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Sodelo kot mediiran proces vzpostavitve sodelovanja
Povzetek

Z doktorsko disertacijo posegamo v relativno nov podro¢ni trend reorganizacije delovnih
povrsin, katerih izhodiS¢na funkcija je souporaba s strani samostojno delujocih posameznikov
in dislociranih timov, Ki se vpenjajo v procese sodelovanja in soustvarjanja ter s tem v novo
nastala ali Ze obstojeCa omrezja. Namen doktorskega dela je temeljito preuciti razvoj in
delovaje sodelovnih prostorov, katerih naloga je narasCajoCemu segmentu samostojnih in
mobilnih delavcev zagotoviti optimalno delovno okolje, spodbuditi medosebne interakcije med
uporabniki prostorov ter razviti nove relacije in s tem vzpostaviti sodelovanja.

Zacetna predpostavka naSega dela je osnovana na izhodi$¢u, da sodelo ne predstavlja zgolj
nove oblike izvedbe dela, kjer posamezniki v doloCenem cCasu in prostoru (so)uporabljajo
izbrano delovno povr§ino, marvec §irSe zaobjema bodisi moderirane bodisi spontane nacine
razvoja omrezij. Ob predpostavki transformacije in rekarakterizacije delovno aktivne
populacije v zadnjem desetletju sodelo zahteva dodatno pozornost raziskovalcev ter njegovo
obravnavno z vidika sociabilnosti in wvzporedne digitalizacije delovnih procesov,
transformacije delovnih okolij ter razvoja odnosnih struktur posameznikov.

Doktorsko delo je rezultat dolgotrajnega raziskovalnega procesa. Osrednji namen je bil v tem
obdobju raziskati fenomene sodelovnih okolij, moderiranih in spontanih podpornih interakcij
ter s tem sodelovanj, do katerih prihaja znotraj njih. S tem smo Zeleli pojasniti hitro naras¢ajo¢i
trend rabe odprtih, skupnostno usmerjenih delovnih okolij. Prva, kvalitativna metoda
raziskovanja je zaobjemala petletni etnografski oziroma terenski proces zbiranja podatkov, in
sicer z metodo opazovanja z udelezbo ter belezenja dnevniskih vpisov, ki ga razumemo kot
kvalitativno zajetje relevantnih podatkov o opazovanih procesih, odnosih, okolju ter vpletenih
posameznikih. Rezultat je tako longitudinalna Studija. Analiza zbranih podatkov je potekala z
inverzno dedukcijo — le-ta omogoca navezavo podatkov na obstojece konceptualne okvirje,
znotraj katerih se snuje teorija skozi vzpostavljanje povezave med izkustvenimi zaznavami ter
teoretskimi trditvami. Druga, kvantitativna metoda je predstavljala formulacijo anketnih
vprasalnikov, katerih namen je bil pojasniti percepcijo posameznih uporabnikov do sodelovnih
prostorov ter skupnosti znotraj njih, in sicer z merjenem Stevila formalnih ter neformalnih
interakcij med uporabniki sodelovnih okolij. Prav tako pa je bil namen izvedbe anketnih
vprasalnikov pridobitev globljega uvida v raziskovano temo, saj nam uporaba le-te metode
omogoci pridobivanje podrobnejsih informacij, predvsem pa vpogled v odnosne sheme vpetih
posameznikov oziroma dejanskih uporabnikov sodelovnih okolij ter upravljalci skupnosti. S
tega vidika je izbira polstrukturirane forme vprasalnika prevladala pred popolnoma
strukturiranim vpraSalnikov z izkljuéno zaprtim tipom vprasanj, saj so se lahko tako posamezni
anketiranci izrazili z lastnimi besedami ter tako izpostavili doloceno subjektiviteto mnen;.
Medtem ko je opazovanje z udelezbo ponudilo raziskovalcu celostni vpogled v obravnavano
polje, je kvantitativni pristop zbiranja podatkov zagotovil preverljivost in tocnost podatkov.

V zacetku nasega dela smo si poleg preveritve treh nosilnih hipotez zadali pet osrednjih ciljev
ter jih skozi doktorsko disertacijo postopoma razdelali:

- Raziskati sodelo, njegovo vlogo v kontekstu dela posameznikov s specializiranimi znanji ter
proces vzpostavljanja medosebnih relacij in sodelovan;.

— Preuciti racionalizacijo posameznikovega delovnega procesa z vidika vzpostavitve in rabe
optimalnega (so)delovnega okolja ter identifikacijo s sodelovno skupnostjo.



- Raziskati vpliv mediacijskega mehanizma in upravljanja s ¢loveskimi viri s strani upravljalca
skupnosti znotraj sodelovnega okolja za uspesni nastanek podpornih interakcij ter s tem
sodelovanj.

— Razumeti vidik narascajocega trenda vzpostavljanja in uporabe sodelovnih okolij.

- Vzpostaviti in utemeljiti slovensko terminologijo na podrocju sodela.

Prvi cilj je osnovan na predpostavki, da je sodelo se relativno nov ter zaradi tega pretezno slabo
raziskan koncept. VVzporedno s tem smo primorani opozoriti na manko zgodovinskega pregleda
ter razvoja sodela, saj je le-to bodisi deloma izvzeto iz raziskovalnih okvirjev bodisi zgolj
raziskano pri svojem izhodis¢u v letu 2005 (Aguiton in Cardon 2007; Jones in drugi 2009;
Botsman in Rogers 2011; Spinuzzi 2012; Moriset 2014; Schuermann 2014; Capdevila 2015;
Merkel 2015). Drugi cilj doktorske disertacije je bil preuciti racionalizacijo delovnih procesov
in modeliranje ustvarjalnega sodelovanja med posamezniki, ki (so)uporabljajo izbrano
sodelovno okolje. Spodbujanje sodelovanja in souporabe v skupnosti obstojecih oziroma
razpolozljivih resursov je ena izmed temeljnih vrednot sodelovnega modela (Jones in drugi
2009; Spinuzzi 2012; Uda 2013; Surman 2013; Capdevila 2014; Lumley 2014; Moriset 2014;
Schuermann 2014; Gandini 2015; Merkel 2015; Rus in Orel 2015; Salovaara 2015; Cabral in
van Winden 2016). Ugotovili smo, da je individualizacija delovnih procesov in vzporedna hitra
rast novega segmenta samostojno delujoce delovno aktivne populacije pripeljala do postopne
zameglitve in zabrisa meje med prvim ali primarnim ter drugim ali sekundarnim zivljenjskim
prostorom. Sodelovna okolja s tega vidika vpeljujejo tretji zivljenjski prostor. S tem, ko le—ta
prevzamejo tipsko zasnovo tretjih zivljenjskih okolij, se manifestirajo kot novi delovni
ekosistemi, katerih namen je pomo¢ samostojno delujocim delavcem pri restavriranju in
balansiranje meja med delom in neformalnim bivanjem. Tretji Zivljenjski prostori naj bi
omogocali redno ali obfasno zdruZevanje podobno mislecih posameznikov z raznolikimi
ozadji, prav tako pa bodo v prihodnosti in dobi pospeSene segmentacije, fleksibilizacije in
informatizacije dela postali srediS¢a za nastanek skupnosti (Oldenburg 1989). Sodelovni
prostori ob tej predpostavki postanejo okolja lokalizirane socializacije ter spontane
sociabilnosti in jih s tega vidika transformirajo v sredis¢a urbanega zivljenja. Kljub temu pa
smo bili znotraj nasega dela to primorani problematizirati in opozoriti na vnovi¢no spajanje
delovnega okolja z zasebnim, posebno ob naraS¢ajo¢em trendu hibridizacije modela, kjer
sodelovni prostori nudijo (dodatne) storitve, od dolgoro¢ne nastanitve do varstva otrok. V
primeru, da v doloc¢enem sodelovnem prostoru aplicirana in znotraj skupnosti sprejeta oziroma
potrjena kultura posega v meje neformalnega posameznikovega bivanja, je naloga upravljalca
skupnosti ta, da z ustrezno moderacijo pomaga posamezniku obdrzati lo¢nice med zasebnim in
javnim bivanjem.

Tretji cilj naSega dela je bil raziskati vpliv mediacijskega mehanizma in upravljanja s
¢loveskimi viri znotraj sodelovnega okolja za uspe$no nastajanje novih sodelovanj.
Posamezniki, ki delujejo bodisi na samostojni osnovi kot samozaposleni bodisi svoje delo
opravljajo za dolo¢eno organizacijo, dislocirano oziroma zunaj njenega organizacijskega in s
tem pisarniSkega okolja, so namre¢ z vidika prejemanja in oddajanja relevantnih informacij
(Chesbrough 2003) ter realizacije delovnega procesa in potenciranju moznosti uspeha njegove
izvedbe v veliki meri odvisni od vklju€evanja v omrezja, ki jih je prej oblikovala in moderirala
formalna organizacija. Dostop do ¢loveskega ter socialnega kapitala in baz znanj namre¢
posamezniku omogoca vkljucevanje v omrezja in transferje znanja ter odpira dostop do novih
informacijskih ali finan¢nih virov (glej Holsapple in Whinston 1987; Davenport in Prusak
1998; Sparrow 1998; Argote in drugi 2003; Ipe 2003). Jedro sodelovnih prostorov predstavlja
sodelovna skupnost. Skupnost, ki je bila vzpostavljena od spodaj navzgor pred vzpostavitvijo
fizicnega okolja, si predhodno oblikuje sistem vrednot ter posledi¢no deli s strani



posameznikov pri¢akovane vedenjske vzorce. Znotraj od zgoraj navzdol vzpostavljenih
prostorov obstaja skrb za nastanek Sibko povezane skupnosti, kjer prevladuje premostitveni
socialni kapital ter nizka stopnja zaupanja. Zaupanje smo namre¢ razumeli kot predvidevanje
verjetnosti doloCenega delovanja posameznika ter pri¢akovanje dobronamernosti njegovega
dejanja in ga kot takega obravnavali kot podlago za razvoj relacij med uporabniki sodelovnega
prostora. Za zaupanje, vzpostavljeno med posamezniki oziroma skupnostjo sodelovnega
okolja, je potrebno poskrbeti predvsem zaradi morebitnih negativnih vplivov zunanjega okolja,
kot je na primer oportunizem. Naloga upravljalca skupnosti je v tem kontekstu vzpostaviti
dolo¢ene mehanizme (samo)zascite, predvsem s pomocjo vzvodov selekcije ter preventivnih
ali restriktivnih ukrepov.

Ugotovili smo, da je vloga upravljalca skupnosti pomembna $e z vidika spodbujanja razvoja
interakcij med uporabniki sodelovnih prostorov. Upravljalec skupnosti mora imeti celostni
vpogled v karakteristike posameznih uporabnikov ter njihov obstoje¢ socialni kapital. Le—ta je
na ravni posameznika dispozicija in vezno tkivo skupnosti, ki deluje v kontekstu doseganja in
ohranjanja skupnostnih ali individualnih oziroma partikularnih interesov. Neformalna
medosebna komunikacija ter izmenjava informacij karakterizira socialna omrezja, ki so
sestavljena iz mocnejsih ali $ibkejsih socialnih vezi med uporabniki. Intenziteta socialnih vezi
omogoca obstoj in nadaljnji razvoj oziroma Sirjenje ali kréenje socialnih omrezij. Medtem ko
so mocne vezi trdnejSe in temeljijo na zaupanju ter tako omogocajo stabilnejsi razvoj in
delovanje dolo¢nega omrezja, omogocajo SibkejSe vecjo stopnjo fleksibilnosti in
prilagodljivosti. Za moc¢nejSe vezi je torej potreben razvoj podpornih interakcij. Frekventnost
teh interakcij je nujna za visoko identifikacijo uporabnikov do sodelovne skupnosti. Vlogo
upravljalcev skupnosti smo prepoznali kot nujno potrebno za vzpostavitev podporne,
recipro¢no usmerjene sodelovne skupnosti ter optimalnega delovnega okolja.

Cetrti cilj je bilo osnovanje razumevanja nara$¢ajoéega trenda vzpostavljanja in uporabe
sodelovnih okolij ter vpliv le-tega na klasi¢na delovna okolja. Obdobje popularizacije
sodelovnega modela med leti 2010 in 2014 je zaznamovala skokovita rast §tevila novonastalih
sodelovnih prostorov in posledi¢no porast uporabnikov. V kolikor je v drugem polletju 2010
(oktober 2010) ocena obstojecih sodelovnih prostorov po svetu dosegala stevilo 600, Se je to
Stevilo dve leti kasneje (oktober 2012) povecalo za 350% na 2072 ter nato Se za 215% na 4.500
odprtih sodelovnih prostorov v letu 2014. V letu 2015 je bilo Stevilo odprtih sodelovnih
prostorov ocenjeno na 7.800, kar pomeni nadaljnjo 175% rast (Foertsch 2015). King in Ockels
(2014) ocenjujeta, da bo Stevilo obstojecih in na novo odprtih sodelovnih prostorov do konca
leta 2018 preseglo Stevilo 12.000. Vzporedno s tem smo zaznali, da hitra ekspanzija sodelovnih
okolij vpliva na digitalni turizem in povecuje pretok fleksibilnih delavcev v obliki digitalnih
nomadov. Prav tako pa je s tem lokacijsko gledano mogoce zaznati spodbudo samostojno in
dislocirano delujo¢im posameznikom, da se s prehajanjem med prostori hitreje vkljucuje v
manj$a omrezja. S tem pospesujejo pretok znanja, zvisSujejo stopnjo skupinske participacije,
medsebojno vplivajo na procese izvedbe dela, spodbujajo ustvarjalnost in svojo sociabilnost.
Ceprav sta tako povedana potreba kot tudi interes omogogili skorajinjo eksponentno rast
sodelovnih prostorov, smo bili primorani identificirati pozitivne in negativne aspekte, ki bodo
vplivali na razvoj sodelovnih okolij v prihodnosti. Prevladujo¢i od spodaj navzgor
vzpostavljeni sodelovni prostori se postopoma umikajo korporativnim, hibridno usmerjenim
modelom, kar vpliva na alternacijo izhodi$¢nih in z univerzalnimi listinami, kot je na primer
Sodelovni manifest, sprejetih vrednot, ki tvorijo organizacijsko kulturo znotraj sodelovnih
okolij. Vzporedno je hitra popularizacija sodela kot metode dela in souporabe delovnih povrsin
ter rast Stevila odprtih sodelovnih prostorov po letu 2012 pripeljala do odmika od heterogenosti



skupnosti uporabnikov ter posledicno do vse vecje namenske specializacije prostorov ter
naslavljanja uporabnikov, ki imajo potrebe po specificnem delovnem okolju.

