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Kreatywna funkcja pracy zawodowej

Uwagi wstepne

Praca zawodowa stanowi1 jedng z giownych form aktywnosci ludzkiej. Realizowa-
na jest ona w okresie dorostosci, czyli w tym okresie zycia, w ktérym cztowiek cechuje
si¢ najwiekszymi mozliwosciami dziatania (Pietrasinski: 1992). W polskiej tradycji
praca jako wartos¢ cieszyla si¢ zawsze szczegdlnym szacunkiem, wspotczesnie rowniez
jest obok rodziny najcz¢sciej wskazywana jako wazna i1 niezb¢dna. Ludzie, ktérzy z
jakich§ powodow traca prace najczg¢scie) obnizaja swoja samooceng i poczucie wiasnej
wartosci, podobnie postrzegani sg w spoteczenstwie.

Praca zawodowa daje mozliwos¢ samorealizacji, satysfakcji 1 zadowolenia. Z
uwagi na to, ze spetnia funkcje¢ ekonomiczng umozliwia realizacj¢ potrzeb jednostek i
grup spotecznych.

Spoteczny podziat pracy wymaga jednak od ludzi odpowiednich, coraz to wigk-
szych kompetencji, czyli wiedzy, umiej¢tnosci 1 wlasciwe] postawy wobec pracy. Od
tych bowiem czynnikéw zalezy, w jakim stopniu wykonywana przez poszczegélne
jednostki praca bg¢dzie stuzyta wszystkim.

W przesztosci, chocby we wspdlnocie plemiennej praca nie byta wyraznie wyod-
rebniana sposrod innych form aktywnosci. Prosty tez byt podzial pracy na dwie wilasci-
wie grupy - prac¢ nalezaca do me¢zczyzny - najczescie) zwigzang ze zdobywaniem po-
zywienia 1 zapewnianiem bezpieczenstwa oraz prace kobiece. Kobiety miaty najczesciej
za zadanie wykonywanie tradycyjnie domowych czynnosci - przygotowywanie posii-
kéw, szycie i naprawg odziezy. Z pokolenia na pokolenie rodzice przekazywali swoje
umiejetnosci dzieciom wdrazajac je do swoich rol - matki-corkom, ojcowie-synom
(Wolk: 2001).

Zaspokajanie jednych potrzeb prowadzito do doskonalenia dziatalnosci, w konse-
kwencji pojawily si¢ nowe potrzeby, a ich realizacja wigze si¢ z wykonywaniem coraz
bardziej specjalistycznych prac. Juz w wiekach srednich niemozliwe stato si¢ utrzyma-
nie tradycyjnego podziatu prac na kobiece | meskie. Podziat pracy stawal si¢ coraz
bardziej ztozony, zaczely wydziela¢ si¢ zawody, a nastepnie specjalnosci zawodowe.
Szczegoblny rozwo) nauk o pracy 1 zawodow nastapit w XVIII wieku wraz z odkryciem
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maszyny parowej. Ten epokowy wynalazek doprowadzit do intensywnego rozwoju
nauki i techniki oraz gospodarki. Maszyna parowa stanowita bowiem nie tylko zZrodio
energii dla srodkow transportu kolejowego, napgdzajace statki parowe, nawet samocho-
dy/, ale przede wszystkim byla zZrédtem zasilania maszyn przemystowych, co umozli-
wito bardzo intensywny rozwéj przemystu. Wraz z tym zaczety powstawacé duze miasta
przemystowe. Przemyst przyciagat ludzi nawet z odleglych terenow (Zajac: 1970).

Szukali oni przede wszystkim pracy stanowiacej zrddio zarobkowania. Coraz
wigksza ztozono$¢ struktur spoteczno-gospodarczych wymusita koniecznos¢ dokonania
spotecznego podziatu pracy. Wielki organizm spoleczny, jakim jest miasto, aby wiasci-
wie funkcjonowa¢ musi by¢ odpowiednio zorganizowane. Mieszkancy miasta, podob-
nie jak i innych spolecznosci terytorialnych stoja w obliczu koniecznosci dzielenia sig
zadaniami, ktérych wykonywanie jest konieczne, aby dana spoteczno$¢ mogta normal-
nie zy¢. Trzeba wykona¢ niekiedy tysigce roznych prac, czgsto bardzo specjalistycz-
nych, wymagajacych odpowiedniego przygotowania zawodowego. Wspotczesnie cate
spotecznosci sa tak zorganizowane, Zze prace wykonywane przez poszczegdlnych ich
cztonkow zapewniaja im realizacj¢ coraz wigkszych ich potrzeb.

Postepujaca globalizacja w znacznym stopniu dotyczy gospodarki i tym samym
rynku pracy. W zwiazku z tym réwniez podziat pracy dokonywany jest w skali makro-
spotecznej. Rzutuje to na zachowania ludzi na tym coraz bardziej ponadlokalnym i
ponadpanstwowym rynku pracy. Wymaga to specyficznych kompetencji, czgsto zasad-
niczo odmiennych od tych, ktére rzadza rynkami lokalnymi (Parzgcki: 2001).

