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Wspaotdzielenie pracy, czyli co tak faktycznie jest do dzielenia? W pierwszej
kolejnosci nasuwa sie na mysl podziat zadar miedzy co najmniej dwie osoby,
ale warto tutaj dodag, ze spotkanie dwdch osdb to naturalny przeptyw wiedzy
miedzy tymi pracownikami. Wiec juz tutaj zyskujemy dodatkowy efekt syner-
giczny w postaci kumulacji wiedzy niezbedniej do wykonania tego zadania.
Ten pozytywny efekt jest z korzyscig dla pracownikdw (bo wiedzg wiecej),
ale istnieje réwniez korzys¢ dla pracodawcy, ktéry ponosi mniejsze koszty na
szkolenie pracownikéw (bo wiedza przeptywa w sposéb naturalny). Nie bez
znaczenia jest réwniez rozwaj technologii, ktéry daje mozliwos¢ zastosowania
takiego elastycznego rozwigzania realizacji zadan. Powotujac sie na badania
prowadzone w kontekscie wspdétdzielenia sie wiedza w organizacji, mozna
zauwazyc, ze ulepszona koordynacja i komunikacja dzieki technologii cyfrowej
majg znaczacy wptyw na dzielenie sie wiedzg. Poza tym istnieje lepsza koordy-
nacja dziatan dzieki rozwojowi technologii cyfrowej, a to znaczaco wptywa na
podejmowanie decyzji. Natomiast dzielenie sie wiedza za pomoca rozwigzan
technologicznych znaczaco wptywa na szybkos¢ podejmowanych decyzji. Badanie
ujawnia réwniez, ze takie lepsze, szybsze podejmowanie decyzji i dzielenie sie
wiedza moze prowadzi¢ do korzystniejszych wynikdw pracy w organizacjach?.
A o to przeciez chodzi pracodawczy.

ELASTYCZNOSC DZIEKI WSPOLDZIELENIU

Istnieje rowniez pozytywny wymiar wspdtdzielenia sie praca, a mianowicie
jego elastycznosé, ktéra ma wptyw na lepsze samopoczucie pracownikow,
satysfakcje z pracy, w realizacje work-life balance, a co za tym idzie, osiagane
lepsze rezultaty realizacji zadan. Wyniki prowadzonych badan ujawniaja, ze
elastyczny harmonogram pracy i indywidualne ustalenia dotyczace budowy
tego harmonogramu sg skutecznym sposobem osiggniecia réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Elastyczny czas pracy, praca zdomu, praca
w niepetnym wymiarze godzin, dzielenie sie praca i telepraca zostaty przedsta-
wione jako skuteczne podejscia strategiczne do osiggniecia pozadanego przez
pracownikow work-life balance. Co ciekawe, sztywne ustalenie zmian realizacji
zadan, czyli tzw. praca zmianowa, negatywnie wptywa na réwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Oczywiscie nie wszedzie jest mozliwosc
zastosowania elastycznego harmonogramu prac.

WYBOR PRACODAWCY

Zastosowanie wspotdzielenia sie zadaniami to niekiedy réwniez koniecznos$¢ dla
firm. Wynika to z sytuacji na rynku pracy i mozliwosci pozyskania pracownikéw
o konkretnych kompetencjach. Obecnie przy coraz to bardziej wyspecjalizowa-
nych pracach wymagajacych okreslonych wysokich kompetencji sg trudnosci
ze znalezieniem odpowiedniej osoby. Dodatkowo wobec istniejacego niskiego
poziomu bezrobocia i niskiego poziomu kompetencji, jakimi mozemy dysponowac
na rynku pracy, takie rozwigzania moga by¢ zastosowane i praca wskazujgca na
jeden etat na stanowisku po prostu jest dzielona poniekad z przymusu.

KONIECZNOSC PRZYSZLOSCI

Odpowiadajac na pytanie, czy wspotdzielenie sie praca jako forma wspdtpracy
jest nie do zaakceptowania, czy jest to moze koniecznos¢ przysztosci, mozna
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stwierdzi¢, ze to zalezy od ustalenia faktycznych
potrzeb pracodawcy i aktualnych wymagarn prawnych.

Faktycznie stanowi to forme wspétpracy na przyktad
do pozyskania na konkretny czas, np. kilka godzin
tygodniowo, specjaliste do projektu (bo nie sta¢ nas
na zatrudnienie jego na caty etat lub po prostu nie jest
on nam potrzebny przez caty czas trwania projektu).
Rekruterzy maja jednak trudnos¢ z pozyskaniem
nowych pracownikéw o oczekiwanych profilach
kompetencji na stanowiskach pracy, tutaj dziatania
organizacji wymuszaja taka forme zatrudnienia i stajg
sie koniecznoscia.