Za peti in s tem zadnji cilj smo si zadali utemeljiti ter utrditi slovensko terminologijo na
podro¢ju sodela. Ugotovili smo, da je razumevanje razvoja sodela na slovenskih tleh
pomembno z dveh vidikov. Slovenski prostor je zgodnja okolja sodelovanja in prve skupnostne
delovne prostore pridobil ze v sredini devetdesetih let in se na tem podrocju uvrs¢a med
progresivnejSe razvojne habitate, Ceprav je le-to dejstvo v SirSem svetovnem in evropskem
prostoru nepoznano oziroma zaradi manka podatkov spregledano. Prav tako pa domace okolje
na podro¢ju sodela zaznamujeta izrazito nepoznavanje sodelovnega modela ter izraba ali
napacna raba v kontekstu javnih politik ter korporativnih okolij. Z obzirom na to Sm0 znotraj
doktorske disertacije vzpostavili terminoloski slovar ter podrobneje definirali in poslovenili
klju¢ne besede ali besedne zveze.

Na podlagi analize ciljev in interpretacije zbranih podatkov smo potrdili vse tri osnovane
hipoteze ter sprejeli sklepe doktorskega dela:

— Sodelovna okolja, ki omogocajo prostorsko optimalne pogoje za aplikacijo moderiranih in
spontanih procesov povezovanja preko upravljalcev skupnosti, spodbujajo razvoj podpornih
interakcij med posamezniki.

- Frekventnost interakcij znotraj sodelovnega okolja je pozitivno povezana z uporabnikovo
identifikacijo s sodelovno skupnostjo.

— Identifikacija s sodelovnim prostorom kot tudi s sodelovno skupnostjo je visja v sodelovnih
prostorih z upravljalci skupnosti kot v tistih, ki te vloge ne poznajo ali jo v svoja okolja ne
uvajajo.

Sklepna spoznanja naSega dela so pomembna za SirSe podrocje sodela kot organizacije
delovnih prostorov, kjer v ospredje stopajo skupnostni procesi ter za podro¢je preucevanja hitro
spreminjajo¢i se trendi zaposlovanja in izvedbe dela. Ne le da je zaradi porasta segmenta
samostojno delujocih posameznikov klju¢no poglobljeno razumevanje medosebnih interakcij
ter procesov oblikovanja podporno usmerjenih skupnosti in njihovega upravljanja, marve¢ je
nujen interdisciplinarni preplet podrocij, ki bodo temu segmentu delovno aktivne populacije
zagotovili obstoj optimalnih delovnih okoljih, kjer bodo v ospredju vrednote sodelovanja,
zaupanja ter medsebojne podpore. Na podlagi sprejetih sklepov nase disertacije smo oblikovali
predloge in priporocila za nadaljnje raziskovalne usmeritve.

Kljuéne besede: sodelo, sodelovanje, podporne interakcije, skupnost, upravljanje skupnosti.



Coworking as Mediated Process of Establishing Collaboration
Abstract

This doctoral dissertation deals with a relatively new trend in the reorganization of working
spaces, whose primary function is to be shared by independent individuals and dislocated
teams, which integrate themselves into the processes of cooperation and collaboration and thus
into newly formed and existing networks. The intention of the doctoral dissertation is to
thoroughly examine the evolution and operation of coworking spaces, whose mission is to
provide an optimal working environment to the rising segment of independent and mobile
workers, to encourage interpersonal interactions between the users of the spaces and to develop
new relationships and establish new collaborations.

The initial assumption of this work is based on the premise that coworking is not just a new
form of doing work, where individuals share a certain working space for a period of time, but
more broadly encompasses moderated or spontaneous ways of establishing networks.
Combined with the premise of the transformation and recapitalization of the active working
population in the last decade, it calls for special attention of researchers and the consideration
of coworking from the perspectives of sociability and the parallel digitalization of the working
processes, transformation of working environments and the development of personal relational
structures of individuals.

This doctoral dissertation is the result of a lengthy research process. During this time, the main
intentions were to research the phenomenon of coworking environments, moderated and
spontaneous supportive interactions, and the collaborations happening within them. In doing
so, we wanted to explain the fast-growing trend of open, community—oriented working spaces.
The first — qualitative — research method comprised of five years—worth of an ethnographical,
field process of gathering information by participant observation and keeping a diary —
qualitative gathering of relevant information on the observed processes, relations, environment
and involved individuals. The result was therefore a longitudinal study. Inverse deduction was
used for the analysis of the collected data — it allowed for the connection of the data to the
existing conceptual frameworks, within which theory is constructed by establishing a
connection between experienced perceptions and theoretical statements. The second -
quantitative — method was used in the form of questionnaires, which aimed to explain the
individuals’ perceptions of coworking spaces and the corresponding communities by
measuring the number of formal and informal interactions between the users of coworking
spaces. The purpose of semi—structured questionnaires was to gain insight into the research
subject — this method allows the gathering of more detailed information and especially the
insight into the relational structures of the involved individuals i.e. the actual users of
coworking spaces and the community managers. The semi-structured questionnaires form
prevailed over the structured form with close—ended questions, because it allowed the
individuals to express themselves with their own words and establish a certain subjectivity of
opinions in doing so. While participant observation enabled the researcher to gain an insightful
overview of the field, the quantitative approach of collecting data with questionnaires ensured
the verifiability and accuracy of the data.



At the beginning of our work we set five main goals, which we have gradually elaborated on
during the course of the doctoral dissertation:

— To research coworking, its role in the context of the work of individuals with specialized
skills, and the process of establishing inter-personal relationships and collaborations.

— To study the rationalization of an individual’s working process from the perspective of
establishing and using an optimal (co)working space and the identification with the coworking
community.

— To research the influence of the mediation mechanism and human resource management, as
done by the community manager inside the coworking environment, on the successful formation
of supportive interactions and the resulting collaborations.

— To understand the aspect of the growing trend in establishment and usage of coworking
spaces.

— To establish and give grounds for Slovenian language coworking terminology.

The first goal was based on the assumption that coworking is a relatively new and therefore
insufficiently researched concept. Concurrently we are forced to highlight the lack of a
historical overview of coworking development, with it being partly excluded from research or
only researched during its starting point in 2005 (Aguiton and Cardon 2007; Jones, et al. 2009;
Botsman and Rogers 2011; Spinuzzi 2012; Moriset 2014; Schuermann 2014; Capdevila 2015;
Merkel 2015). The second goal was to study the rationalization of work processes and the
modelling of creative collaboration of individuals, who co-use a particular coworking
environment. The encouragement of collaboration and sharing inside a community of existing
or available resources is one of the coworking model’s fundamental values (Jones et al. 2009;
Spinuzzi 2012; Uda 2013; Surman 2013; Capdevila 2014; Lumley 2014; Moriset 2014,
Schuermann 2014; Gandini 2015; Merkel 2015; Rus and Orel 2015; Salovaara 2015; Cabral
and van Winden 2016). We have determined that the individualization of working processes
and the simultaneous fast growth of a new segment of the independent active working
population has led to the gradual blurring of lines between the first, or primary, and the second,
or secondary, living space. From this perspective, coworking spaces introduce a third living
space. By taking the form of third living spaces they manifest themselves as new working
ecosystems, intended to help independent workers restore and balance the boundaries between
work and informal living. Third living spaces are supposed to enable regular or occasional
meetings of like—minded individuals with different background, while in a future of accelerated
segmentation, flexibilisation and informatization of work, they will become centres for the
formation of community (Oldenburg 1989). Based on this assumption, coworking spaces
become the environments of localized socialisation and spontaneous sociability, transforming
spaces into centres of urban life. We were nevertheless compelled to problematize this in our
work and warn of the working environment once again merging with the private, especially
when connected to the growing trend of hybridisation of the model, in which coworking spaces
offer (extra) services: from long—term accommodation to child care. In the case of a culture,
which has been applied and accepted or validated by a certain coworking community,
overstepping the boundaries of an individual’s personal life, the duty of the community
manager is to help the individual maintain separation of private and public life by using
appropriate moderation.

The third goal of our work was to research the influence of the mediation mechanism and
human resource management inside a coworking environment on the successful formation of
new collaborations. Individuals acting independently as self-employed or dislocated workers
of an organization, who work outside of its organizational and office space, are largely



dependent on joining networks - previously formed and moderated by a formal organization -
for giving and receiving relevant information (Chesbrough 2003), realizing their working
process and increasing the chances of its success. Access to human and social capital, as well
as knowledge bases, allows an individual to join networks and transfers of knowledge and
experience, which in turn lead to new informational and financial sources (Holsapple and
Whinston 1987; Davenport and Prusak 1998; Sparrow 1998; Argote et al. 2003; Ipe 2003).

The core of coworking spaces is the coworking community. A bottom-up community, which
had been formed before the establishment of a physical space, has developed a value system
and shares the expected behaviour patterns of individuals. The concern of creating a weak
community, where bridging social capital and low trust prevail, is present in top-down spaces.
We understood trust as the prediction of the probability of individuals acting a certain way and
the expectation of their actions to be good-natured. We understood this to be the basis for
developing relationships between coworking space users. The trust of a coworking community
has to be established before any negative outside factors, such as opportunism, might appear.
In this context the role of the community manager is to establish certain protective mechanisms,
based largely on selection and preventive or restrictive measures.

We have come to realize that the role of community manager is also important from the
perspective of encouraging interactions between users of coworking spaces. The community
manager must have a general insight into the characteristics of individual users and their
existing social capital. This is, at the individual level, a disposition and the glue of the
community, for it functions in the context of achieving or maintaining community and
individual, particular interests. Social networks comprising of stronger and weaker social
bonds between users are characterized by informal interpersonal communication and the
exchange of information. The intensity of social bonds enables the existence and further
development i.e. the expansion and contraction of social networks. While strong bonds are
more solid and based on trust, enabling stable development and functioning of a certain
network, weak bonds enable a higher level of flexibility and adaptability. The development of
supportive interactions is necessary for strong bonds. Frequency of these interactions is
essential for the users to largely identify with the coworking community. We have therefore
acknowledged the role of community manager as being essential in establishing a supportive,
reciprocal coworking community, and an optimal working environment.

The fourth goal was to gain an understanding of the growing trend of establishing and using
coworking spaces and the impact this has on classical working environments. The period of
the popularization of coworking between 2010 and 2014 was marked by a sudden rise in the
number of new coworking spaces and the resulting increase of users. The number of globally
existing coworking spaces was estimated at 600 in the second half of 2010 (October 2010).
This number increased by 350% to 2072 in the time of two years (October 2012), and then by
215%, to 4.500, in 2014. The number of active coworking spaces was estimated at 7.800 in
2015, indicating a further growth of 175% (Foertsch 2015). King and Ockels (2014) assessed
the number of existing and newly opened coworking spaces to surpass 12.000 in 2018.
Simultaneously to this, the fast expansion of coworking spaces influenced digital tourism and
increased the flow of flexible workers in the form of digital nomads. From the perspective of
location, this also shows an incentive to independent and dislocated workers, who travel
between spaces and can faster become a part of small networks. This way they accelerate the
sharing of knowledge, increase the level of group participation, influence each other’s working
processes, encourage creativity and their sociability. Even though the increased need, as well
as interest, have enabled the soon-to-be exponential growth of coworking spaces, we had to



identify both the positive and negative aspect that will influence the development of coworking
spaces in the future. The nowadays still prevailing bottom—up spaces are slowly giving way to
corporate, hybrid models. This causes alternation of the original spaces, which provided
universal documents like the Coworking Manifesto and form the culture of coworking. The
quick popularization of the coworking method and sharing of work spaces, combined with the
fast growth of new coworking spaces after 2012, has led from the heterogeneity of the user
community to the increasing specialization of spaces and addressing users with specific needs.

Our fifth and final goal was to establish and give grounds for a Slovenian language coworking
terminology. We came to realize that the understanding of coworking development in Slovenia
is important for two reasons. Slovenia gained its early coworking spaces and the first
community working spaces during the nineties. This ranks it as a progressive developmental
habitat, although it is an often-overlooked fact from a global and European perspective, in part
due to the lack of information about it. The local environment is also marked by a distinctive
ignorance of the coworking model and its exploitation and miss-use in public policies and
corporate environments. Regarding this, we have provided a terminological dictionary as part
of our doctoral dissertation, in which we have defined and translated into Slovene the essential
words and concepts.

Based on the analysis and interpretation of gathered data we have verified all three of the
hypotheses and reached the conclusions of our doctoral dissertation.

— Coworking spaces that enable optimal spatial conditions for the application of moderated
and spontaneous processes of integration, encourage the development of supportive
interactions among individuals through community managers.

— The frequency of these interactions inside a coworking space is positively correlated to the
user’s identification with the coworking community.

— Identification with the coworking space, as well as the coworking community, is higher in
coworking spaces that have community managers, than it is in those spaces where this position
is left unoccupied or is not being introduced.

The conclusions of our work are important for the large field of coworking as the organization
of working spaces, where community processes arise, as well as the field of researching rapidly
changing employment trends and working processes. Not only is an understanding of
interpersonal interactions, the processes of forming support oriented communities and their
management, crucial due to the increased segment of independent workers, but also an
interdisciplinary crossing of areas is essential to ensure the existence of optimal working spaces
to this segment of the working population, where values of cooperation, trust and mutual
support are emphasized. Based on the conclusions of our dissertation we have formed
suggestions and recommendations for the direction of further research.

Key words: coworking, collaboration, supportive interactions, community, community
management.
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1UVvOD

Izhodis¢ni namen doktorskega dela je temeljito preuciti razvoj in delovaje sodelovnih
prostorov, katerih osrednji namen je naras¢ajoemu segmentu samostojnih in mobilnih
delavcev zagotoviti optimalno delovno okolje, spodbuditi medosebne interakcije med
uporabniki prostorov ter razviti nove relacije in s tem vzpostaviti sodelovanja. Sodelo
predstavlja relativno nov fenomen, ki pa je v sociologiji $e pretezno slabo raziskan. Predvsem
gre za hitro razvijajoce se podrocje, ki bo v prihodnje pridobivalo na veljavi, posebno zaradi

naras¢ajoce potrebe po novih, fleksibilnih ter skupnostno usmerjenih delovnih prostorih.