Wspoiczesnie obserwujemy sytuacje, gdy ludzi zamierzajacych pracowac jest
wigcej niz miejsc pracy. Jest to skutkiem przyrostu liczby ludnos$ci w wieku produkcyj-
nym z jednej strony, a z drugiej coraz wigkszym udziatem techniki w procesach pracy,
przede wszystkim produkcyjnej. W rezultacie wystgpuje negatywne zjawisko bezrobo-
cia. Osoby bezrobotne w odroznieniu od oséb pracujacych maja duzo ubozsze do$wiad-
czenia (Ksztatcenie: 2000). Osobom pracujacym réwniez skraca si¢ czas pracy, nato-
miast wydluza czas wolny, jakim dysponuja ludzie. To zjawisko bgdzie narastac i wy-
maga ksztattowania umiejetnosci korzystania z niego (Mikroelektronika: 1987). Znacz-
nie zmienia si¢ tez charakter wykonywanych czynnosci zawodowych. Znacznie zmniej-
sza si¢ udzial pracy fizycznej na rzecz prac wymagajacych znacznego zaangazowania
intelektualnego (Rifkin: 2001). Niezaleznie jednak od tego praca zawodowa z racji
wielu funkcji, jakie spelnia w dalszym ciagu bedzie poszukiwanym dobrem przez
wspolczesnego czlowieka, niestety dobrem coraz bardziej deficytowym (Naisbitt:
1997). Potwierdzaja to prowadzone badania. Wynika z nich, ze dla Polakéw praca ma
szczegblne znaczenie, ze jest jedna z najbardziej cenionych wartosci (Wotk: 1998).

Polska wspoétczesna miodziez, zyjaca i wchodzaca w dorosto$¢ w okresie trans-
formacji ustrojowej jest gotowa do wykonywania pracy zawodowej. Liczy na pracg,
ktora bedzie wyznaczaé sens zycia, stanowi¢ o szansie na sukces, zyciowa satysfakcje i
pomyslno$¢. Rownoczesnie jednak oczekuje, ze ta praca bedzie dla niej Zrédlem satys-
fakcji materialnej, sukcesu finansowego i zamoznosci. Praca nie jest przy tym warto$cia
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Jjedyna. Mtodzi cenia bowiem najbardziej harmoni¢ pomiedzy praca i czasem dla siebie,
dla wiasnego hobby (Wotk: 2000).

Funkcje pracy zawodowej

Niezaleznie od oczekiwan ludzi wobec pracy, a nawet od stosunku do niej, jej
znaczenie wynika stad, ze speinia ona donioste funkcje w zyciu jednostek i grup spo-
tecznych. Wiasciwie w zadnym okresie historycznym nie bylo mozliwe, a szczegélnie
wspotczesnie nie sposéb realizowac rosnacych potrzeb bez wiasnego wysitku majacego
postac pracy. Praca jest niezbedna tak poszczegdéinym ludziom, jak i catym spoteczno-
$ciom. Praca zawodowa jest znaczaca forma aktywno$ci cztowieka z uwagi na to, ze
spetnia nastgpujace funkcje:

m  jest formg aktywnosci czlowieka;

B wyznacza jego pozycj¢ zawodowg i spoteczna;

®m  jest Zrédlem dochodéw umozliwiajacych realizacje i rozwdj potrzeb.

Czlowiek w samej swej naturze jest istota aktywna. Aktywnos¢ t¢ wyznaczaja je-
go potrzeby. Analizujac wyznaczniki pracy najczgsciej odwolujemy si¢ do typologii
potrzeb A.Maslowa, ktéry wyréznit potrzeby nizszego rzedu /potrzeby biologiczne-
popedy/ i potrzeby wyzszego rzgdu - spoteczne. Zalicza si¢ do nich potrzebe afiliacji,
poznawcza, uznania i prestizu, przezy¢ estetycznych. Praca stuzy zaspokajaniu potrzeb,
w pierwszym rzedzie pierwotnych, nastgpnie wyzszych. Na taka tez prawidlowos¢
zwraca uwage Maslow, ktory wskazuje, ze dopiero zaspokojenie potrzeb nizszego rzgdu
prowadzi do zaspokojenia potrzeb wyzszych.

W procesie pracy czlowiek ma mozliwos$¢ realizacji wlasnych zainteresowan,
znajduje w nim satysfakcje¢, czuje wlasng przydatnos¢ i uzytecznosc.

Na skali warto$ci praca moze przyjmowac rézne stany od ,praca zlem koniecz-
nym” do ,,praca sensem zycia” (Szewczuk: 1990). W tym pierwszym przypadku tylko i
wylacznie praca ma dla jednostki znaczenie, na niej si¢ koncentruje, w niej realizuje sig
najpetniej. Gdy pracy zabraknie, a z takimi zjawiskami mozna czgsto si¢ spotka¢ w
procesie transformacji , cztowiek tego sensu nie znajduje, braku pracy nie potrafi mu
skompensowa¢ zadna inna forma aktywnosci. Praca jednoczesnie ksztaltuje osobowos¢
czlowieka. Dzigki pracy bowiem cztowiek podporzadkowuje sobie $wiat, realizuje,
reguluje i kontroluje wymiang materii z przyroda. Tworzy tym samym siebie, bowiem
relacje ze srodowiskiem pracy zachodzace w trakcie procesu pracy sa wzajemne, wyniki
pracy, jej efekty wymuszaja na cztowieku dalsza aktywno$¢, zmiany sposobéw pracy,
tworzenie nowych narzedzi i sposobéw ich obstugi. Praca przyczynia si¢ wigc do roz-
woju jednostki, szczegélnie dzigki nabywanemu w jej trakcie doswiadczeniu (Kargul:
2001). Moze tez przynosi¢ konsekwencje negatywne, powodowa¢ réznego typu zagro-
zenia, ktorych uniknigcie wymaga odpowiednich kompetencji (Banka: 1997).
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Praca wyznacza pozycj¢ spoteczng 1 zawodowa jednostki. Wigze si¢ ona z organi-
zacja spoteczna, z ktorej wynikajq przypisane poszczegdlnym cztonkom spotecznosci
role spoteczne. Sq one bardzo roznorodne, formalne 1 nieformalne. Jednakze jednym z
gtownych wyznacznikow tych rol jest wiasnie praca. W oparciu o sposob realizacji
pracy wartosciowani sa ludzie, oceniane sg ich osiggniecia 1 mozliwoscl. Zwigzana z
pracg pozycja zawodowa wyznacza stosunek innych ludzi do jednostki. Osoby uwazane
za dobrych specjalistow, rzetelnych pracownikéw ciesza si¢ spotecznym szacunkiem,
chetniej sg 1im powierzane wazne 1 odpowiedzialne sprawy ludzi, cz¢sciej ich si¢ wybie-
ra na przedstawicieli spoteczenstwa do rad, samorzaddéw 1 innych organdw wybieral-
nych.

