven Overdiek Architekten, 2002) oraz Valeo w Bissingen

w Niemczech (arch. Ackermann, 2003). Integracja catego zespotu pracownikéw byta celem

3 Warunkiem koniecznym do uzyskania wzrostu wydajnosci pracy okazato sie funkcjonowanie w przedsiebior-
stwie zwigzkéw zawodowych, ktére zapewniajg ochrone zatrudnienia dla pracownika wyrazajacego opinie
inng niz przetozony. Tylko to gwarantowato swobode wypowiedzi i faktyczne wykorzystanie do$wiadczen
kadry najnizszej w hierarchii.
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rozwigzan przestrzennych drukami Victor Buck w Luksemburgu (N. Steinmetz &
A. de Mayer, 2005).

Rys. 1. Ercol Factory (arch. Horden, Cherry, Lee, 2005), fot. Dennis Gilbert © VIEW
Fig. 1. Ercol Factory (arch. Horden, Cherry, Lee, 2005), fot. Dennis Gilbert © VIEW

Istnieje tez cata grupa wyjatkowych obiektéw przemystowych, w ktérych pierwsza
inspiracjg rozwigzan przestrzennych byt zatozony przez inwestora system organizacji pracy.
Wymieni¢ tu nalezy przede wszystkim fabryke L’Oreal pod Paryzem (arch. Valode&Pistre,
1986) oraz lgus pod Kolonig (arch. N. Grimshaw&Partners, 2001). Przyjety w zakladzie
L’Oreal uktad funkcjonalny i forma wigzg sie z checig formalnego przedstawienia
nowatorskiego, jak twierdzi inwestor, bardziej demokratycznego systemu pracy. System ten
polega na wydzieleniu trzech ,réownolegtych”, niezaleznych gmp roboczych zamiast
silniejszej hierarchi w ramach calej zatogi. Kazda z gmp ma do dyspozycji jednoprzestrzenng
hale produkcyjng o niezwykle atrakcyjnej formie z wiasnym zapleczem magazynowym. Jedna
ze $cian kazdej z hal otwiera sie¢ na wewnetrzne atrium. Przestronne, dobrze dos$wietlone
wnetrza hal sg wizytéwka koncernu.

Obowigzujagcy w fabryce lgus system organizacji pracy to tzw. system stoneczny.
Tworzg go zespoty pracownikéw o ré6znym statusie zawodowym, pracujgce bezposrednio dla
klienta nad realizacjg konkretnego zaméwienia. 1lo$¢ i liczebno$¢ zespotdw zmienia sie
w zaleznosci zamowien. Jak deklaruje inwestor, odejscie od standardowego wzorca
hierarchicznego (kierownik - majster - robotnik) wptywa w zasadniczym stopniu na
zwiegkszenie efektywnosci. Wszystkie elementy architektury podporzadkowane sg zatozeniu
maksymalnej  przeksztatcalnosci  wszystkich ~ stref  funkcjonalnych.  Odpowiednio
zaprojektowany system modutéw obstugujacych sprzyja realizacji w praktyce tego modelu
organizacji pracy: np. funkcje higieniczno-sanitarne nie sg skupione w jednym miejscu,
a znajdujg sie jednocze$nie w wielu modutach rozmieszczonych w przestrzeni catej hali. Ich
ukfad i liczebno$¢ mozna przy tym modyfikowaé, podobnie jak uktad otworédw okiennych

i drzwiowych w elewacjach.
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5. PODSUMOWANIE

Ostatnia dekada przyniosta przekonujgce argumenty za tym, ze dobre samopoczucie
pracownikdéw jest podstawg dazenia do zwiekszenia wydajnosci pracy. Wiele wskazuje na to,
ze architektura moze w zasadniczy sposéb pomoc w osiggnieciu tego celu. Pojawity sie
niezwykte obiekty przemystowe, ulatwiajgce swojg formag wprowadzanie w zycie
konkretnych wskazoéwek efektywnej organizacji pracy. Ich uzytkownicy potwierdzaja
zadowolenie pracownikow i wzrost wydajnosci pracy. Mimo to obiekty takie nadal stanowig
drobny odsetek catosci budowanych zakladéw przemystowych. W Polsce istniejg aktualne
bariery prawne (gtdwnie przepisy ppoz.), zasadniczo utrudniajace przetozenie pozytywnych
doswiadczen krajow zachodnich na nasz grunt. Anachroniczne z perspektywy najnowszych
realizacji Swiatowych rozdzielenie czesci biurowej i produkcyjnej nadal zdecydowanie
dominuje w polskich realizacjach.
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