Razvoj druzbe postavlja delo v srediscni polozaj ter ga zaradi vzajemne pogojenosti vseskozi
spreminja in prilagaja. Vsako delo zahteva delovno okolje, ki lahko nastopi v obliki fizi¢nega
prostora ali izvedbenega obmocja, potrebnega za realizacijo ter doseganje zastavljenih ciljev.
Znotraj razvitega sveta ze lahko govorimo o skokoviti evoluciji razmerja med delovnimi okolji
in njihovimi uporabniki. Vedno ve¢ ljudi na Zahodu deluje v storitvenem in zmeraj manj v
industrijskem sektorju, vzporedno s tem trendom pa je tudi delo vse manj lokacijsko pogojeno
(Kanjuo Mrcela 2002). Sodobna druzba tako vstopa v obdobje tekoce moderne, ki jo zaznamuje
skréen pomen prostora (zaradi novih tehnologij, tekoega pretoka informacij in hitrega
transporta), znotraj katerega se lahko (delovni) posameznik transformira v modernega nomada,
v dolocenih ¢asovnih intervalih menja delo in okolje ter se tako sporadi¢no vkljuc€uje v razli¢na
(socialna) omrezja. S tega vidika se odpira vpraSanje razvoja modernih delovnih okolij ter
njihove prihodnosti. VV zadnjem obdobju se pojavlja vse ve¢ zanimanja, kako se delovna okolja
prilagajajo rekonceptualizaciji dela in popularizaciji mobilnega ter samostojno delujoCega

segmenta delavcev.

Evolucijo sodobnih pisarniskih delovnih okolij moramo iskati v 19. stoletju, ko se je pojavila
potrebna po koordinaciji in vodenju hitro rastoce in razvijajoce se industrije (Duffy in drugi
2003), katere rast je bila pogojena z avtomatizacijo in vzporedno Siritvijo poklicnih profilov
(Rus 1984). Na prehodu v 20. stoletje je del delovno aktivne populacije zacel prehajati iz
manufakture industrijskih okolij v administrativno ustrojene pisarniSke prostore, ki so postajala
upravna sredisca ter se generalizirala kot postfordisti¢éna delovna okolja (Laing 1991, 18-19).
Prenod k odprtim delovnim okoljem in posledi¢na optimizacija delovnih procesov s
spodbujanjem medosebne interakcije ter vkljuéevanjem v delovne skupine oziroma time Sta

klju¢na za razumevanje oblikovanja novodobnih delovnih prostorov v 21. stoletju. Osrednja
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paradigma vzpostavljanja novih pisarniSkih prostorov je namrec¢ postala zahtevna naloga
obvladovanja in regulacije Casa posameznika, ki je bil (oziroma naj bi bil) namenjen vpetju v

delovni proces in njegovo realizacijo.

Vzporedno s tehnoloskim napredkom ter druzbenim spremembam, ki so pripeljale do
popularizacije fleksibilizacije dela ter porasta bodisi dislocirano bodisi samostojno delujoc¢ih
posameznikov, lahko torej govorimo o popularizaciji rabe prostorov, ki so visoko prilagodljivi
ter namenjeni uporabi $irSemu krogu posameznikov. Te prostori navadno niso vezani na eno
organizacijo, marve¢ so zasnovani kot storitev, ki se v zadnjih letih odziva na razmere na trgu
(Merkel 2015). Predvidevajo fizicno (delovno) okolje v obliki odprtega ali delno odprtega
prostora, Ki nudi osnovno infrastrukturo (npr. delovne postaje v obliki miz in stolov, brezzi¢no
povezavo do svetovnega spleta, tiskalnik itn.), potrebno za obcasno ali stalno delo
posameznikov ali timov. Zaradi naraScajoce potrebe po odprtju takSnih delovnih okolij se je v

zadnjem desetletju populariziral model coworking—a oziroma sodela.

Sodelovni prostor v svoji grobi osnovi predstavlja stati¢no okolje za (so)delo, ki mobilnim in
fleksibilnim delavcem brez stalne infrastrukture ponuja alternativo v obliki kombiniranega
tipskega pisarniSko—kavarniSkega okolja. Prostor se vsebinsko nadgrajuje z moderiranimi in
nemoderiranimi oziroma spontanimi procesi spodbujanja interakcij med uporabniki in
vklju¢evanje slednjih v omrezja, katerih namen je optimizacija njihovega individualnega ali
kolektivnega delovnega procesa ter potenciranje uspesnosti njegove realizacije. Skozi sodelo
se vzpostavlja konceptualizacija sodobnega fleksibilnega nacina izvedbe dela posameznikov
razli¢nih poklicnih usmeritev, ki delujejo bodisi samostojno bodisi v okviru dolocene
organizacije ter souporabljajo delovni prostor z namenom optimizacije delovnih procesov,
minimizacije morebitne socialne izolacije, vklju€evanja v novo nastala oziroma Ze obstojeca

omrezja v obliki sodelovne skupnosti, intelektualne izmenjave ter vzajemne pomoci.

Posamezniki, ki delujejo bodisi samostojno in delo opravljajo prekarno bodisi delovni proces
za izbrano organizacijo izvajajo dislocirano so bili v obdobju prvega vala ekonomske recesije
po letu 2009 izpostavljeni tezkim pogojem na nestabilnih, predvsem pa hitro spreminjajocih se
trgih (Rus in Orel 2015). Iz tega izhodis¢a lahko sodelovne prostore obravnavamo s treh
vidikov: kot katalizatorje skupnosti samostojno delujocih posameznikov z osrednjim namenom
spodbujanja vzpostavitve sodelovanj in vklju¢evanj v nova omrezja; kot okolja optimizacije in

ucinkovitejSe realizacije delovnih procesov; ter kot podporna okolja za potenciranje
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posameznikovih moznosti za dostop do dela. Fenomen sodela se s sistematizacijo souporabe
razpolozljive infrastrukture (delovne postaje, tehnicna oziroma pisarniSka oprema itn.) ter
souporabo Cloveskih virov (informacije, znanje itn.) konceptualno namre¢ opira na nove
ekonomije, kot so ekonomije souporabe, solidarnostne ekonomije ali darilne ekonomije
(Bouncken in Reuschl 2016). Vendar pa bomo znotraj nase disertacije primorani novodobne

trende problematizirati.

Individualizacija delovnih procesov in vzporedna hitra rast novega segmenta samostojno
delujoce delovno aktivne populacije je namre¢ pripeljala do postopne zameglitve in zabrisa
meje med prvim ali primarnim ter drugim ali sekundarnim Zivljenjskim prostorom. Oldenburg
(1989) je kot prvi zivljenjski prostor oznacil dom in delovno mesto oziroma okolje kot drugi
zivljenjski prostor. Znotraj teh okolij interakcija med skupinami posameznikov (tj. druzina
znotraj primarnega oziroma prvega zivljenjskega prostora in sodelavci znotraj drugega oziroma
sekundarnega Zivljenjskega prostora) poteka po vnaprej predvidenih in predvsem predvidljivih
vzorcih. Po drugi strani pa lahko govorimo o tretjih ali terciarnih zivljenjskih okoljih, katerih
namen in naloga je spodbujanje skupnostnih procesov, predvsem z najveckrat spontanimi ali
delno nacrtovanimi, ohlapno strukturiranimi ter prevladujo€e neformaliziranimi interakcijami.
Znotraj urbanih okolij kot tretje Zivljenjske prostore najveckrat oznac¢imo kavarne, knjiZnice,
restavracije in mestne parke, po Oldenburg—u (prav tam) pa jim je skupno udobje, fizicna in
cenovna dostopnost ter frekvenca uporabe istih stalnih uporabnikov, ki so odprti za

vzpostavljanje neformalnih relacij.

Znotraj naSe disertacije bomo z namenom in dosegom ciljne osvetlitve fenomena razvoja novih
(so)delovnih okolij ter postopnim spajanjem dolo¢enih formalnih in neformalnih vidikov
primorani obravnavati ter problematizirati posredne in neposredne vplive dislociranega dela na
bivanjske aspekte posameznika. Hiter tehnoloski razvoj in fleksibilizacija delovnih procesov
sta v zacetku 21. stoletja pospeSila spajanje javnega in zasebnega. Zaradi tega lahko med
delovnimi in domacimi oziroma zasebnimi obvezami nastane konflikt prevladujoc¢ih interesov
ene ali druge stvari (npr. intenzivnej$e delovne kvote v dolo¢enem ¢asovnem obdobju, zahteve
partnerjev po zasebnosti ali izrazitejSemu zamejevanju z delom itn.), ki posredno ali

neposredno vplivajo na posameznikovo dobrobit oziroma na kvaliteto bivanjskega izkustva.

Znotraj doktorske disertacije bomo obravnavali prostor in njegovo funkcionalnost z namenom

osvetlitve razumevanja biotehnoloSkih komponent ter adaptivne funkcionalnosti, ki omogoca
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konverzijo prostora bodisi za realizacijo doloCenih vsebin bodisi adaptacijo prostora na
trenutne zahteve, Zelje in preference posameznih uporabnikov oziroma potencialno formirane
skupnosti. Identificirali bomo razpon fizi¢nih vplivov na sodelovna okolja, in sicer kot
razumevanja ambienta, estetike in udobja prostora, ki tako posredno kot neposredno vplivajo
na uporabnikovo splo$no pocutje kot tudi na (delovno) produktivnost. Pri tem naj opozorimo,
da so vse variable vzro¢no povezane. Sodelovni prostor in njegova funkcionalnost sta odvisna

od prostorskih elementov, ki dolocajo ambient, estetiko in udobje prostora.

Poleg fizi¢nih dejavnikov v delovnem okolju bomo podrobneje obravnavali interaktivnost med
uporabniki, ki je soodvisna od vsebinskega okvirja izbranega prostora, slednji pa je v
neposredni korelaciji s kulturo sodelovnega prostora. Ce upravljalec prostora v ospredju dolo¢a
vrednote kot so solidarnost, vzajemnost in sodelovanje, potem bo interakcija tako med samimi
uporabniki prostora kot tudi med moderatorji skupnosti z uporabniki zaznavno vi§ja. S tega
vidika bomo preucili vpliv ¢loveskih virov tako na prostor kot tudi na razvoj notranjih omrezij
in s tem (sodelovne) skupnosti. Predvsem pa nas bo zanimalo, kako se v kontekstu sodela
skupnost zgradi, razvije ter (samo)organizira skozi samostojne oziroma vodene ali moderirane
procese, kar ob obravnavi izhodis¢a v ospredje postavlja posameznikovo pripadnost skupnosti

ter procese interakcije (glej Chavis in Wandersman 1990).

Homogeno usmerjeni sodelovni prostori z ozje specializirano skupnostjo posameznikov ali
manjsih timov, ki delujejo v enakem usmeritvenem polju, imajo v kontekstu procesiranja
znanja in mrezenja uporabnikov to¢no dolo¢eno izhodis¢e (glej Assenza 2015; Kera 2015;
Matetskaya 2015; Kickul in Lyons 2016). Heterogeno usmerjeni sodelovni prostori pa
predvidevajo S$irsi spekter vsebin, ki so prilagodljive trenutnemu, pretezno spremenljivemu
vzorcu poklicne oziroma interesne usmeritve ¢lanov skupnosti (glej De Guzman in Tang 2011;
Parrino 2013; Merkel 2015; Gerdenitsch in drugi 2016). Tako z uravnavanjem in selekcijo
prvega (torej vsebin) kot tudi drugega dejavnika (torej vzorca trenutnih uporabnikov)
moderator ali upravljalec sodelovnega prostora in njegove skupnosti posredno vpliva na

oblikovanje vrednot in prilagajanje norm.

Doktorsko delo bo preucilo ter identificiralo optimalne pogoje za izvedbo povezovanja preko
moderatorjev ali upravljalcev skupnosti, katerih nalogi sta spodbujati interaktivnost med
posamezniki in pospesiti formulacijo relacij, ki vzpostavljajo podlago za razvoj sodelovanja.

Predpostavili bomo, da frekventnost interakcij ni odvisna zgolj od ucinkovitosti dela
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upravljalca skupnosti, marve¢ od posameznikove identifikacije s sodelovno skupnostjo

izbranega prostora.

Disertacija je rezultat dolgotrajnega in intenzivnega procesa raziskovanja podroc¢ja sodela.
Poleg izvedbe longitudinalnega opazovanja ter belezenja dnevniSkih vpisov z opisi opaZanj
dogajanja izbranih evropskih sodelovnih okolij ter izvedbe anketnih vprasalnikov, je avtor dela
soustanovil lastni sodelovni prostorov ter tako testiral Stevilne teoretske predpostavke.
Predvsem pa mu je slednje omogocilo vsakodnevni stik s fleksibilnim delovnim okoljem in
interaktivno, od spodaj navzgor vzpostavljeno skupnostjo. S tem je pridobil globlji vpogled v

formulacijo relacij in razvoj sodelovanj med posameznimi uporabniki in manj$imi timi.

1.1 Hipoteze in predpostavke

Zacetna predpostavka naSega dela je osnovana na izkustvenem izhodis¢u, da sodelo ne
predstavlja zgolj nove oblike izvedbe dela, kjer posamezniki v dolo¢enem casu in prostoru
(so)uporabljajo izbrano delovno povrsino, marve¢ $irSe zaobjema bodisi moderirane bodisi
spontane nacine razvoja omreZij. To ob predpostavki transformacije in rekarakterizacije
delovno aktivne populacije v zadnjem desetletju zahteva dodatno pozornost druzboslovnih
raziskovalcev ter obravnavno sodela z vidika sociabilnosti in vzporedne digitalizacije delovnih
procesov, transformacije delovnih okolij ter razvoja odnosnih struktur posameznikov. S tega

vidika smo v sredis¢e disertacije postavili tri hipoteze, ki so dopolnjene s predpostavkami.

H1: Sodelovno okolje, ki omogoca optimalne pogoje za aplikacijo moderiranih in spontanih
procesov povezovanja preko upravljalcev skupnosti, spodbuja podporne interakcije med
posamezniki.

Ob tem predpostavimo, da lahko zgolj dolocena okolja spodbujajo posameznikov ustvarjalni
proces ter da gre pri upravljalcih skupnosti sodelovnih prostorov za posameznike, ki sledijo

karakteristikam organizacijske kulture, vzpostavljene znotraj sodelovnih okolij.

H2: Frekventnost interakcij znotraj sodelovnega okolja je pozitivno povezana s posameznikovo
identifikacijo s sodelovno skupnostjo.
Ob tem predpostavimo, da Stevilcnejse interakcije vodijo v pogostejSa sodelovanja med

uporabniki sodelovnih okolij in s tem v aktivno sodelovno skupnost.
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H3: Identifikacija tako s sodelovnim prostorom kot tudi z njegovo skupnostjo je visja v
sodelovnih prostorih z upravljalci skupnosti kot tistih, ki te vloge ne poznajo.

Ob tem predpostavimo, da mora upravljalec skupnosti aplicirati razlicne tehnike
moderiranega povezovanja in vzpostavljanja medosebnega zaupanja med clani sodelovne

skupnosti.

1.2 Ciljne usmeritve in namen raziskovanja

Hipotezam dodajamo pet osrednjih ciljev doktorskega dela.

Cilji doktorske disertacije so naslednji:

1. Raziskati sodelo, njegovo vlogo v kontekstu dela posameznikov s specializiranimi znanji ter
proces vzpostavljanju medosebnih relacij in sodelovan;j.