Praca jest wreszcie zrodlem dochodow dla pracownika 1 jego rodziny. Warunkuje
wigc jego egzystencj¢, wyznacza jej poziom. Umozliwia realizacj¢ potrzeb, jak 1 ich
redukcje w przypadku dochodow niewystarczajacych.

Wszystkie wymienione funkcje wystgpuja we wzajemnym zwigzku 1 rzutujg na
wysoka rangg pracy w ludzkim zyciu.

Kultura pracy jako cecha osobowa

Z tego wzgledu, ze cztowiek dorosty poswigca pracy sporg cz¢S¢ swojego czasu
nalezy dazy¢ do takiej sytuacji, aby dawala mu ona satysfakcje 1 zadowolenie. Osia-
onigcie tego wymaga jednak wielu wysitkow 1 staran. Sg one w gtownej mierze zalezna
od kultury pracy, jaka reprezentuje pracownik.

Na kulture pracy w sensie ogdlnym sktadajq si¢ wszystkie dokonania zwigzane z
pracq zawodowq nagromadzone na przestrzeni dziejow. Sq wigc to zarOwno narze¢dzia |
maszyny, fabryki i zaklady rzemieslnicze, technologie wytwarzania 1 wydobywania
surowcdw, organizacja pracy, bezpieczenstwo 1 spoteczny podziat pracy, jej realizato-
rzy. Ogdlnie mowiac, caly dorobek zwiazany z teorig i1 praktyka pracy, jaki ludzkos¢
stworzyta przez wieki swojego cywilizacyjnego rozwoju (Wotk: 2001).

Kultura pracy w rozumieniu wezszym jest cecha osobowa jednostki. Wynika stad,
ze kazdy czlowiek dysponuje pewnymi indywidualnymi wiasciwosciami, ktore wyzna-
czaja sposob realizowania przez niego procesu pracy. Kultur¢ techniczng mozna row-
niez rozpatrywac jako cech¢ osobowa. W tym rozumieniu jest ona wiasciwoscig jed-
nostki Swiadczaca o sposobach, jakimi czlowiek realizuje swoje relacje z technika.

Kultura pracy z kultura techniczng sa Scisle powigzane. Nie ma dzi§ bowiem chy-
ba zadnego zawodu, czy specjalnosci, ani tez zadnej formy pracy zawodowej, w ktorej
nie zachodzitaby konieczno$¢ postuzenia si¢ technika czy chocby jej wytworami. Tech-
nika przenikngta do wszystkich dziedzin ludzkiego zycia, tak zawodowego, jak 1 co-
dziennego.

Kultura techniczna wystgpuje na trzech poziomach — na poziomie uzytkownika,
producenta i tworcy. Na kazdym z tych poziomdéw rozne sa oczekiwane kompetencje,
jednakze szczegolnie konieczna jest inna odpowiedzialno$¢ stosujacego technike czto-
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wieka. Wraz z rozwojem techniki wzrasta ta odpowiedzialno$é¢ na kazdym z pozioméw.
W rezultacie mozliwosci stosowania techniki staja si¢ coraz bardziej rozlegle, tym sa-
mym wzrastajq tego konsekwencje i a mozliwosci dzialania sg coraz czesciej ograni-
czane wylfacznie przez normy etyczne i moralne.

Kultura pracy, podobnie jak i kultura techniczna stanowig triad¢ wzajemnie pola-
czonych ze sobg skladnikéw, z ktorych kazdy w znacznym stopniu wptywa na poziom
omawianej cechy osobowej.

Na kulturg¢ pracy rozumiang jako cecha osobowa skladaja si¢ nastgpujace trzy
komponenty:

m  Operatywna wiedza o pracy, oparta na szerokiej wiedzy ogdlnej, pozwalajaca
rozumie¢ zjawiska zachodzace w procesie pracy, oceniac ja, jej wytwory i zjawiska i
ksztaltowac oraz rozwija¢ twérczy do niej stosunek;

®m  Intelektualne i manualne umiejgtnosci pracownicze,, umozliwiajace racjonal-
ne podejmowanie i wykonywanie dziatan zawodowych;

m  Postawa wobec pracy, przejawiajaca si¢ w zainteresowaniach i zaangazowa-
niu w pracg oraz w osobistej odpowiedzialnosci za sposoby realizacji zadan zawodo-
wych i ich konsckwencje.