Warto jednak zaznaczyc, ze takie zastosowanie wspot-
pracy jest jednak znakiem czasow, gdzie ktadzie sie
nacisk na elastycznosc i specjalizacje, zaréwno gdy
chodzi o poziomy kompetencji, jak i mozliwos¢ pod-
jecia wspotpracy z kazdego zakatka ziemi za pomoca
coraz to bardziej rozwijajacej sie i skomplikowanej
technologii. Z perspektywy Kodeksu pracy taki sys-
tem moze wprowadzi¢ znaczace korzysci zaréwno

pracy, ktéra uwzglednia zaréwno kwalifikacje wy-
magane na danym stanowisku, jak i wysitek oraz
odpowiedzialnos¢ zwigzane z jej wykonywaniem.
W praktyce oznacza to, ze pracodawca, decydujac
sie na model wspoétdzielenia pracy, musi zapew-
ni¢, ze wynagrodzenie dla kazdego z pracownikéw
wykonujacych te sama prace bedzie odpowiednio
dostosowane i proporcjonalne. Na przyktad, jesli
dwoje pracownikéw wspotdzieli stanowisko na
rownych warunkach i wykonuje zadania o podob-
nym zakresie odpowiedzialnosci, ich wynagrodzenia
powinny by¢ poréwnywalne i ustalone na podstawie
obiektywnych kryteriow.

Kodeks pracy umozliwia proporcjonalne dostoso-
wanie wynagrodzenia do wymiaru czasu pracy, co
jest szczegdlnie istotne w przypadku wspaétdzielenia
stanowiska. Jesli pracownicy wspotdzielg stanowisko
na pot etatu, ich wynagrodzenie moze zostac odpo-
wiednio zmniejszone w stosunku do petnoetatowej
ptacy za to samo stanowisko, przy zachowaniu zasady
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace.

, , Pracodawcy muszq zwrdcic szczegolng uwage na to, by wspotoracujqcy

pracownicy mieli jasno okreslone role i odpowiedzialnosci, co moze stanowic Q

wyzwanie przy wspotdzieleniu pracy, poniewaz istnieje

ryzyko naktadania sie obowigzkow.

COEQC

dla pracodawcow, jak i pracownikéw, o ile zostana
zachowane okreslone zasady i przepisy prawa pracy.

ROWNE WYNAGRODZENIE

Kluczowym aspektem jest zasada réwnego trakto-
wania, okreslona w art. 183a Kodeksu pracy, zgodnie
z ktéra pracownicy maja prawo do jednakowego
traktowania w zakresie warunkéw pracy, w tym takze
wynagrodzenia. W kontekscie wspétdzielenia pracy
oznacza to, ze wszyscy wspotdzielagcy obowigzki
pracownicy musza by¢ traktowani sprawiedliwie,
szczegolnie gdy wykonujg zadania o poréwnywalnym
zakresie i trudnosci. Réwnosc w zakresie wynagro-
dzen okresla art. 183c, ktéry stanowi, ze pracownicy
powinni otrzymywac jednakowe wynagrodzenie za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej warto-
Sci. Zasada ta stanowi, ze wynagrodzenie powinno
by¢ ustalane na podstawie rzeczywistej wartosci
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W takim przypadku istotne jest jednak, by podziat
wynagrodzenia byt proporcjonalny do rzeczywistego
czasu pracy kazdego z pracownikdw, a nie nizszy bez
uzasadnienia merytorycznego. Pracodawca powinien
zatem zadbac o to, aby system wynagrodzen opierat
sie na obiektywnych i przejrzystych kryteriach, co
uchroni go przed ewentualnymi roszczeniami pra-
cownikdw o nieréwne traktowanie.

WARTOSC PRACY

W modelu wspétdzielenia pracy, szczegdlnie w sy-
tuacjach, gdy pracownicy realizujg zadania o réznym
stopniu trudnosci lub réznej wartosci dla organizaciji,
moga pojawic sie problemy z obiektywna oceng i wy-
réwnaniem ich wynagrodzen. W takich przypadkach
kluczowe jest, aby pracodawca przeprowadzit ocene
wartosci pracy na podstawie mierzalnych kryte-
riow, takich jak zakres odpowiedzialnosci, poziom
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wymaganych kwalifikacji i trudnosc realizowanych
zadan. Taki system wynagrodzen powinien byc jasno
przedstawiony pracownikom, aby zapewni¢ im petna
przejrzystosc co do zasad, na podstawie ktérych sa
wynagradzani. Zasady te sa fundamentem ochrony
pracownikéw przed nieréwnym traktowaniem, zwtasz-
cza w sytuacjach, gdy obowiazki sg wspotdzielone.