2. Preuciti racionalizacijo posameznikovega delovnega procesa z vidika vzpostavitve in rabe
optimalnega (so)delovnega okolja ter identifikacijo s sodelovno skupnostjo.

3. Raziskati vpliv mediacijskega mehanizma in upravljanja s cloveskimi viri s strani upravljalca
skupnosti znotraj sodelovnega okolja za uspe$ni nastanek podpornih interakcij ter s tem
sodelovanj.

4. Razumeti vidik narascajocega trenda vzpostavljanja in uporabe sodelovnih okolij.

5. Utemeljiti in utrditi slovensko terminologijo na podroc¢ju sodela.

Prvi cilj je osnovan na predpostavki, da je sodelo Se relativno nov ter zaradi tega pretezno slabo
raziskan koncept. Vzporedno s tem smo primorani opozoriti na manko zgodovinskega pregleda
ter razvoja sodela, saj je le-to bodisi deloma izvzeto iz raziskovalnih okvirjev bodisi zgolj
raziskano pri svojem izhodis¢u v letu 2005 (glej Aguiton in Cardon 2007; Jones in drugi 2009;
Botsman in Rogers 2011; Spinuzzi 2012; Moriset 2014; Schuermann 2014; Capdevila 2015;
Merkel 2015). Slednje raziskovalcem ter drugim potencialnim interesentom ne onemogoca
moznosti celostnega vpogleda v njegov razvoj, saj le-ti pri pregledu razpolozljivih virov
naletijo zgolj na fragmentirane ter parcialne in s tem pomanjkljive podatke. To pogosto

rezultira v ponavljajo¢ih se tipskih napakah, ki rangirajo od terminoloskih® (glej; Assenza

! Pogosta uporaba enacaja ter raba izraza so—delo (angl. co-working), namesto rabe izraza sodelo (angl.
coworking).
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2015; Capdevila 2015; Fuzi 2015; Kojo in Nenonen 2016) do konceptualnih? (glej
Ramaswamy 2010; Welch 2012; Green 2014; Schopfel in drugi 2015). Ravno napake po
Vogrincu (2008) pogosto izhajajo situacije, ko raziskovalec napacno potrdi oziroma uporabi
dolo¢eno vzoréno povezavo, zavrne povezavo tam, kjer obstaja ali pa napacno zastavi
raziskovalno izhodis¢e. Raziskovalec je v primeru kvalitativnega raziskovanja namrec
primoran empiri¢ne ugotovitve racionalno povezati s potrjenimi ugotovitvami ali zakoni, ki
tvorijo obstojeCe baze znanja. Ker se sodelo zaradi druzbenopoliti¢nih dejavnikov ter hitre
vzporedne rasti fleksibilne delovno aktivne populacije (glej Gerdenitsch 2017) v obdobju od

leta 2015 moéno popularizira®

, se znotraj sodobne trzno usmerjene druzbe skuSa masovno
producirati ¢im vecjo koli¢ino relevantnih informacij brez ustrezne procedure preizkusa
oziroma falsifikacije ter jih spremeniti v blago (Ule 2004, 257). Slednje povzroca tako
vzporedno produkcijo napacnih informacij kot tudi potencialno izrabo izhodis¢nega koncepta,
ki se zaradi tega odmakne od temeljnih vrednot ekonomij souporabe? (angl. sharing economy)?®.
Zaradi tega smo se primorani zavezati k ciljni usmeritvi zagotavljanja kvalitativnih ter

kvantitativnih zbranih podatkov ter njihovi ustrezni diseminaciji.

Drugi cilj doktorske disertacije je preuciti racionalizacijo delovnih procesov in moderiranje
ustvarjalnega sodelovanja med posamezniki, ki (so)uporabljajo izbrano sodelovno okolje.
Spodbujanje sodelovanja in souporabe v skupnosti obstojecih oziroma razpolozljivih resursov
je ena izmed temeljnih vrednot sodelovnega modela (Jones in drugi 2009; Spinuzzi 2012; Uda
2013; Surman 2013; Capdevila 2014; Lumley 2014; Moriset 2014; Schuermann 2014; Gandini

2 Za mnajpogostej$o konceptualno napako lahko ozna¢imo enacenje sodelovnih okolij s podpornimi okolji
zagonskega podjetni§tva. Sodelovna okolja imajo v izhodis¢u namre¢ izrazito specifiko, da so oblikovana kot
okolja za optimizacijo delovnih procesov samostojno delujo¢ih posameznikov oziroma manjsih timov, katerih
delo je zaradi razvoja digitalnih tehnologij lokacijsko fleksibilno ter v primeru posameznikov pogosto podvrzeno
ekonomiji na poziv (angl. gig—economy).

3 Glej tabelo 4.2.2 znotraj poglavja o zgodovini in razvoju sodela.

4 Kalamar (2013) je opozoril na zlorabo ekonomij souporabe in zanj uporabil izraz zavajajoée oziroma lazne
souporabe (angl. sharewashing). Per¢i¢ in drugi (2015, 22) so ob utemeljevanju slovenske terminologije
raziskovalnega polja zavajajoCo oziroma lazno souporabo definirali kot izrabljanje temeljnih vrednot ekonomij
souporabe, ki se je ob vzklitju usmerila k opolnomocenju skupnosti nasproti korporativni logiki ter
hiperkonzumaciji (glej Belk 2014) in s tem spodbudila deljenje ter souporabo bodisi materialnih bodisi ¢loveskih
resursov, ki nastopa pred monetizacijo storitev.

5>V zadnjem obdobju se v slovenskem jeziku vse pogosteje uporablja izraz ekonomija delitve oziroma delitvena
ekonomija. Centralni fokus ekonomij souporabe je souporaba (ali delitev) ¢loveskih in s tem storitvenih ter
fizicnih oziroma materialnih virov, temelji pa na souporabi ustvarjalnih in produkcijskih procesov (Per¢ic in drugi
2015, 22). Znotraj nasega dela bomo uporabljali besedno zvezo “"ekonomije souporabe”, in sicer zaradi dveh
razlogov: prvi¢, besedna zveza "ekonomije souporabe” je stopila v veljavo pred besedno zvezo "ekonomij delitve",
katere popularizacija je nastopila predvsem z njenim pojavljanjem v medijski sferi, ter drugi¢, beseda delitve
lahko pri bralcu sprozi napa¢no razumevanje, saj se delitev lahko razume kot razdvojitev in ne dejanska souporaba
razpolozZljivih resursov.
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2015; Merkel 2015; Rus in Orel 2015; Salovaara 2015; Cabral in van Winden 2016).
Sodelovanje se spodbuja z oblikovanjem in postavitvijo zaasnega ali stalno oziroma v daljSem
casovnem obdobju delujocega sodelovnega prostora ter z aplikacijo spontanih (ki najveckrat
nastopijo v obliki fiziénih oziroma materialnih artefaktov znotraj prostora ali ob aplikaciji
programskih vsebin) ali moderiranih procesov (ki najveckrat nastopijo v obliki dela upravljalca
prostora oziroma skupnosti). Vzporedno s tem so z vidika fleksibilnih delavcev sodelovna
okolja zasnovana tako, da omogocajo racionalizacijo ter optimizacijo posameznih ali skupnih
delovnih procesov. S pozicije tega pristopa lahko sodelovne prostore razumemo kot organski
odziv (Lange 2011) na trenutne druzbene spremembe in hitro spreminjajoce se digitalne trende,
ki so delovne procese, predvsem znotraj kvartarnega gospodarskega sektorja, transformirale iz
poprej ¢asovno in naértno ute¢enih v nepredvidljive z visoko stopnjo fleksiblizacije oziroma
proznosti procesnih elementov, kot so oblika ali nacin izvedbe, delovne ure ter lokacijska
pogojenost (glej Kalleberg 2012; Arnold in Bongiovi 2013; Siegmann in Schiphorst 2016). Ker
sodelovni prostori zasnovno stremijo k optimizaciji delovnih pogojev posameznih
uporabnikov, je pri raziskovanju sodelovnega okolja pomembno vzpostaviti razumevaje
sodelovnega prostora kot delovisca, ki se s svojo modularnostjo ter uporabnimi delovnimi
elementi adaptira ¢loveskemu telesu (glej Foertsch 2012). Z obzirom na spekter razli¢nih
uporabnikov, ki lahko zaradi lastnih biomehanskih in antropoloskih vidikov preferirajo
delovne mize razlicnih oblik, viSin in velikosti (glej Murrell 2012; Pheasant in Haslegrave

2016), se morajo sodelovni prostori modularno adaptirati njihovim potrebam in zahtevam.

Tretji cilj naSega dela je raziskati vpliv mediacijskega mehanizma in upravljanja s cloveskimi
viri znotraj sodelovnega okolja za uspe$no nastajanje novih sodelovanj. Posamezniki, ki
delujejo bodisi na samostojni osnovi kot samozaposleni bodisi svoje delo opravljajo za
doloceno organizacijo dislocirano oziroma zunaj njenega organizacijskega in s tem
pisarniSkega okolja, so namre¢ z vidika prejemanja in oddajanja relevantnih informacij
(Chesbrough 2003) ter realizacije delovnega procesa in potenciranja moznosti uspeha njegove
izvedbe v veliki meri odvisni od vklju¢evanja v omreZja, ki jih je prej oblikovala in moderirala
formalna organizacija. Dostop do Cloveskega ter socialnega kapitala in baz znanj namrec¢
posamezniku omogoca vkljucevanje v omrezja in transferje znanja ter odpira dostop do novih
informacijskih ali finanénih virov (glej Holsapple in Whinston 1987; Davenport in Prusak
1998; Sparrow 1998; Argote in drugi 2003; Ipe 2003). V procesu raziskovanja mediacijskega
mehanizma bomo preucili vlogo moderatorja oziroma upravljalcev skupnosti, ki z aplikacijo

dolocenih orodij skrbi za razvoj relacij, vklju¢evanje novih uporabnikov v obstojeca omrezja
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ter koordinacijo oblikovanja novih (glej Green 2014; Mirel 2015; Rus in Orel 2015; Spreitzer
in drugi 2015; Kojo in Nenonen 2016). Poleg tega pa vzporedno skrbijo za razvoj in ohranjanje
pozitivne organizacijske klime ter motivacijo (glej Schopfel in drugi 2015). Proces
vzpostavljanja vezi med uporabniki se tako zacne z akumulacijo podatkov — moderator
skupnosti vzpostavi vstopni stik z novim ali obstoje¢im uporabnikom prostora ter se izhodis¢no
seznani z njegovimi atributi ter razpolozljivimi resursi. Upravljalci skupnosti so s tega vidika
primorani prepoznati informacijske, druzbene in osebne resurse (glej Cross in drugi 2016)

vsakega posameznika, ki je aktivno vkljucen v skupnost dolocenega sodelovnega prostora.

Cetrti cilj je vzpostavitev razumevanja nara$¢ajodega trenda vzpostavljanja in uporabe
sodelovnih okolij ter vpliv le-tega na klasi¢na delovna okolja. Obdobje popularizacije
sodelovnega modela med leti 2010 in 2014 je zaznamovala skokovita rast Stevila novonastalih
sodelovnih prostorov in posledi¢no porast uporabnikov. V kolikor je v drugem polletju 2010
(oktober 2010) ocena obstojecih sodelovnih prostorov po svetu dosegala Stevilo 600, se je to
Stevilo dve leti kasneje (oktober 2012) povecalo za 350% na 2072 ter nato $e za 215% na 4.500
odprtih sodelovnih prostorov v letu 2014 (Foertsch 2015). V letu 2015 je bilo Stevilo odprtih
sodelovnih prostorov ocenjeno na 7.800, kar pomeni nadaljnjo 175% rast (prav tam). Glede na
trend rasti ter ob upostevanju drugih klju¢nih dejavnikov, kot so izredno hiter tehnoloski razvoj
ter posledi¢na digitalizacija dela, spremembe v zaposlitvenih strukturah organizacij, fluidnosti
dela in preto¢nosti predvsem manjsih timov, je za potrebe nadaljnje analize modela potrebno
zaobjeti tudi prihodnje projekcije rasti tako sodelovnih prostorov kot tudi njegovih
uporabnikov. Znotraj Cetrtega cilja nas tako ne bosta zanimala trend in geneza hitrega
vzpostavljana novih sodelovnih okolij ter popularizacija njihove uporabe, marve¢ bomo skozi

doktorsko disertacijo raziskali ter identificirali vzroke za njihovo skokovito (po)rast.

Peti ter s tem zadnji cilj doktorskega disertacije je utemeljiti in utrditi slovensko terminologijo
na podroc¢ju sodela. Opozorimo naj, da je bila slovenska terminologija na tem podrocju sicer
ze deloma utemeljena s pomoc¢jo vzpostavljanja terminoloSkega slovarja, pri oblikovanju
katerega je sodeloval tudi avtor doktorske disertacije (glej Percic¢ in drugi 2015; Orel in Matjaz
2015). Vendar pa moramo za potrebe slednje obstojeci terminoloski slovar nadgraditi ter ga
ustrezno konceptualno dopolniti. Pri tem bomo pozorni na strokovno izrazoslovje ter uporabo

ustreznih terminov.
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Namen doktorskega dela je tako raziskati fenomen sodelovnih okolij, moderiranih in spontanih
podpornih interakcij ter s tem sodelovanj, do katerih prihaja znotraj njih in s tem pojasniti hitro

naras$cajoci trend rabe odprtih, skupnostno usmerjenih delovnih okolij.

2 METODOLOSKI OKVIR, STRUKTURA IN TERMINOLOGIJA DISERTACIJE

Izhodis¢i doktorskega dela sta dve, in sicer predznanje ter izkustva iz prakse. Avtor disertacije
je posredno in neposredno vpleten v sodelovna gibanja ter okolja vse od zacetka tekocega
desetletja ter posledi¢no velja za enega izmed treh zacetnikov sodela na slovenskih tleh. V
vmesnem ¢asu je osnoval enega izmed najvecjih sodelovnih okolij v jugovzhodni Evropi,
ljubljanski Kreativni center Poligon. Poleg tega je v vmesni periodiki med leti 2012 in 2017
delal kot upravljalec skupnosti (Praga, Ceska), razvijalec skupnostih procesov (Leipzig,
Nemcija), raziskovalec transakcij med uporabniki sodelovnih prostorov (Riga, Latvija) in
raziskovalec razvoja ustvarjalnih skupnosti (Berlin, Nemcija). Ne zgolj uravnavanje in vodenje
od spodaj navzgor izpeljanega procesa vzpostavitve fizi¢ne prostora sodela, marve¢ predvsem
mediacijska vloga je avtorju disertacija omogocila poglobljeno opazovanje osnovanja in
razvoja skupnosti ter oblikovanja medosebnih relacij med uporabniki prostora. Dolgoro¢no
beleZenje in preucevanje zunanjih in notranjih vplivov, ki izhajajo bodisi iz ¢loveskih bodisi z
naslova mehanskih virov, je avtorju pomagalo pri identifikaciji problematike ter dolocitve
raziskovalnih usmeritev, kar je vodilo v osnovanje treh hipotez. Njihova potrditev oziroma
zavrnitev je potekala dvostopenjsko, in sicer s kombinacijo kvalitativnega kot tudi

kvantitativnega raziskovanja.