Wspdlczesnie obserwujemy dazenie do profesjonalizmu, wigzacego si¢ z osiaga-
niem wysokich kompetencji zawodowych (Wiatrowski: 2000). Wymaga si¢ od pracow-
nika wysokiego poziomu wiedzy zawodowej przede wszystkim pozwalajacej na radze-
nie sobie z zadaniami na stanowisku pracy aktualnie zajmowanym, ale tez umozliwiaja-
cej szybkie zaadoptowanie si¢ na innym stanowisku lub w innym miejscu. Z tego po-
wodu znaczaca jest operatywno$¢ wiedzy, mozliwo$¢ panowania nad nig i umiejgtnosé
jej rozszerzania, interpretowania, stosowania. Specjalista musi nie tylko legitymowac
si¢ szerokim horyzontem wiedzy, znacznie szerszym niz aktualne oczekiwania, musi
nie tylko zna¢ dziedzing wiedzy, ktéra uprawia, ale przede wszystkim umiec ja stoso-
waé. Wiedza jest podstawa umiejgtnosci. Aby bowiem naby¢ i opanowaé umiejgtnosci
zawodowe konieczna jest znajomos$¢ praw i zasad rzadzacych danymi zdarzeniami i
czynnosciami. Coraz rzadziej zdarza si¢, ze przy wykonywaniu zadan pracowniczych
mozna oprze¢ si¢ na intuicji, badz wyksztalci¢ tylko umiejgtnosci, bez odwotywania sig
do $wiadomosci. Takie podejscie nie tylko ma cechy przedmiotowego traktowania pra-
cownika, ale tez sprawia, ze jego mozliwosci sa waskospecjalistyczne i w przypadku
konieczno$ci zmiany miejsca lub charakteru pracy staje on si¢ bezradny. W obliczu
potencjalnej koniecznosci wielokrotnej zmiany miejsca pracy lub jej charakteru stanowi
to znaczne ograniczenie. Wykonujac pracg¢ wciaz trzeba angazowa¢ umyst, przywoty-
waé znane informacje, przetwarza¢ je na potrzeby aktualnych sytuacji zawodowych.
Bieglo$¢, wytrenowanie wykonywania jakiej$ czynnosci moze prowadzi¢ do perfekcji
w jej wykonywaniu, jednakze konkretne sytuacje zawodowe wymagaja angazowania
wiedzy. Pracownik, niezaleznie od tego na jakim stanowisku pracuje jest zmuszony
systematycznie uaktualnia¢ swoja wiedz¢ zawodowa. Gotowos¢ do doskonalenia swo-
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ich kwalifikacji staje si¢ jedng z nieodzownych cech wspoélczesnego pracownika. To
doskonalenie kwalifikacji moze przebiega¢ zarobwno w placowkach ksztalcacych, po-
przez szkolenia w zakladzie pracy, jak 1 we wlasnym zakresie (Aleksander: 1998). Praca
nad podnoszeniem poziomu wiasnych kompetencji zawodowych w coraz wiekszym
stopniu staje si¢ zadaniem samego pracownika, ktory aktualnos$cia posiadanej wiedzy i
umiejetnoscig jej aktualizowania zdobywa pozycje w srodowisku zawodowym (Eduka-
cja: 1998).

Drugim komponentem Kkultury pracy sa umiej¢tnos$ci zawodowe, albo szerzej -
pracownicze. Poziom tych umiejetnosci absolwenta zatrudnianego bezposrednio po
ukonczeniu szkoty najczescie) nie jest wysoki. Szkolnictwo zawodowe w Polsce na
kazdym wiasciwie szczeblu ksztalcenia koncentruje si¢ na wyposazaniu uczniow przede
wszystkim w wiedzg. Umiej¢tnosci zawodowe sg ksztalttowane w mniejszym stopniu,
bowiem mozliwosci szkot w tym zakresie sa z roznych wzgledéw wyraznie ograni-
czone. Umiejetnosci wymagajq treningu, ¢wiczen, a takze doswiadczenia. Z czasem
jednak, przede wszystkim poprzez kolejne wykonywanie danej czynnosci, wykorzystu-
jac posiadang wiedz¢ mozna umiej¢tnosci doskonali¢ 1 osiggnac biegtos¢ ich wykony-
wania. Przez diugl czas, az do konca ery industrialne), umiej¢tnosci pracownicze,
zwlaszcza manualne decydowaly o pomysinosci w realizacji kariery zawodowe].
Sprawnos¢ rgki Swiadczyta o ,,fachowosci” pracownika. Wspoélczesnie w rezultacie
rozwoju nauki 1 postepu technicznego, automatyzacji i robotyzacji produkcji znaczenie
umiejetnosci praktycznych odgrywa mniejszg rol¢. Wzrasta natomiast znaczenie umie-
jetnosci intelektualnych zwigzanych z rozwigzywaniem problemow, z podejmowaniem

decyzji.

Trzecim komponentem kultury pracy jest postawa wobec pracy. Nie zawiera ona
si¢ wylacznie na skali od ,,praca sensem zycia” do ,,praca ztem koniecznym”, jakby to
moglo wynikaé z prostej interpretacji psychologicznej, ale wyznacza jq szereg innych
aspektow.