JASNO OKRESLONE ROLE
| ODPOWIEDZIALNOSC

W celu zapewnienia zgodnosci z Kodeksem pracy
pracodawcy muszg zwrdcic szczegdlng uwage na to,
by wspotpracujacy pracownicy mieli jasno okreslone
role i odpowiedzialnosci, co moze stanowi¢ wyzwa-
nie przy wspotdzieleniu pracy, poniewaz istnieje
ryzyko naktadania sie obowiazkéw. W sytuacjach,
gdy granice odpowiedzialnosci nie sg wystarczajgco
okreslone, moze pojawic sie problem przy ustaleniu
odpowiedzialnosci za ewentualne szkody wyrzadzo-

zobowigzany zaptacic. Zgodnie z art. 119 Kodeksu
pracy wysokos$¢ odszkodowania, jakie pracownik
ponosi za nieumyslnie wyrzadzong szkode, nie
moze przekroczy¢ trzymiesiecznego wynagrodze-
nia tego pracownika. Jednak, jezeli szkoda zostata
wyrzadzona umyslnie, pracownik zobowigzany jest
do petnego odszkodowania. W kontekscie wspodt-
dzielenia pracy oznacza to, ze odpowiedzialnosc
kazdego pracownika bytaby rozpatrywana indywi-
dualnie w zaleznosci od tego, czy szkoda zostata
wyrzadzona umyslnie, czy nieumysinie.

W praktyce, aby uniknac¢ takich problemdw, praco-
dawcy powinni rozwazy¢ wdrozenie szczegétowych
procedur i dokumentacji, ktére precyzuja zakres
obowigzkéw kazdego wspdtpracownika. Zgodnie
z art. 22 Kodeksu pracy stosunek pracy okresla
obowiagzki pracownika, ktére powinny byc jasno
zdefiniowane, a kazde ich przekroczenie moze
skutkowac odpowiedzialnoscig wobec pracodawcy.

, , Pracodawca, decydujqc sie na model wspdtdzielenia pracy, musi

O zapewnic, ze wynagrodzenie dla kazdego z pracownikow wykonujqcych

2.

O te samq prace bedzie odpowiednio dostosowane i proporcjonalne.

ne przez ktéregos z pracownikéw. Stosunek pracy
charakteryzuje sie bowiem zaleznoscig pracownika
od pracodawcy, co moze prowadzi¢ do trudnosci
w okresleniu, kto faktycznie odpowiada za koricowy
efekt pracy. Przy wspotdzieleniu pracy kluczowa
kwestig staje sie okreslenie, czy szkoda powstata
w wyniku dziatan jednego z pracownikéw, czy tez
jest wynikiem wspdlnych dziatan kilku oséb. Jesli
mozliwe jest doktadne wyznaczenie odpowiedzial-
nosci za szkode jednemu pracownikowi, to zasada
osobistej odpowiedzialnosci z art. 114 k.p. bedzie
miata zastosowanie w petni. Jednak, gdy trudno jest
wyodrebni¢ wine konkretnej osoby, pojawia sie potrze-
ba zastosowania innych rozwigzan organizacyjnych.
W takich sytuacjach pracodawca moze wprowadzi¢
szczegbdtowe opisy stanowisk i podziat obowigzkéw
miedzy wspdtpracujacych pracownikéw, co moze
pomadc w rozgraniczeniu ich odpowiedzialnosci.

EWENTUALNE ODSZKODOWANIA

Kodeks pracy przewiduje takze ograniczenia wy-
sokosci odszkodowania, jakie pracownik moze by¢
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Zdefiniowanie szczegdtowych zadan i kompetenc;ji
pozwoli nie tylko na zachowanie porzadku orga-
nizacyjnego, lecz takze na unikniecie problemdw
zwigzanych z odpowiedzialnoscig materialna, co
réwniez utatwi ewentualne postepowania o od-
szkodowanie w przypadku wyrzadzenia szkody.

Wspdtdzielenie pracy to rozwigzanie innowacyjne,
ale wymaga szczegdtowego podejscia do kwestii
odpowiedzialnosci za szkody, ktére mogg wyniknac
z dziatan pracownikow. Kodeks pracy naktada na
pracownikéw odpowiedzialnosc za szkody wyrza-
dzone ich pracodawcy, ale w przypadku wspoétdzie-
lenia pracy wazne jest precyzyjne ustalenie zakresu
odpowiedzialnosci kazdego z nich. ® ©

Przypisy:

'Business English Dictionary, Longman

2H. Deng, SX. Duan, S. Wibowo, ,Digital technology driven
knowledge sharing for job performance”, ,Journal of Knowledge
Management”, (2023), Vol. 27 No. 2, pp. 404-425. https://doi
org/I0.108/JKM-08-2021-0637

personel i zarzadzanie 12/2024