Cilj kvalitativnega raziskovanja je dose¢i avtenti¢no razumevanje druzbenih procesov in
skupin, ki so v danem primeru osrednji predmet preucevanja. Preu¢ujemo jih ne glede na
kategorije, predhodno doloCene s strani raziskovalca, marve¢ z vidika preucevanih oseb
(Vogrinc 2008, 47). Za razliko od kvantitativnega raziskovanja, kjer se preucuje vecje Stevilo
enot oziroma primerov, se kvalitativno raziskovanje osredotoa na manjSe Stevilo
konkretiziranih primerov, ki se jih raziskuje poglobljeno. Prvi metodoloski sklop zaobjema
raziskovanje konkretnih dogodkov, ki jih je avtor doktorske disertacije zabelezil v obdobju
petletnega opazovanja z udelezbo. Deskripcija zabeleZenih dogodkov je potekala v obliki
zapisov v dnevnik, ki ga je raziskovalec vodil skozi celotno obdobje raziskovanja sedmih

stalnih sodelovnih okolij, dveh za€asnih ter iniciative za spodbujanje razvoja sodela v §tirih
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evropskih drzavah®. Rezultat je tako longitudinalna $tudija. Analiza zbranih podatkov je
potekala z inverzno dedukcijo — le-ta omogoc¢a navezavo podatkov na obstojece konceptualne
okvirje, znotraj katerih se snuje teorija skozi vzpostavljanje povezave med izkustvenimi

zaznavami ter teoretskimi trditvami (To$ in Hafner—Fink 1997, 18-19).

Kljub dolgotrajnem opazovanju in obSirnemu volumnu zajetih informacij pa tako raziskovanje
ni povsem zanesljivo, predvsem zaradi oteZene merljivosti. Vzporedno s tem je bil raziskovalni
pristop doktorske disertacije zasnovan po nacelih triangulacije, ki jo po Vogrincu (2008, 176)
vidimo kot strategijo zagotavljanja kakovosti znanstvenih spoznanj kvalitativnega
raziskovanja. Izhodis¢e triangulacije je spoznanje, da uporaba zgolj ene same metode ne more
biti zagotovilo, da raziskovalec pride do zanesljivih, preverljivih ter veljavnih izsledkov
(Kogovsek 2005, 264). Metafora triangulacije se v druzboslovju uporablja za kombinacijo
kvalitativnega ter kvantitativnega raziskovanja, multiplicirana uporaba metod pri zbiranju
podatkov ter njihovi posledi¢ni analizi pa tako minimizira moZnost napak kot tudi prispeva k

veljavnosti rezultatov raziskave (Lobe 2006, 62).

Slika 2.1: Metodoloski okvir

Tzkustva iz prakse
. . Doloéitev . Postavitev
Identifikacija || R Osnovanje | | o
‘ raziskovalnih hinotez metodoloskega
problema usmeritev p okvirja
Predznanje
Aunaliza zbranih . Longitudinalna studija
podatkov ter preizkus izbranih primerov z
pbstOJeuh teory) 2 opazovanjem z udelezbo
inverzno dedukceijo
Oblikovanje Analiza in Oblikovanje :1(511?1‘:1{1 ﬂ_ciahcqa
intervjuja ter interpretacija sklepov. [T Lsme i!itje v
njegova izvedba podatkov doktorskeza dela raziskovanja

Z opazovanjem zbrani podatki so tako sovpadali z oblikovanjem vprasalnika ter njegovo

izvedbo. Namen izvedbe anketnih vpraSalnikov je bila pridobitev globljega uvida v

8 Slovenija, Nem&ija, Latvija in Ceska.
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raziskovano temo, saj nam uporaba le-te metode omogoci pridobivanje podrobnejsih
informacij, predvsem pa vpogled v odnosne sheme vpetih posameznikov oziroma dejanskih
uporabnikov sodelovnih okolij ter upravljalci skupnosti. S tega vidika je izbira polstrukturirane
forme prevladala pred popolnoma zaprtim vprasalnikom, saj so se lahko posamezniki izrazili
z lastnimi besedami ter tako izpostavili doloCeno subjektiviteto mnenj. Na podlagi analize le—
teh ter interpretacije zbranih podatkov smo potrdili oziroma zavrnili osnovane hipoteze ter

sprejeli sklepe doktorskega dela.
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2.1 Izbrana metodologija

2.1.1 Opazovanje z udelezbo

Prva metoda je zaobjemala petletni etnografski oziroma terenski proces’ zbiranja podatkov, in
sicer z metodo opazovanja z udelezbo ter beleZzenje dnevniskih vpisov®, ki ga razumemo kot
kvalitativno zajetje relevantnih podatkov o opazovanih procesih, odnosih, okolju ter vpletenih
posameznikih (Patterson 2005, 142). Le—to lahko poteka na ve¢ nac¢inov (Bolger in drugi 2003;
Baker 2006), in sicer z zapisovanju vzporedno vizualno dokumentacijo zaznave oziroma
dogajanja (glej Latham 2003)°, spletnimi in s tem javno dostopnimi zapisi v obliki blog objav
(glej Hookway 2008)*° ali avdio posnetki v obliki zajema lastnega govora in s tem povzemanja
osebnega izkustva oziroma v obliki intervjuja (glej Monrouxe 2009). Izhodis¢na metoda
dnevniskih zapisov je bila v naSem primeru pisna, z ob¢asnim kombiniranjem avdio zapisa kot

nacina hitrejSe ter v dani situaciji optimalnejSe dokumentacije.

Zbiranje podatkov je potekalo skozi terensko delo kot raziskovalna strategija pridobivanja
podatkov z opazovanjem posameznikov ter njihovega delovanja v doloCenem okvirju
(Kogovsek 2005, 260-261), in sicer med leti 2012 (jan.) in 2017 (apr.). Skupno Stevilo zapisov
je aprila 2017 doseglo 556 vpisov, ki se poleg omenjenih oblik belezenja razlikuje tudi po

dolzini'!. Podatki so bili zbrani z neposredno udelezbo in interakcijo z uporabniki izbranih

7 Skupaj so se dnevniski zapisi beleZili 63 mesecev, Eeprav je ob tem potrebno opozoriti, da se redni dnevnigki
vpisi nadaljujejo tudi v obdobju zakljuCevanja doktorske disertacije, predvsem z namenom nadaljnjega
raziskovanja. Predloge za nadaljnje raziskovalne usmeritve podajamo ob koncu doktorskega dela.

8 Dnevniski vpisi so bili delno belezeni v fizi¢ni obliki, in sicer na papir, predvsem v obdobju delovanja v Pragi
in v obdobju pred vzpostavitvijo Kreativnega centra Poligon. V obdobju vodenja slednjega ter raziskovalnem
delu v Nemciji in Latviji so fizi€no obliko dnevniskega vpisa nadomestili digitalni mediji — zaradi krajsih,
velikokrat nenacrtovanih vpisov, predvsem o nenadnih obcutjih in spoznanjih, je bil v pretezni rabi pametni
telefon ter prenosni rac¢unalnik. Obe napravi sta bili povezani z obla¢nim medijem (predvsem Evernote kot
digitalna beleznica ter Dropbox ali Google Drive kot orodji za oblaéno shranjevanje ter neposreden lokacijsko
nepogojen dostop do podatkov).

% Tako z zajemom stati¢ne fotografije kot tudi video vsebin.

10 Opozorimo, da je v obdobju aktivnega dela slovenske iniciative Slovenia Coworking, katere namen je bila
popularizacija sodela na slovenskih tleh ter vzpostavitev izhodis¢ne sodelovne skupnosti, potekalo aktivno
povzemanje aktualnega dogajanja v obliki blog poro¢il z izvedenih dogodkov ter sodelovnih srecanj, intervjujev,
belezenj osebnih izkustev ter povzemanjem (tujih) relevantnih virov in objav. V dvoletnem obdobju med 6.
januarjem 2012 (zacetkom delovanja iniciative) ter 11. februarjem 2014 (odprtjem ljubljanskega sodelovnega
prostora Kreativni center Poligon) je nastalo 44 vpisov, po vedini pod avtorstvom soustanoviteljice iniciative Eve
Matjaz (roj. Percic), vkljuéno z nekaj gostujo¢imi zapisi, med katerimi je belezeno tudi delovno izkustvo ter
povzetek opazovanj avtorja doktorske disertacije iz obdobja njegovega delovanja v praskem sodelovnem prostoru
The Impact Hub. Zapisi danes predstavljajo klju¢en podatkovni vir za razumevanje razvoja sodela na slovenskih
tleh.

11 Od enostavénih povedi, ki belezijo misli oziroma mimobeZna opazanja do daljsih, podrobnejsih zapisov.
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sodelovnih okolij ter opazovanjem z udelezbo v bodisi zacasno vzpostavljenih bodisi stalnih
sodelovnih okoljih, kar pomeni, da je bil avtor doktorskega dela v dolo¢enem ¢asovnem okviru
vseskozi fizi¢no prisoten ter je podatke zbiral neposredno. Flick (2002) in Baker (2006) sta
mnenja, da metoda opazovanja z udelezbo zahteva popolno raziskovalcevo predanost in
neposredno vkljucenost v raziskovano okolje. Participativni na¢in raziskovanja namrec¢ vkljuci
raziskovalca v vse faze, za¢ensi z nacrtovanjem raziskave pa do kon¢nega zapisa. Na tem mestu
moramo izpostaviti kombiniranje tako aktivnega oziroma akcijskega kot tudi pasivnega
raziskovanja z opazovanjem. Prvi nain opazovanja je viden oziroma zaznaven ter ima
dolocene bodisi predvidene bodisi nepredvidene posledice na dogajanje v izbranem ¢€asu in
prostoru, pasivno raziskovanje pa je prikrito, teZje zaznavno ter ne vpliva na morebitne

spremembe v opazovanem okvirju (glej tabelo 2.1).

Ze Jarvie (1969) je tako opozarjal na pomen zakritja svoje vloge opazovalca, saj lahko razkrije
le—tega pripelje do spremembe obi¢ajev opazovanih subjektov oziroma spremenjenega poteka
obi¢ajnih dogodkov. Vendar pa Baker (2006) pristop razsiri ter opazovanje razdeli glede na
vlogo raziskovalca, ki je lahko pasivna s posredno udelezbo, pasivna z neposredno udelezbo,
aktivna z neposredno udelezbo v vlogi opazovalca, aktivna z neposredno udelezbo v vlogi
moderatorja ter celostno udelezbo, kjer raziskovalec prevzame vlogo udelezenca v procesu. Za
potrebe nase raziskave smo izbrali slednja dva pristopa — aktivno opazovanje z neposredno
udelezbo v vlogi moderatorja oziroma upravljalca skupnosti je potekalo v primeru opazovanja
v ljubljanskem Poligonu ter v praskem The Impact Hub, delno pa tudi v primeru Pop—up doma
1 in 2 ter v sklopu iniciative Slovenia Coworking, medtem ko je bila celostna udelezba s

prevzeto vlogo aktivnega ¢lana sodelovnega prostora prevzeta v ostalih primerih.

Tabela 2.1: Akcijsko in pasivno raziskovanje z opazovanjem

odnos do preucevanega okolja ter
udeleZencev, v izhodiS¢nem procesu pa
se dosega identifikacijo problematike
ter kategorizacije neraziskanih ali slabo
raziskanih podrocij.

Akcijsko Pasivno
Oblika | Raziskovanje vzrokov in posledic | Raziskovanje vzrokov in posledic brez
izbrane intervencije ter preucitev | intervencije ali posega v preucevane
sprememb in prakticnega delovanja z | procese ter analiza sprememb in
znanstvenim spoznanjem. prakticnega delovanja z znanstvenim
spoznanjem.
Proces | V ospredju je funkcionalen proaktiven | V ospredju je pasiven, mnogokrat prikrit

proces opazovanja izbranega okolja z
namenom prepoznavanja in
razumevanja  kljuénih  situacijskih
izhodiS¢ ter znacilnosti neraziskanega

ali slabo raziskanega podrocja.

Vir: povzeto po Baker (2006), Bradbury—Huang (2010), Coghlan in Brannick (2014).
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Opazovanje z udelezbo je v raziskovalnem obdobju temeljilo na dveh aktivnostih, in sicer
opazovanju posameznikov v dolocenih situacijah ter ob¢asnem nestrukturiranem pogovoru z
njimi, ¢esar namen je bila predvsem objasnitev njihovih reakcij in akcij v izbranem
situacijskem primeru. Ker je tocnost zbranih podatkov odvisna od vzpostavitve zaupnega
odnosa s posamezniki iz skupnosti (glej Kogovsek 2005), se je od avtorja kot raziskovalca
pricakovalo zlitje z opazovalno kulturo, s ¢imer je lahko surove podatke postavil v kontekst
situacije ter jih ustrezno zabelezil. Slednje je raziskovalec dosegel tako, da je prevzel aktivno
vlogo bodisi operativnega osebja prostora bodisi v vecini primerov aktivnega upravljalca

skupnosti.

Z izpostavitvijo tega vidimo, da smo primorani problematizirati validacijo podatkov. Fine
(1993, 269) opozarja, da je raziskovalec med procesom opazovanja z udelezbo podvrzen
nevarnosti alternacije zbranih podatkov, kar izhaja iz oportunizma do prirejanja rezultatov v
lastno korist oziroma zaradi osebnih preferenc¢nih okvirjev. Nedvomno — fenomen sodela ob
trenutnih $irSih druzbenih, demografskih ter tehnoloskih premikih od svoje aktualizacije pred
desetletjem postaja vse zanimivej$i, na kar nas opozarja skokovit trend porasti Stevila tako
aktualnih uporabnikov!? kot tudi obstoje¢ih sodelovnih okolij po svetu®® ter vzporednih
investicijskih tokov!4. Predvsem pa Fine (prav tam) poudari nevarnost raziskovaléeve
ideoloske usmeritve, s ¢imer meri na njegovo tendenco simpatije do obravnavanega tematskega
podrocja ter preferenénega idealiziranja. S tega vidika se nam postavlja vpraSanje interpretacije
zajetih podatkov in s tem vzpostavitev raziskovanja znotraj (Kogovsek 2005, 257)
interpretativne paradigme, ki po Vogrincu (2008, 18) predstavlja raziskovanje situacij,
odnosov, procesov in ravnanj iz perspektive udelezencev v raziskovanju. Zanimale SO nas torej
posameznikove domneve, motivi, razlogi, cilji in njegove vrednote (prav tam). Z izpostavitvijo
teh primerov vidimo, da smo poleg validacije podatkov primorani preveriti tudi njihovo
verodostojnost, kar zahteva daljSe ter vztrajno raziskovalCevo udelezbo v proucevanem
polozaju, analizo vecjega Stevila primerov, beleZenje mnenja ¢lanov proucevane skupine,

referencno ustreznost ter preferirano uporabo triangulacije (Voginc 2008, 160-161).