Najbardziej znaczacym ws$rod nich jest odpowiedzialnos¢ za skutki swojej dzia-
lalnosci zawodowej 1 stosowania techniki. Konsekwencje te sg coraz rozleglejsze 1 wy-
magaja przewidywania przez wszystkich pracownikow giebokiej refleksji w trakcie
pracy. Chodzi tu zaréwno o skutki wywolywane w srodowisku naturalnym jak 1 o kon-
sekwencje przynoszone innym ludziom, odbiorcom efektow pracy, ale szczegodlnie
wspotpracownikom i sobie samemu. Do niedawno niska kultura zdrowotna Polakow,
powszechny brak szacunku dla wiasnego zdrowia sprawiaja, ze w spoteczenstwie pol-
skim wystepuje wysoka zachorowalno$¢ 1 stosunkowo wczesny wiek umierania. Brak
szacunku dla wiasnego zdrowia w Srodowisku pracy wigze si¢ migdzy innymi z nie-
przestrzeganiem zasad bezpiecznej 1 higienicznej pracy, z podejmowaniem niepotrzeb-
nego ryzyka pracy na niesprawnym sprzgcie, w szkodliwych warunkach dla zdrowia. Z
wlasciwg postawg wiaze si¢ odpowiedzialnos¢ za wykonywane wytwory 1 ich jakosc.
Coraz cze$ciej pracownik musi sam si¢ dyscyplinowac, samodzielnie regulowac tempo
swojej pracy, dokonywaé samokontroli swojej pracy. Rzetelnos¢ stosowania dyscypliny
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technologicznej, ciagte czuwanie nad jakoscig swojej pracy jest konsekwencja postawy
wobec pracy, Swiadczy o pracowniku. W okresie transformacji gospodarczej w Polsce
wiele zaktadoéw pracy, dotychczas zadowalajacych si¢ tym, ze jedynie dostarczaja na
rynek wytwory, poniosto porazk¢ w wyniku pojawienia si¢ konkurentow oferujacych
towary o wyzszej jakosci wykonania (Pankow: 1993). Obserwujemy tu wiec wyrazny
zwigzek pomigdzy postawa do pracy pracownikdw a konkurencyjnoscia. Tylko pra-
cownik odpowiedzialny za swoja prace, zaangazowany i czujacy wlasna odpowiedzial-
noS¢ za wykonywang prace ma szans¢ na to, ze jego produkty beda skutecznie konku-
rowac na rynku. Obecnie coraz wigcej produktow ma postaé¢ niematerialng. Sa to gtow-
nie réznego rodzaju ustugi, w wigkszosci zorientowanie na pomoc ludziom.

[nnym aspektem postawy wobec pracy jest gotowos¢ do stosowania nowosci w
pracy 1 dzialalnos¢ innowacyjna. Kazdy proces pracy mozna udoskonala¢, poprawiac.
Jednym z tego sposobow jest sledzenie post¢pu naukowego, technicznego i organiza-
cyjnego w danym obszarze zawodowym. Nowe rozwigzania techniczne wiaza sie¢ naj-
czescie) z wigksza ekonomicznoscia, czyli ze zmniejszaniem zuzycia energii, wprowa-
dzaniem tanszych 1 trwalszych materialow, a takze ze stosowaniem maszyn i1 urzadzen
bardziej przyjaznych cztowiekowi, czyli bezpieczniejszych, mniej mgczacych, prost-
szych w obstudze. Ich wprowadzanie czg¢sto napotyka na opor ze strony pracownikow,
szczegoblnie tych, ktérzy przywykli do dotychczasowych rozwigzan lub gdy w swojej
pracy mogg juz polegac na rutynie. Tymczasem wdrozenie nowosci wymaga dodatko-
wego wysitku, bowiem trzeba jq sprawdziC, przeszkoli¢ si¢ w zakresie jej obstugi. Czg-
sto wymaga to przetamania przyzwyczajeni stereotypow, zrezygnowania z odwotywa-
nia si¢ do rutyny. Zaklady pracy, ktére podjely wysitek unowoczesniania sie utrzymaty
swoje pozycje. W pracach nieprodukcyjnych tez istnieje wiele mozliwosci ciggltego
unowoczesniania dziatan. Dotyczy to stosowania coraz to nowych urzadzen wyposaze-
nia biura, urzgdu, szkoly, jak 1 kazdej innej instytucji. Kazdy czlowiek w oparciu o
wilasne doswiadczenia lub obserwacje ma mozliwos¢ poprawiania warunkow swojej
pracy. Jest to tym czestsze, im bardzie] zaangazowany jest w swojg prac¢. Dziataniom
innowacyjnym sprzyja permanentne doskonalenie si¢. Wspotczesny cztowiek musi
wciaz doskonali¢ sig, uaktualnia¢ swojq wiedzg, wzbogacac¢ zasdéb swoich umiejetnosci
(Sarapata: 1993). Sprzyja to skutecznej rywalizacji na rynku pracy, ale tez ma znaczenie
dla samej jednostki. Poczucie, kompetencji w okreslonej, konkretnej dziedzinie daje
cztowiekowi poczucie pewnosci, poprawia samoocen¢. Wazne jest wreszcie 1 to, ze
czlowiek bedacy w cigglym kontakcie z nowag wiedza, ciggle rozwijajacy si¢ jest rze-
czywistym uczestnikiem post¢pu, a nie tylko bierna jednostka, ktorej kompetencje dez-
aktualizujg si¢. Nie rozwijanie si¢, nie doskonalenie si¢ , nie interesowanie si¢ wspot-
czesnymi problemami nie tylko zawodowymi, spycha jednostk¢ na margines zycia,
przyczynia si¢ do jej uprzedmiotowienia.
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Istota podmiotowosci pracownika

Pracownicy w zakladzie pracy podejmuja rozne role, przypada im wykonanie r6z-
nych zadan. Wigkszo$¢ oséb pracujac pelni role przetozonych i jednoczesnie podwiad-
nych. Role te wyznaczone sa przez formalng strukture zaktadu. Wyznaczajg one cha-
rakter relacji interpersonalnych, decyduja o sposobach zachowania, o formach kontak-
tow pomigdzy pracownikami nie tylko formalnych, ale duzym stopniu rowniez niefor-
malnych.

Niezaleznie od stanowiska zajmowanego prze pracownika w strukturze formalne;j,
jak i niezaleznie od relacji kolezenskich jest on podmiotem w procesie pracy. Oznacza
to, ze organizujac pracg, uczestniczac w procesie pracy niezbedne jest postrzeganie
pracownika jako cztowieka majacego swoja indywidualno$¢, godnosé i wartosc. Podej-
$cie podmiotowe do pracownika jest przeciwienstwem przedmiotowego, gdzie pracow-
nika traktuje si¢ jako przedmiot, jeden ze skladnikow pracy. W poczatkowym okresie
gospodarki kapitalistycznej na $wiecie takie podejscie dawalo dobre rezultaty (Postman:
1995). Przy podejsciu przedmiotowym aktywno$¢ zawodowa pracownika jest zreduko-
wana do wykonywania swojego zadania na swoim stanowisku pracy. Przedmiotowos¢
w procesie pracy dotyczy zaréwno pracodawcy, jak i pracownika. Zdarza si¢ bowiem
niekiedy, ze to sam pracownik dazy do tego, aby wystgpowa¢ w roli przedmiotu, czg-
$ciej jednak rolg taka przypisuja pracownikowi przetozeni. Jest to niewlasciwy sposéb
podejscia do pracownika wplywajacy negatywnie na jego nastawienie do pracy i w
rezultacie na jej efektywnosc.

Mozna wyrézni¢ wiele aspektow podejscia podmiotowego do pracownika , a
mianowicie:

®  u$wiadamianie pracownikowi jego znaczacej roli w podziale pracy, niezalez-
nie od zajmowanej pozycji zawodowej i stanowiska;
stwarzanie pracownikowi mozliwos$ci awansu i rozwoju;
dostosowanie powierzanych zadan do kompetencji i mozliwosci pracownika;
stworzenie bezpiecznych i ergonomicznych warunkéw pracy;
uwzglednianie przy organizacji pracy zdania i opinii pracownika;
zaakceptowanie indywidualnych cech osobowych pracownika;
postrzeganie go w szerszym niz tylko zawodowy kontekscie;
wyrazne formutowanie oczekiwar i konsekwencja w ich egzekwowaniu;
sprawiedliwo$¢ w ocenianiu i nagradzaniu.

Kazdy z wymienionych aspektow jest znaczacy dla kazdej pracujacej osoby, daje
jej poczucie waznosci, wlasnej godnosci. W konsekwencji pracownik lepiej czuje sig
pracujac, bardziej przyklada si¢ do pracy, a zaktad w ktérym pracuje traktuje jako swoj,
identyfikuje si¢ z nim. Wiaze si¢ to z jego wspotodpowiedzialno$cia za zaklad, za jego
mienie, za jako$¢ pracy. Prowadzi réwniez do zachowan nonkonformistycznych, do
reagowania na sytuacje niewlasciwe.
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Pracownik podejmujacy pracg w zakladzie niezaleznie od tego, na jakim stanowi-
sku bedzie pracowal powinien mie¢ orientacje w caltosci zadan zakladu. Dzieki temu
moze lepiej oceni¢ swoj udziat w dzialalnosci zakladu. Znajomos¢ zadan zakladu i na
tym tle swoich obowigzkéw moze znaczaco podnosi¢ samoocene pracownika. Umozli-
wia pracownikowi u§wiadomienie sobie, ze wykonywane przez niego zadanie sktada sie
na efekt koficowy, ze wytwér, ustuga lub inny efekt pracy zawiera w sobie rowniez jego
udzial. Ten udzial niezaleznie od charakteru i zakresu pracy, od jej zlozonosci oraz
poziomu kompetencji wykonawcy jest niezbgdny dla uzyskania koncowego rezultatu.
Juz samo zapoznawanie pracownika z dziatalnoscig zaktadu i zwrocenie uwagi na jego
w tym role jest wielce znaczace dla jego samopeoczucia. Badania opisywane w literatu-
rze wskazuja, ze pracownicy, ktéorym wyjasniono ich zadania zawodowe w kontekscie
catosci zadan zakladu pracuja lepiej i wydajnie;j.