12.S tem merimo predvsem na hitro rasto¢e Stevilo mobilnih fleksibilnih delavcev ter vzporedno spreminjajo¢ se
delez aktivne delovne populacije le—teh.

13 0d nekaj deset v letu 2006 v ve¢ kot 8.000 v letu 2015 (Foertsch 2015).

14 Primer franize sodelovnih prostorov WeWork, katere vrednost je konec leta 2015 narasla na ocenjenih 16
milijard ameriskih dolarjev (Kessler 2016a).
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Avtor doktorskega dela je od prvih dnevniskih vpisov februarja 2012, ki jih je zabelezil kot
operativni pripravnik ter kasneje s sporadi¢nimi vpisi nadaljeval kot upravljalec skupnosti v
praskem sodelovnem prostoru The Impact Hub pa do triletnega operativnega upravljanja z
lastnim sodelovnim prostorom Kreativni centre Poligon, fenomen sodela razumel kot orodje
za optimizacijo dela hitro rastocega segmenta samostojno delujoCih posameznikov, katerih
tendenca po rabi skupnih delovnih prostorov ne izhaja zgolj po potrebni vkljuevanja v
omrezja, marve¢ tudi po zapolnitvi osebnostnih izkustvenih preferenc, do manka katerih je
pripeljalo izvzetje mati¢ne organizacije ter stalnega delovnega okolja. Kljub temu pa so v
razumevanje in interpretacijo podatkov zajeti vsi zbrani podatki, saj morajo biti za potrebe
verodostojne analize v interpretacijo zajeti in ustrezno umesceni tudi odstopajoci primeri in z

njimi povezane izjeme (Kogovsek 2005, 257).

Zaradi tega smo za prvo fazo raziskovalnega procesa izbrali metodo inverzne dedukcije, Ki
nam omogoca testiranje oziroma preizkus obstojecih teorij, na katere bomo navezovali zbrana
izkustva ter s tem podatke. Inverzna dedukcija predstavlja konceptualni okvir, znotraj katerega
se snuje teorija skozi vzpostavljanje povezave med izkustvenimi zaznavami ter teoretskimi
trditvami (To$ in Hafner—Fink 1997, 18-19). Opazovanja z udelezbo smo tako v veliki meri
prilagodili strategiji, kot jo postavlja Denzin (2009, 185), in sicer povezovanje ter kombiniranje
neposredne udelezbe z analizo drugih razpoloZljivih virov v obliki dokumentov, introspekcijo

ter neformalnimi intervjuji s posameznimi uporabniki izbranih sodelovnih prostorov.

Slika 2.2: Inverzna dedukcija

SPLOSNI/UNIVERZALNI ZAKON

i i

TEOREM TEOREM
IZKUSTVENE POSPLOSITVE

Izkustvo opazovanja z udelezbo

Vir: povzeto in prirejeno po Tos in Hafner—Fink (1997).
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Koraki prve raziskovalne faze ter aplikacije metode so bili naslednji (slika 2.2):

1. Opazovanja z udelezbo;

Opazovanje je potekalo v petletnem obdobju z aktivno udelezbo in participacijo v
izbranih sodelovnih okoljih (tabela 2.2).

2. Procesiranje in analiza zbranih podatkov;

Podatki, ki so bili zajeti s pomocjo dnevniskih vpisov, so zahtevali dvostopenjsko
procesiranije, in sicer pregled ter odkritje za analizo relevantnih podatkov?®.

3. Umestitev procesiranih in interpretiranih podatkov v obstojece teoretske okvirje, tako
da se lahko oblikuje nov deduktivni teoretski sistem oziroma posamezne particije le—
tega.

Analiza zbranih podatkov in izkustva opazovalca se poveze S teoretskimi
predpostavkami v posameznem raziskovanem segmentu, ki sledi postavljenim

hipotezam ter raziskovalnim ciljem.

Primerov oziroma enot analize je sedem stalno vzpostavljenih sodelovnih okolij, dva zacasna
ter iniciativa, ki je spodbujala razvoj sodela na domacih tleh ne zgolj z informiranjem v obliki

predavanj in delavnic, temve¢ s rednimi, tedenskimi sodelovnimi sre¢anji. Opazovanja z

15 Kot primer navedimo dnevniski zapis z dne 15. julija 2015, ki je bil zabeleZen v ljubljanskem Poligonu: »Danes

je Poligon ponovno zajela huda vrocina, ki ne kaze znakov pojenjanja. Opazam vnovicen upad nasih to mesecnih
gostov iz skupine Remot Year — iz celotne skupine so danes tukaj samo trije, kar je najniZja udelezba od zacetka
meseca. Vse kaze, da se ne morajo navaditi na naravno ventilacijo nasih prostorov in bi bila instalacija klimatske
vec kot nujna za njihovo udobje, vendar po pogovoru z Borisom (upravnik poslopja, op.r.) kaze, da zacasne resitve
niso mogoce. Organizatorji iz Remote Year—a skusajo problematiko omiliti s tistimi nekaj prenosnimi ventilatoryji,
ki so jih kupili na lastne stroske ter vodnimi razprsilci, ki spominjajo na tiste za vlaZenje hisnega zelenja. Vendar
po danasnjem ponovnem ne obisku vse kaze, da imajo njihovi ukrepi zanemarljiv ucinek. Po pogovoru z dvema
udelezencema, ki sicer prihajata iz New Yorka vse kaze, da imata prav — Americani so preprosto navajeni na
klimatizirane pisarniske prostore, kjer se mora temperatura konstantno gibati okoli 21 stopinj. V kontrastu kaze
udelezba nasih clanov normalna in ne odstopa, tudi hujsih pritozb danes ni bilo zaznati, zgolj splosno pritozevanje
nad vremenom.« Zapis povzema poletno obdobje, ko je Poligon obiskala skupina potujo¢ih nomadov Remote
Year (koncept potujoCih oziroma nomadskih skupnosti bomo podrobneje obravnavali v nadaljevanju nasega dela),
katere Clani so bili po vecini drzavljani Zdruzenih drzav Amerike ter kaze na drugacne standarde tako uporabe kot
tudi percepcije pisarniSskih okolij. V kontekstu sodelovnih prostorov smo na vzdrZevanje ter predvsem
uravnavanje notranje temperature primorani izpostavi raznolike preference uporabnikov, ki izhajajo iz razli¢nih
kulturnih okolij. Pri doloCenih uporabnikih je tako najvi§ja produktivnost ter stopnja udobja dosezena v
preferenénem temperaturnem razponu (glej Seppanen in drugi 2006), medtem ko bo pri drugem segmentu
uporabnikov ta razpon precej $irsi in fleksibilnejsi, kar bo omogocilo hitrejSo aklimatizacijo (glej Humphreys in
drugi 2007). Spet pri tretjem segmentu uporabnikov lahko hipoteti¢no naletimo na odklon od predvidenega
temperaturnega povprecja in nezadovoljstvo s postavljenimi infrastrukturnimi standardni sodelovnega okolja, kar
pojasni nerabo. Dnevniski zapis — oziroma fragmente, ki kaZejo na dolo¢eno problematiko — lahko torej navezemo
na vedenjsko—kognitivni pristop ter ga ustrezno uporabimo za razumevanje uravnavanja temperaturnega razpona
znotraj pisarniSkih okolij ter ugotavljanje vpliva na delovne posameznike, predvsem na njihovo zaznavo, pocutje
in odziv na okoljez, v katerem v doloCenem Casu operirajo. V navezi z na§im raziskovanjem je tak$no raziskovanje
nujno, saj smo primorani identificirati optimalne prostorske pogoje tako za delo posameznikov kot tudi razvoj
skupnosti.
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udelezbo so potekala v posameznih obdobjih'® ter bila zaredi tega zabeleZzena v posameznih
casovnicah (glej Bolger in drugi 2003, 588), vendar so se zaradi dolocenih razlogov (glej
opombe v tabeli 2.1) lahko medsebojno tudi prekrivala. Opazovana okolja so The Impact Hub,
Pop—up dom 1, Pop—up dom 2, Kreativni center Poligon, Raumstation, DarbaVieta, Ahoy!
Berlin, betahaus, Locus Coworking, Paralelni Polis (oziroma PaperHub znotraj le-tega) ter
delovanje slovenske sodelovne iniciative Slovenia Coworking. Velikost in $tevilo uporabnikov

izbranih sodelovnih okolij sta variirala.

V prvem obdobju, med februarjem in julijem 2012, v praskem sodelovnem prostoru The Impact
Hub Praha so bili dnevniski vpisi nakljuéni, nestrukturirani in posledica dodeljenih delovnih
nalog'’. Sele postopoma so se razvili v sistemati¢no opazovanje navad uporabnikov izbranega
sodelovnega okolja!®. S tega vidika lahko po Flicku (2002) prve zapise oznaéimo kot
deskriptivno oziroma opisno opazovanje, katerega namen je bilo raziskoval¢evo spoznavanje
terena, predvsem pa njegovo adaptacija na (novo) okolje. Kasnej$a sistematizacija opazovanja
je temeljila na belezenju neposrednega izkustva, osebnih sklepih o razvoju dogodka ter opremo
z datumom ter krajem zabelezbe, in sicer po naslednjih toc¢kah (glej Flick 2002): izbrani del
sodelovnega prostora, udeleZenci, aktivnost, objekt opazovanja, dogodek ter akcija, ¢asovni
okvir, cilj oziroma zakljucek ter opazovalCeva oziroma raziskovalCeva obcutja ter percepcija
izkustva. S tem se je opazovanje iz prvinsko deskriptivnega prevesilo v fokusno opazovanje,
kjer se je raziskovalec osredotocil na kljuéne procese, ki so sledili zastavljenim raziskovalnim
vprasanjem. Zaradi izkustev, ki smo jih na teorijo navezovali po pregledu ter obdelavi podatkov
in s tem omogocili nadaljnje raziskovanje sodela kot konceptualnega izhodis¢a, smo izbrali

metodo inverzne dedukcije.

16 Obdobja so bila vezana bodisi na obdobje raziskovalne $tipendije bodisi na delovno obdobje.

17 Prvi dnevniski vpis z dne 16. februarja 2012 je bil posledica naloge opazovanja uporabe samopostreznega bara,
ki jo je raziskovalcu dodelil takratni nadrejeni. Osrednja premisa naloge je bilo prikrito opazovanje placilnih navad
uporabnikov samopostreznega bara znotraj sodelovnega prostora, ki je bil osnovan na sistemu zaupanja.
Posameznik si je sam postregel s pijaco ali prigrizkom, ceno izdelka (ki je bila za redne uporabnike nizja kot za
goste) poravnal v za to namenjenem mestu, na koncu pa za seboj pospravil (npr. kavno skodelico polozil v
pomivalni stroj oziroma steklenico postavil na za to predvideno zbirno mesto). Namen sistema je bilo spodbujanje
zaupanja ter recipro¢nosti in s tem obcutka pripadnosti do prostora (angl. place attachment). Dodeljena naloga je
bila opazovanje delovanja sistema ter belezenje navad uporabnikov in s tem osnovanje predlogov za optimizacijo
bara. Podobna opazovanja, katerih namen je bila analiza samoplac¢niske discipline uporabnikov, ki kaze na njihovo
recipro¢nost ter organizacijsko pripadnost, so se med leti 2014 — 2017 odvila tudi v Poligonu, kar bomo
obravnavali v nadaljevanju doktorskega dela.

18 Sistematizacija opazovanja ter belezenja dnevniskih vpisov je nastopila z majem 2012.
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Tabela 2.2: Opazovanje z udelezbo in zbiranje podatkov z dnevniskimi vpisi

Obdobje | Mesto/Drzava | Sodelovni Stevilo Opombe Tip
prostor dnevniskih raziskovanja
vpisov
Februar Praga, Ceska'® | The  Impact | 31 *Vpisovanje Pasivno
2012 _ Hub Praha® dnevniskih vpisov v
Julii 2012 obdobju med
J februarjem in

aprilom 2012 Se ni
bilo sistematizirano.
Sistematizacija

vpisovanja je
nastopila z majem
2012.
Julij 2012 | Ljubljana, Pop-up dom | 87 *Predmet | Aktivno
— Januar | Slovenija 1, Pop—up opazovanja so bila
zacasno
2014 dom . 2, vzpostavljena
iniciativa sodelovna okolja ter
Slovenia delovanje iniciative
Coworking za spodbujanje
razvoja in aplikacije
sodela na slovenskih
tleh.
Februar Ljubljana, Kreativni 326 *Obdobje | Aktivno
2014 — | Slovenija center Poligon raziskovanja ni bilo

. datumsko celovito,
April saj  je bil
2017% raziskovalec  med
marcem in junijem
2014, aprilom in
junijem 2015,
januarjem in
februarjem 2016 ter
januarjem in
februarjem 2017
fizicno odsoten.
Kljub temu je v
procesu
dislociranega dela
vodil operativno
ekipo upravljalcev
skupnosti  ter  bil
skozi
komunikacijske
procese posredno (z
dnevnimi in tedenski

porocili, rabo
operativnega
programa za
upravljanje S
skupnostjo ter
prostorom in
obcasno

komunikacijo s clani
skupnosti) seznanjen
z dnevnim

19V okviru pripravni§tva Erasmus+.

20'\/ obdobju raziskovanja se je The Impact Hub Praha imenoval The Hub Praha.

2L Opazovanje ter belezenje s pomo¢jo dnevniskih vpisov se z mesecem septembrom 2017 $e zmeraj nadaljuje,
namen nadaljnjega zbiranja pa je pridobivanje podatkov za prihodnje raziskave. Datum zakljuc¢ka opazovanj tako
ni predviden oziroma je vezan na raziskovalCevo delo s Kreativnim centrom Poligon.
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dogajanjem v
prostoru.

**Poleg berlinskih
sodelovnih prostorih
Ahoy! Berlin ter
betahaus v
januarskem obdobju
20186, je bil Poligon
poleg avstrijskih
sodelovnih prostoro
v februarju in marcu
2016 osrednje mesto
izvedbe  anketnih
vprasalnikov.

Marec Leipzig, Raumstation 38 *Znotraj Pasivno
2014 - | Nemcija? raziskovalnega
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Proces opazovanja se je po juliju 2012 nadaljeval v Ljubljani, in sicer v nestalnem sodelovnem
okolju. Iniciativa Slovenia Coworking je bila ustanovljena z namenom spodbujanja razvoja
sodelovne kulture na slovenskih tleh in s tem popularizacijo souporabe delovnih povrsin. Prav

tako pa je opozarjala na narascajoc trend prekarizacije dela ter s problematiziranjem le—tega v

22V okviru raziskovalnega programa Erasmus for Young Entrepreneurs.

23V okviru stipendijskega programa Utrecht Network Young Researchers Grant.
24V okviru rezidenénega programa slovenskega Ministrstva za kulturo.

%5V okviru raziskovalne $tipendije P2P European Networks Hub.

36



javni sferi spodbujala k dialogu na sistemski ravni ter iskanju vodil za opolnomocenje
samozaposlenih ter §irSe gledano fleksibilnih delavcev?®. Popularizacija souporabe je potekala
z obc¢asnimi sodelovnimi srecanji, ki so se odvijala na tedenski osnovi, odprta pa so bila vsem
zainteresiranim posameznikom ali manjSim skupinam, ki so si tako zacasno delili delovno
povrsino, si izmenjevali relevantne informacije ter tako postavila temelj za oblikovanje prve
slovenske delovne skupnosti. Rus in Orel (1030, 2015) sta to fazo identificirala kot stopnjo
grajenja skupnosti, katere nameni so bili oblikovanje neformalnih relacij, povezovanje
udeleZencev sreanj v manjSe omrezje ter vzpostavitev nastavka organizacijske kulture (glej
Alvesson 2013), temeljece na vrednotah souporabe, sodelovanja ter izmenjave znanja, kar je

posameznikom omogocilo vstop v optimalno delovno okolje.

Projekta Pop—up doma 1 ter Pop—up dom 2 sta bila v novembru 2012 oziroma v decembru
2013 sicer zasnovana kot vzpostavitev razstavno—prodajnih prostorov, kjer pa je bila
komponenta sodela ena izmed kljuénih razvojnih premis zacasno vzpostavljenih okolij?’.
Aktivna participacija skozi projektno soustvarjanje je raziskovalcu (po)nudila vpogled v razvoj
sodelovne skupnosti od spodaj navzgor (angl. bottom—up). Kljub temu pa je potrebno ponovno
opozoriti, da se je moral avtor kot raziskovalec zavedati, da z udelezbo lahko tudi sam vpliva
na opazovano dogajanje. Ker kvalitativno raziskovanje temelji na preu¢evanju subjektivnih
zaznav ter dozivetij posameznika ter interpretaciji njegovih dejanj (Vogrinc 2008, 49) se je
moral raziskovalec kot opazovalec v danem primeru oddaljiti od svojih morebitnih
subjektivnih pogledov na preucevano situacijo ter se prizadevno osredoto€iti na beleZenje
izkustvene zaznave. Z obzirom na to pa Vogrinc (prav tam) poudarja, da je temeljni nacin
preucevanja izbrane situacije prevzetje podobne vloge, kot jo imajo opazovani posamezniki ter

se s pomodjo medsebojne interakcije spoznati z njihovimi pogledi in razumevanjem?®,

Sodelovni prostori se lahko kot delovna okolja glede na pristop vzpostavitve locijo na
vzpostavljena od spodaj navzgor ali od zgoraj navzdol (angl. top—down) ter s tem determinirajo

gradnike skupnosti in posledi¢no tudi kasnejSo stopnjo pripadnosti (Rus in Orel 2015).

2 Podrobnejsi razvoj in delovanje bomo kasneje podrobno raz¢lenili v preglednem poglavju o zgodovini sodela
na slovenskih tleh.

27 7aradi dejanske potrebe (7€) narai¢ajoega Stevila samozaposlenih posameznikov, ki so delali predvsem od
doma ter potrebe po vzpostavitvi novih sodelovanj (osebno opazovanje, 21. november 2012).

28 Avtor doktorskega dela je bil projektni manager in koordinator obeh obravnavanih, zacasno vzpostavljenih
okolij. Zaradi novitete vzpostavljanja tako prodajno-razstavnega segmenta kot tudi zacasnega sodelovnega
prostora je $lo predvsem za organski proces vodenja. Tim, ki je upravljal s projektom, je bil zasnovan
nehierarhi¢no s kolektivnim oziroma skupnim sprejemanjem klju¢nih odlo¢itev. V tem primeru so bili za nadaljnji
razvoj (sodelovne) skupnosti kljuéni interventni okvirji, ki jih povzemamo v tabeli 2.3.
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Delovanje prej omenjene iniciative ter vzporednega razvoja projekta Pop-up dom 2 v
decembru 2013 na podro¢ju ljubljanske Tobacne je spodbudilo odprtje ljubljanskega
kreativnega centra Poligon, ki so ga soustvarile lokalne ustvarjalne skupnosti skozi voden
proces treh posameznih ustanoviteljev (prav tam). Presecis¢e razvoja sodelovne skupnosti ter
oblikovanje sodelovnega prostora predstavljata temeljni del akcijskega dela raziskovanja.
Tabela 2.3 prikazuje dve segmentirani opazovani obdobji med leti 2012 — 2014 ter 2014 —
2017, kjer se je raziskovalec osredotocCil na razvoj samonikle, od spodaj navzgor formulirane
skupnosti, ki se je razvila v primarno (ljubljansko) sodelovno omrezje. Z vodeno moderacijo
te skupnost kot intervencije je priSlo do oblikovanja norm in vrednot, predvsem pa skupnih
ciljev te skupnosti. Prostor je bil zaCasen, kontinuiteta sodelovnih srecanj v izbranih prostorih
pa je pripeljala do postopnega oblikovanja pripadnosti skupnosti. Podobne intervencije so
potekale tudi v drugem obdobju, in sicer z nastopom vzpostavitve stalnega sodelovnega
prostora ter preucevanjem vpliva prostorskih elementov na razvoj skupnosti. V tem obdobju je
moderacija postala kompleksnej$a, predvsem pa smo z razmejitvijo na vodeno in spontano
moderacijo opazovali posledicno optimizacijo produkcijskih in bivanjskih procesov
posameznikov. Prav tako se je razvijala tudi skupnost — stalnost sodelovnega prostora je
omogocila obcasno gostitev drugih dislociranih, predvsem homogenih skupnosti ter posledi¢no

spajanje s primarno sodelovno skupnostjo.

Tabela 2.3: Akcijsko raziskovanje z opazovanjem na primerih

Obdobje Raziskovalni okvir | Opazovani okvir Faze intervencij ter
posledice
2012 — 2014 | Slovenia Coworking | Razvoj sodelovne skupnosti | 1. Samonikla skupnost —
& projekta Pop-up Razvoj primarnega
dom sodelovnega omrezja
2. Moderacija S

Oblikovanje norm in vrednot
ter ciljev skupnosti

3. Prostor —— Oblikovanje
pripadnosti sodelovne
skupnosti
2014 — 2017 | Poligon kreativni | Razvoj sodelovnega | 1. Vzpostavitev  stalnega
center prostora prostora— Vpliv prostorskih

elementov na razvoj skupnosti
2. Nadgradnja moderacije —
Optimizacija produkcijskih in
bivanjskih procesov z

oblikovanjem vzvodov
spontane ter aktivne
moderacije
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3. Razvoj in spajanje
skupnosti ——  Spajanje
dislociranih (homogenih)
skupnosti v sodelovno
(heterogeno)  skupnost  ter
identifikacija z
organizacijskimi vrednotami

Ljubljanski Poligon je tako zaradi delovno aktivne vloge raziskovalca kot upravljalca skupnosti
postal dragoceno eksperimentalno okolje, ki je med obdobjem februarja 2014 ter aprila 2017
botrovalo 326 dnevniskim vpisom. S tem se je fokusno opazovanje prevesilo v selektivno
obliko opazovanja (glej Flick 2002), kjer je raziskovalec v vlogi moderatorja skupnosti ter
upravljalca prostora belezil izbrane procese ter na njih aplicirane prakse?®. Vzporedno s tem je
Poligon igral osrednjo vlogo pri prepletanju teorije in prakse, saj je lahko raziskovalec kot
soustanovitelj centra ne zgolj preizkusal domneve, temvec je bila Poligonova skupnost tista, Ki
je med nastajanjem doktorske disertacije raziskovalcu nudila vpogled v notranje procese in
svoj razvoj. Zaradi tega bomo Poligonu kot doma¢emu sodelovnem centru znotraj naSe

disertacije namenili nekoliko ve¢ pozornosti.

Omenjeni sodelovni prostor se nahaja v neposredni blizini centra Ljubljane, v nekdanji
predelovalni tovarni tobaka, natanéneje v post—industrijski stavbi, zgrajeni v drugi polovici 19.
stoletja (glej Slana in drugi 2015). Osrednji prostor je razdeljen na dva dela, in sicer na
dinamicni ter klasi¢ni delovni prostor. Prvi, dinami¢ni del prostora vsebuje vecje Stevilo
kavarniskih miz razli¢nih visin in velikosti, nekaj trosedov in leze¢o delovno povrsino, kar
uporabniku omogoca raznoliko izbiro glede na trenutno preferenco. Drugi, klasi¢ni del prostora
vsebuje enake pisarniske delovne mize, ki so namenjene predvsem staticnemu delu. Oba
prostora razdeljuje fizi€no zamejen, vendar s transparentnimi steklenimi povrSinami razdeljen
manjsi prostor, ki je namenjen delu, zasebni konverzaciji ter ostalim produkcijsko procesnim
oblikam opravljanja delovnega procesa. Poleg tega lahko uporabniki koristijo tudi odprt
tehni¢no in podporno usmerjen produkcijski laboratorij, ki je namenjen optimizaciji in izvedbi
zahtevnejSih delovnih procesov. Uporabnik lahko tako znotraj tega prostora koristi podporno
mehanizacijo v obliki tehni¢nega orodja ter novih tehnologij kot so 3d tiskalnik ali laserski

rezalnik.

2% Na primer aplikacija orodja za spodbujanje razvoja relacij med novimi uporabniki sodelovnega prostora ter
obstojeco skupnostjo.
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Kreativni center Poligon — imenovan tudi Poligon kreativni center oziroma skrajSano kot
Poligon — je v letu 2017 obsegal 1.250m2 odprtih delovnih povrSin, ki so bile zdruZzene z
galerijo, kavarniskim prostorom in tremi specializiranimi laboratoriji (Poligon Makerlab,
Crowdfunding Lab ter Coworking Lab). Te enote so namenjeni generiranju, predvsem pa
diseminaciji znanja na doloCenem podro¢ju. Po obsegu in Stevilu dnevnih uporabnikov
predstavlja enega izmed najvecjih tovrstnih sodelovnih centrov v jugovzhodni Evropi (Percic¢
in drugi 2015), proces vzpostavitve pa je potekal od spodaj navzgor. Rus in Orel (1032, 2015)
to stopnjo v procesu elaboracije sodelovne skupnosti ter njenega vzpostavljanja stalnega
fizicnega prostora poimenujeta stopnja soustvarjanja (angl. co—creation phase)®. Skupnost
prav tako soustvarja Poligonov program v obliki delavnic, predavanj in konferenc kot procesov
prenosa znanja, sre¢anj interesnih skupin (angl. meet—-up) z namenom prepletanja dislociranih
oziroma zunanjih skupnosti z obstojeco skupnostjo znotraj Poligona ter moderiranih procesov

(v obliki skupnostnih srecanj) integracije predvsem novih uporabnikov v obstojeco skupnost.

Opazovanje z udelezbo je potekalo znotraj celotnega prostora in ne zgolj znotraj njegovih
posameznih enot (glej sliko 2.3), predvsem z namenom opazovanja interakcij med posamezniki
ter razli¢nimi skupnostmi, ki so se v triletnem obdobju gibala v prostoru. Primer obravnavanega
ljubljanskega sodelovnega prostora namre¢ kaze na dinami¢no raznolikost ter razvejanost
delovnih povrsin, kar omogoca uporabniku fleksibilizacijo uporabe delovnega okolja, glede na

trenutno potrebo, podutje ali preferenco (glej Rus in Orel 2015)3L.

30V obdobju januarja 2014 se je skupnost, ki se je pred tem aktivno oblikovala med projektoma Pop—up dom 1
ter Pop—up dom 2, aktivno odzvala pozivu glavnih treh ustanoviteljev Poligona (proces, ki so ga ustanovitelji
poimenovali "re—kru—tacija"), da opremijo prostor. Kasnejsi uporabniki so prostor opremili z lastnim pohistvom,
ustanovitelji Poligona pa so vodili proces opremljanja z namenom zagotavljanja vzpostavitve optimalnega
delovnega okolja (osebno opazovanje, 12. februar 2014). Prostor se je v naslednjih treh letih stalno dopolnjeval
ter posledi¢no prostorsko spreminjal. Proces soustvarjanja prostora lahko zato oznacimo kot dolgoro¢ni proces
organskega dopolnjevanja, celotno sodelovno okolje pa kot dinamic¢en konstrukt, ki se prilagaja trenutnim
potrebam, zeljam in zahtevam svojih uporabnikov (osebno opazovanje, 23. marec 2017).

31 Dinami¢ni delovni prostor omogo¢a aktivno komunikacijo ter posledi¢no timsko delo. Klasi¢ni delovni prostori
so v kontrastu namenjeni minimalni komunikaciji in s tem distrakciji med uporabniki ter posledi¢no oblikovani
za fokusirano nemoteno delo. Sestankovalnica oziroma prostor za sestanke omogoca zasebnost komunikacije med
uporabniki sodelovnega prostora. Produkcijski laboratorij omogoc¢a uporabnikom nadgradnjo lastnega delovnega
procesa z uporabo predvsem tehni¢nih orodij produkcije, prav tako pa alokacijo kadra s tehni¢nimi znanji.
Sodelovna okolja so podobno kot v primeru ljubljanskega Poligona dinamicen in fleksibilen konstrukt, ki
omogocajo potrebno prilagajanje zahtevam, po€utju in Zeljam uporabnikov.
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Slika 2.3: Prostorska raznolikost sodelovnega prostora — Primer ljubljanskega Poligona
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Vir: arhiv Zavoda Poligon (b.d.).