Kolejnym aspektem podmiotowego traktowania pracownika jest stworzenie mu
mozliwosci rozwoju i awansu. Gléwnym potencjalem zakladu sa jego pracownicy. Im
sq oni staranniej wyksztalceni, im lepsze posiada doswiadczenia tym lepiej , szybciej i
tym trudniejsze zadania sa w stanie wykona¢. Wiaze si¢ to z inwestowaniem w pracow-
nikdw przez sam zakfad. Jest to najlepsza z mozliwych inwestycji zaktadu. W polskich
warunkach niestety czgsto jeszcze nie doceniana. Wielu pracodawcow uwaza, ze choé-
by dzigki bezrobociu i nadmiarowi podazy sily roboczej nad popytem na nig nie warto
inwestowa¢ w pracownika. O ile obecnie zatrudniony nie spelni stawianych mu warun-
kow, bez trudu bedzie mozna znalez¢ innego. Oczywiscie sa takie sytuacje, kiedy pra-
cownikowi z roznych wzgledow nalezy wymowic prace. Jest to jednak najczesciej efekt
niewtasciwego procesu przyjmowania go do pracy, nie rozpoznania jego mozliwosci
sprostania oczekiwaniom. Pracodawcy, ktorzy niezbyt starannie rozpatruja kandydatury
do pracy najczgsciej musza to czyni¢ czgsto, bowiem sprawia to, ze badz to kandydat
nie poradzi sobie z zadaniami, badZ oferowane warunki pracy nie zadowola jego. Kadra
pracownicza w takim zaktadzie nie bgdzie si¢ stabilizowala, wciaz si¢ bedzie zmieniata.
Wiaze si¢ to nie tylko z dodatkowymi obowigzkami zwigzanymi z angazowaniem wciaz
to nowych pracownikéw, lecz przede wszystkim z poczuciem ich tymczasowosci w
zakladzie, z nie wigzaniem si¢ przez pracownikow z zakladem na stale. Pracownicy,
ktorzy nie dostrzegaja swoich perspektyw w aktualnie zatrudniajacej ich firmie rowniez
nie czuja si¢ z nig zwigzani i swoje zdania wykonuja mniej sumiennie, z mniejszym
zaangazowaniem. Jest to jednakze tylko jeden z aspektow omawianego zagadnienia
zwigzanego z potrzeba inwestowania w pracownika. Innym, réwniez bardzo waznym
jest stworzenie mu mozliwosci rozwoju. Gotowos¢ do ksztatcenia permanentnego, do
nieustajacej pracy nad soba jest zasadniczym wyznacznikiem osobowosci nowoczesnej,
jest nieuniknione i konieczne. Jest to wielce pozadana cecha, sprawiajaca, ze pracownik
nie odwoluje si¢ wylacznie do do$wiadczenia i rutyny, ale wciaz poszukuje nowych
rozwiazan. Te poszukiwania czgsto wiazq si¢ ze zdobywaniem nowych kwalifikacji,
umiejetnosci. Tego typu postawom nalezy sprzyjaé, eksponowac je. Jezeli w Srodowi-
sku zaktadu pracy bedzie wielu pracownikéw pracujacych nad soba wyzwoli to aktyw-
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nos¢ innych. Z tym wiaze si¢ stwarzanie pracownikom mozliwosci awansowania, czyli
uzyskiwania coraz wyzszych pozycji w strukturze zaktadu. Dotyczy to réwniez lepsze-
go wynagradzenia wraz z rosnacym zakresem zadan i obowigzkow. Pracownik musi
mie¢ perspektywe awansu, zlg jest sytuacja, gdy osoba nowozatrudniona od razu wie, ze
niezaleznie od jakosci wykonywanej pracy nie ma mozliwos$ci uzyskania wyzszej pozy-
cji w zakladzie. Jest to bowiem sytuacja demobilizujaca, sprzyjajaca postawom kon-
formistycznym. Te mozliwosci sa niezbedne w trakcie calego okresu realizacji kariery
zawodowej.

Wszyscy ludzie majg swoje niepowtarzalne, indywidualne cechy osobowe, po-
dobnie tez niepowtarzalne sa ich drogi zyciowe. Z tego wzgledu w relacjach miedzy-
ludzkich niemozliwe jest postugiwanie si¢ schematami postgpowania czy tez odwoly-
wanie si¢ do stereotypow. Dotyczy to rowniez sytuacji pracy. Kazdy pracownik jest
bowiem niepowtarzalng indywidualno$cia, majaca swoje mozliwosci, nawyki i wiasne
problemy. W sytuacjach pracy cechy indywidualne jeszcze wyrazniej réznicuja osobo-
wosci pracownikow.

Znaczacym czynnikiem zwigzanym z podmiotowym podejsciem do pracownika
jest dostosowanie oczekiwan zawodowych do jego indywidualnych mozliwosci. Jest to
wbrew pozoréw zadanie trudne, wymaga bowiem dobrej znajomosci pracownika. Kon-
centrujac si¢ na organizacji pracy, na wykonywaniu zadan pracodawcy czesto nie do-
strzegaja pracownika i jego mozliwosci, nie czuwaja nad tym, ze przychodzi moment, w
ktorym nagromadzenie obowiazkéw lub ich stopien trudnosci przekraczajg jego mozli-
wosci. Wielokrotnie ten stan towarzyszy dawno przekroczonemu zakresowi obowigz-
kow pracownika. Czgsto tymi zadaniami ,,ponad stan” sg obarczani pracownicy szcze-
gblnie pracowici, ambitni, ugodowi, w przeciwienstwie do pracownikow stabszych,
wcigz zawodzacych. Takim praktykom przelozonych towarzyszy niezadowolenie i
poczucie krzywdy ze strony o0séb zasypywanymi zadaniami, czyli tymi, ktorzy sa
szczegolnie oddani pracodawcy. Poteguje si¢ to w przypadku, gdy ten nierowny podziat
pracy nie jest zwigzany ze zrdéznicowanym wynagradzaniem. W sytuacji odwrotnej,
czyli wowczas, gdy szef dba o sprawiedliwy podzial pracy, a jezeli kogo$ obciazy zada-
niami dodatkowymi, to uwzgledni to réwniez przy wynagradzaniu pojawia si¢ motywa-
cja do dodatkowego wysitku. Decyzj¢ o tym, ze pracownik bgdzie wykonywatl dodat-
kowa prace lub zadania, ktérych realizacja wymaga szczegdlnych warunkéw powinien
podja¢ on sam. Zwroémy jeszcze uwagg i na to, ze poszczegolni pracownicy przy zbli-
zonych kompetencjach maja swoje indywidualne cechy, ktore sprawiaja, ze jedne zada-
nia wykonuje im si¢ tatwiej, z innymi majg pewne problemy. O ile jest to mozliwe po-
winno si¢ tak ich lokowaé na stanowiskach pracy, by te indywidualne dyspozycje nie
powodowaty dodatkowych trudnosci w pracy. W wielu przypadkach mozliwe jest do-
prowadzenie do takiej sytuacji, w ktorej ,,stabe strony pracownika” nie bgda mu prze-
szkadzaly, bowiem nie beda ,,uczestniczyly” w pracy, natomiast aktywnymi beda te
mocne, co sprawi, ze pracownik bedzie bardzo przydatny i pozyteczny.
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Jako, ze praca zawodowa jest formg aktywnosci czlowieka, ktorej poswigca on
znaczng czg$¢ swojego czasu. Z tego choc¢by powodu nie bez znaczenia sa warunki, w
ktorych praca jest wykonywana. Chodzi tu zar6wno o warunki fizyczne, jak i spofeczne.
Im sa lepsze, im sa bezpieczniejsze, tym bardziej szanowanym czuje si¢ pracownik.
Warunki pracy sprzyjajace czlowiekowi chronig go przed nadmiernym zmeczeniem,
przed wyeksploatowaniem organizmu, przed stresem. Jest to korzystne przede wszyst-
kim dla niego samego, ale tez przynosi korzysci calemu zakladowi, bowiem pracownik
pracujacy w bardziej komfortowych warunkach jest wydajniejszy, popelnia mniej po-
mytek, jest bardziej tworczy, a w kontaktach z innymi pracownikami mniej konflikto-
wy.

W sytuacjach pracowniczych znaczace jest uwzglednianie zdania kazdego z
cztonkéw zespotu. Przy takim podejsciu scalany jest zespdl, a dzialania jego cztonkow
wzajemnie si¢ dopetniajq. Kazdy z nich poprzez codzienna pracg nabywa doswiadczen,
ktorym towarzysza refleksje zwiazane z tym co robia, jakimi czynia to nakladami i jakie
osiggajq rezultaty. Warto te do$wiadczenia wykorzystac. W wielu przypadkach sa one
bardzo cenne i prowadza do twdrczosci zawodowej, czyli proponowania nowych roz-
wigzan proceséw pracy jak i samych jej wytworow. Dzialania takie przynosza czesto
znaczne oszczgdnosci kosztdw pracy, sprzyjaja poszukiwaniu bezpieczniejszych roz-
wigzan dzialalno$ci zawodowej przez samych pracownikéw. Ich wiedza o swoim sta-
nowisku pracy, o wykonywanych na nim czynnosciach jest bowiem najwigksza. Nie
bez znaczenia jest tez subiektywne poczucie uznania przez wystuchanego pracownika,
ktory wowcezas nie czuje si¢ tylko przedmiotem, ktorego jedynym zadaniem jest przy-
niesienie zysku swojemu pracodawcy i ktory tylko w takim ujeciu jest postrzegany w
zaktadzie.

Zycie pracownika nie ogranicza si¢ wylacznie do wykonywania obowiazkow za-
wodowych. Oprocz nich istnieje szereg zadan poza miejscem pracy, w realizowanych w
zyciu osobistym. Kazdy czlowiek na kazdym etapie swojego zycia ma do wykonania
szereg, czesto bardzo trudnych zdan. W kazdej fazie zycia sg one inne i sa okre$lane
mianem zadan rozwojowych (Pietrasiniski: 1992). W okresie wczesnej dorostosci, czyli
w okresie, gdy konczy si¢ najczesciej okres nauki szkolnej i zaczyna zawodowa karierg
do zadan rozwojowych zalicza si¢ m.in. zalozenie rodziny, stworzenie ogniska domo-
wego i wiele innych (Psychologia: 2000). Realizacja zadan rozwojowych , jak réwniez
inne obowiazki pozazawodowe sprawiaja, ze stan psychofizyczny pracownika nie jest
wyznaczony wylacznie przez proces pracy. Nalezy liczy¢ si¢ z tym, Ze na skutek wyda-
rzen i r6znorodnych sytuacji pozazawodowych pracownik moze by¢ obciazony dodat-
kowymi napieciami, by¢ zmeczony lub chory. Dotyczy to sytuacji osobistych, rodzin-
nych, zdrowotnych, jak i wielu innych trudnych do przewidzenia wczesniej.

Pracodawca musi mie¢ tego swiadomos¢ i uwzglednia¢ w konkretnych sytuacjach
zawodowych. W oparciu o sporadyczne niedyspozycje, czy nawet bledy nie mozna
wyciaga¢ daleko idacych wnioskéw, wydawac¢ opinii. Raczej pozadane jest zyczliwe
zainteresowanie, pomoc i oparcie. Czgsto ze swoimi problemami pracownik poradzi
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sobie sam, niekiedy konieczna moze by¢ interwencja. Sprawy osobiste w zasadzie od-
dziela si¢ od spraw zawodowych, stanowig one o prywatnosci pracownika, ewentualna
pomoc wymaga taktu 1 delikatnosci. Najczesciej pomoc taka polega na stwarzaniu kli-
matu spokoju 1 zyczliwosci, komfortu, dzigki ktoremu pracownikowi, ktéremu z jakichs
powodow skomplikowalo si¢ zycie osobiste pracodawca nie dodaje dodatkowych
zmartwien 1 niepokojow. Taka postawa przyczynia si¢ do szybkiego rozwigzania pro-
blemu przez samego zainteresowanego.

Jest jeszcze jeden element problematyki podmiotowosci, ktéry wiaze si¢ z wspo-
minanymi juz cechami osobowymi. Ot6z kazdy cztowiek legitymuje si¢ niepowtarzalng
osobowoscig. Rozne sg typy temperamentu, rozne zainteresowania, zdolnosci, odpor-
nos¢ psychiczna, czy nawet kondycja fizyczna. Rowniez 1 te cechy stanowia wazne
Kryteria powierzania pracownikowi okreslonych zadan, czy doboru osob do zespolow
pracowniczych. Sprzyja to dostosowaniu warunkow pracy do indywidualnych dyspozy-
cji pracownika 1 stwarzaniu warunkéw umozliwiajacych petng samorealizacje pracow-
nikow oraz jednoczesnie wysoka efektywnos$¢ podejmowanych przez nich wysitkow. W
rezultacie uzyskuje si¢ sytuacje, w ktorej pracownicy pracujg wydajnie, ich praca jest
efektywna 1 przynosi im zadowolenie i satysfakcjg.
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