V vmesnem obdobju je raziskovalec opravil stiri sklope pasivnega raziskovanja z opazovanji
v sodelovnih prostorih v tujini, in sicer med marcem in junijem 2014 v leipziSkem
Raumstation®?, med aprilom in junijem 2015 v riskem sodelovnem prostoru DarbaVieta®, med
januarjem in februarjem 2016 v berlinskih sodelovnih okoljih Ahoy! Berlin in betahaus®* ter
med januarjem in februarjem 2017 ponovno v Pragi, vendar v dveh drugih prostorih — Locus
Coworking ter Paralelni Polis oziroma PaperHub®, ki predstavlja samostojno sodelovno

enoto znotraj njegovega habitata. Osrednja skupna specifika vseh opazovanih prostorov je ta,

32 Raumstation je prvi leipziski sodelovni prostor, ki se v obsegu 180m2 nahaja v postindustrijskem poslopju
Tapetenwerk. Zaobjema fiksne delovne postaje ter med 10 do 20 stalnih uporabnikov, zaradi relativne majhnosti
osrednjega prostora ter majhnega $tevila uporabnikov pa ima izrazito izoblikovano ter medsebojno prepleteno
skupnost (osebno opazovanje, 5. marec 2014).

33 DarbaVieta je od spodaj navzgor vzpostavljeni ridki prostor, ki je lociran v centru najvedjega latvijskega mesta
in se nahaja v dveh nepovezanih starome$¢anskih stanovanjih, kar pogosto omejuje komunikacijo med ¢lani
skupnosti. Delovne postaje so po veéini fiksne, zato je le malo kroZenja med delovnimi mesti. Kljub temu je
participacija ¢lanov skupnosti visoka, saj ima sodelovno okolje aktivne upravljalce skupnosti, ki pretocnost med
lo¢enima prostora ter posledi¢no interakcijo med ¢lani skupnosti pospesujejo z organizacijo Stevilnih skupnostnih
dogodkov (osebno opazovanje, 15. maj 2015).

3 Ahoy! Berlin in betahaus sta ena izmed osrednjih sodelovnih sredis¢ v Berlinu. Locirana v berlinski Cetrti
Wedding oziroma Kreuzberg, obe sodelovni okolji presegata po 300 rednih uporabnikov ter se kot taki uvrscata
med veéja okolja v centralni Evropi (osebno opazovanje, 12. januar 2016).

%5 Locus je eden izmed prvih sodelovnih prostorov v Pragi, medtem ko se je Paralelni Polis odprl v istem letu kot
ljubljanski Poligon. Oba prostora imata pretezno heterogeno skupnost uporabnikov, vendar pa Paralelni Polis
deluje kot hekovisce ter okolje raziskovanja kripto valut ter z njimi povezanih tehnologij (osebno opazovanje, 11.
februar 2017).

41



da ustrezajo parametrom definicije sodelovnega prostora, in sicer zdruzujejo (sodelovno)
skupnost, upravljajo z sodelovnim okoljem ter replicirajo sodelovno kulturo, osnovano na
sklopu sprejetih in potrjenih norm ter vrednot, ki delujejo kot vezno tkivo med uporabniki
dolo¢enega prostora (Chatterton 2016). Vzpostavljeno organizacijsko kulturno znotraj izbranih
sodelovnih prostorov bomo glede na izkustva ter obstojeCe vire razumeli kot enotno
interpretativno shemo, ki jo sestavlja vzpostavljeni ter s strani uporabnikov sprejet sistem
temeljnih staliS¢ in vrednot. Kultura posameznega delovnega prostora namre¢ vpliva na
interakcije med uporabniki oziroma delovanje mnozice posameznikov v konkretni situaciji ter
njihovo odzivanje na probleme, ki jih skuSajo organizirano oziroma kolektivno resiti (Mesner

Andolsek 1995, 75).

Podatki zbrani v vseh omenjenih sodelovnih prostorih bodo sluzili kot temelj nasSega
doktorskega dela. Na izkustva bomo postopoma navezovali relevantna teoretska izhodisca ter
s tem zgradili vsebinsko podlago za realizacijo kvantitativnega dela raziskovanja. S tega vidika
smo primorani zapise ustrezno urediti, in sicer s kategorizacijo podrocij obravnave (glej tabelo
2.4). Nekateri zapisi se podro¢no deloma prekrivajo, zato smo pri kategorizaciji upostevali

prevladujoce podrocje zapisa.

Tabela 2.4: Kategorizacija dnevniskih zapisov glede na podrocje

Podrocje Prostor in | Ambient, Sodelovna | Skupnost in | Sodelo kot

zapisa njegova estetika in | kulutra interakcije | druzbena
funkcionalnost | udobje odgovornost

Stevilo 212 74 101 131 38

zapisov

Peto poglavje disertacije bo strukturirano glede na podro¢ja, ki bodo obravnavana kot osrednji
gradniki sodelovnega okolja. Podro¢je o pomenu prostora in njegovi funkcionalnosti se bo
navezovalo na opazovana izkustva o razli¢nih oblikah sodelovnih okoljih, prostorski razdelitvi
ter posledi¢ni funkcionalnosti. Podro¢je ambienta, estetike in udobja prostora je sicer
neposredno povezano s prejSnjim podrocjem, vendar pa gre v tem primeru za opazovana
izkustva uporabnikove izku$nje ob rabi izbranega sodelovnega okolja. Podro¢je sodelovne
kulture bo sledilo obravnavi norm in vrednot, ki jih aplicirajo organizacije, upravljajoce z

izbranimi sodelovnimi okolji ter neposredno vplivajo tako na posamezne uporabnike kot tudi
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celotno skupnost. Obravnava fenomena slednje se bo nadaljevala predvsem z analizo
opazovanih interakcij med uporabniki prostora oziroma med uporabniki in upravljalci
skupnosti. Opazovali smo formulacijo relacij ter oblikovanje novih sodelovanj med samostojno
delujo¢imi uporabniki izbranih sodelovnih okolij. Slednja so zaradi svoje inovativne pozicije
ter predispozicije spodbujanja ustvarjalnosti pogosto oznacena kot druzbeno progresivna

srediSca, saj delujejov skladu z visokimi ekoloskimi in eti¢nimi merili.

Namen navezave podatkov glede na izbrano podrocje je bilo zagotoviti tako prakticno kot iz
nje izpeljano teoretsko podlago, ki je sluzila za potrditev oziroma ovrzbo hipotez. Zaradi
interdisciplinarnosti obravnavanega podrocja, predvsem pa zaradi potrebe po zanesljivosti ter
predhodno predvidene triangulacije smo nase raziskovanje dopolnili z zbiranjem podatkov s

pomocjo anketnih vprasalnikov.

2.1.2 Izvedba anketnih vprasalnikov

Anketni vprasalniki so bili zastavljeni ter delno izvedeni v letu 2015%, ve¢ina sodelujocih pa
je na vprasalnik odgovarjala v prvi polovici leta 2016. Namen anketnih vprasalnikov je bil
pojasniti percepcijo posameznih uporabnikov do sodelovnih prostorov ter skupnosti znotraj
njih, in sicer z merjenem Stevila formalnih ter neformalnih interakcij med uporabniki
sodelovnih okolij. Upravljalci skupnosti, ki delujejo znotraj sodelovnih prostorov skrbijo tako
za operativno raven optimalnega delovnega okolja kot tudi za mediacijo med uporabniki
sodelovnih okolij (Orel in Rus 2015). Njihova vloga je spodbujati participacijo znotraj
skupnosti in razvoj interakcij med uporabniki ter s tem pospesiti nastanek sodelovanja. Anketni
vprasalniki so nam omogocili raziskati participacijo, predvsem pa identifikacijo posameznikov

s sodelovnim prostorom in sodelovno skupnostjo.

Znaclilnost polstrukturiranosti vpraSalnika v kontrastu z njegovo strukturiranostjo in
zamejenostjo pri vseh odgovorih je zagotavljanje veje spontanosti in fleksibilnosti
sodelujocega, kar je bilo poudarjeno v uvodnih besedah vprasalnika. Kljub temu pa je pri

polstrukturiranih vpraSalnikih vecina vprasanj ter odgovorov dolocenih vnaprej (Rabionet

36 Zbiranje anketnih vpraSalnikov je potekalo v sodelovanju ter soavtorstvu s Cornelijo Gerdenitsch (Univerza na
Dunaju, Fakulteta za psihologijo) za potrebe pisanja ¢lanka »Social interaction management within coworking
spaces: A community shaping process«, ki pa ga avtorja ($¢) nista objavila. Oba avtorja sta podatke uporabila v
svojih doktorskih disertacijah, soavtorica pa je avstrijski del izsledkov (n=69) objavila $¢ v drugem ¢lanku (glej
Gardenitsch in drugi 2016). Objavo celotnega ¢lanka avtorja nacrtujeta za leto 2018.
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2011). Sodelujocih je bilo 251 uporabnikov sodelovnih prostorov, od tega 168 moskih in 83
7ensk®’. Izvedba anketnega vprasalnika je potekala v digitalni ter fiziéni obliki® oziroma z
neposredno razdelitvijo sodelujo¢im, v nekaterih primerih pa tudi posredno s pomocjo

upravljalcev skupnosti oziroma operativnega osebja izbranega sodelovnega prostora®.

Ankete so bile anonimne, Ceprav je ob tem potrebno opozoriti, da zbiranje dolo¢enih podatkov
to anonimnost razkrije*®. Kljub temu da vprasalniki ne vsebujejo imen, vseeno tvegamo, da se
lahko sodelujoCe nehote prepozna ali vsaj izhodis¢no doloc¢i (Malnar 2010, 13). V primeru
naSega vpraSalnika je prva stran sodelujocega pozivala k razkritju imena in lokacije
sodelovnega okolja, znotraj katerega deluje, zadnja stran vprasalnika pa ga povprasala po
njegovi starosti, spolu, nacionalnosti, najvis$ji dosezeni izobrazbi ter trenutni zaposljivosti.
Povprecna starost sodelujoc¢ih je bila 31,1 let, identificirali pa smo 43 nacionalnosti med
katerimi so prevladovali Avstrijci z 24%, Slovenci z 21% ter Nemci z 19%. Vecina jih je bila

visoko izobrazenih, saj je imelo 85% vprasanih kon¢ano diplomo, magisterij ali doktorat.

Vprasalnik je obsegal sedem strani; uvodna stran je bila namenjena uvodnemu nagovoru ter
opredelitvi raziskovanega polja, sledilo pa je jedro na Sestih straneh. Druga stran je
sodelujoc¢ega vpraSala po imenu sodelovnega prostora, v katerem je v Casu izpolnjevanja
vprasalnika deloval ter njegovi lokaciji. Sledili sta dve vprasanji zaprtega tipa, in sicer
vprasanje 0 obstoju sodelovne skupnosti znotraj izbranega prostora ter obstoju vloge
upravljalca skupnosti. Temu je sledilo vpraSanje odprtega tipa, ki je sodelujo¢ega povprasalo
po nalogah upravljalcev skupnosti. Namen vprasanja je bila identifikacija percepcije in odnosa
sodelujocega do vloge upravljalca sodelovne skupnosti, predvsem pa prepoznavanje
morebitnih skupnih znacilnosti ter prese¢nih elementov med razli¢nimi sodelovnimi okolji.

Sledilo je vprasanje o ¢asovnem okviru uporabe izbranega sodelovnega okolja.

37 Avtor disertacije je osebno razdeljeval ter zbiral vpraSalnike v Sloveniji (Ljubljana) ter v Nemciji (Berlin),
medtem ko je soavtorica s pomocjo asistentke zbirala vprasalnike v sosednji Avstriji (Dunaj).

38V vegini primerov je $lo za vpraSalnike, ki so bili natisnjeni na papir, nekaj vprasalnikov je bilo reenih tudi
preko spleta oziroma v digitalni obliki (vpisovanje odgovorov v digitalno razli¢ico vprasalnika).

39 Operativno osebje je v treh primerih v Sloveniji ter Nemciji igralo vlogo posrednika, in sicer tako, da je razdelilo
vprasalnike uporabnikom izbranega sodelovnega okolja. V enem izmed nemskih sodelovnih prostorov je
upravljalec kot posrednik nastopil z razlogom, da raziskovalcu ne mora ponuditi neposrednega dostopa do
skupnosti oziroma uporabnikov, saj je to v nasprotju s prakso poslovanja. V drugih primerih je operativno osebje
izbranega sodelovnega prostora nastopilo v vlogi posrednika z namenom zagotavljanja aktivnejSe participacije
med sodelujoCimi. Upravljalci sodelovnih prostorov oziroma operativno osebje so se z neformalno zavezo
oddaljili od poskusov alternacije podatkov oziroma vplivanje na odgovore ter imeli zgolj vliogo posrednika, katere
skrb je bila predaja vprasalnika.

40 Posebno v primeru osebne predaje vprasalnika sodelujoéemu posamezniku.
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Tretja stran se je nadaljevala z oceno, koliko ¢asa sodelujoci prezivi v sodelovnem prostoru, v
lastni pisarni, v pisarni prijatelja ali znanca, v domaci pisarni ter v drugih okoljih, kot so na
primer kavarniski prostori ali sredstva (javnega) transporta. Sodelujoci je lahko svojo okvirno
oceno uporabe Vv odstotkih razdelil med ponujenimi okolji. Sledilo je vprasanje o identifikaciji
preferencnega Casovnega okvirja izvedbe dela iz izbranega sodelovnega okolja, ki je rangiral
med polnim delovnim ¢asom (t.j. osem urni delavnik) ali zgolj ob¢asno. Zaradi predvidevanja
po razli¢nih preferencnih okvirjih ter nestalnosti dela, predvsem v sklopu segmenta samostojno
delujocih posameznikov, je sodelujoci lahko oznacil ve¢ odgovorov. Sledilo je vprasanje o
prepoznavanju razlogov za sprejem odlocitve sodelujocega o uporabi izbranega okolja.
Sodelujo¢i je lahko na podlagi parametrov, kot so "strukturiranje delovnega dne",
"sodelovanje”, "fleksibilno delo”, "povezovanje”, “interakcija", "produktivnost",
"infrastruktura”, "lokacijska prednost”, "lokacijska ugodnost™ ter "programi zagonskega
podjetnistva in inoviranja' rangirali svoje odgovore na Likertovi lestvici od 1 do 5 oziroma od

"nepomembno” do "zelo pomembno.

Cetrta in peta stran sta bili osnovani na percepciji interaktivnosti znotraj sodelovnih okolij.
Sodelujoce se je vprasalo o vpletenosti v interakcije z drugimi uporabniki prostora, pogostost
vpletanja v interakcije v primerjavi z ostalimi uporabniki izbranega sodelovnega prostora ter
lastnem prepoznavanju kot nekoga, ki zelo pogosto vstopa v interakcije z ostalimi uporabniki.
V nadaljevanju smo identificirali interakcije, ki zaobjemajo tako hitre kot tudi daljse stike med
uporabniki izbranega sodelovnega prostora. Sodelujoci je lahko na petstopenjski letvici od
"nikoli" do "zelo pogosto™ ocenil naslednje situacije:

e Izmenjava pozdrava z drugim uporabnikom;

e Kiratek pogovor,

e Stik ob kavi ter pogovor;

e DaljSe druZenje z drugimi uporabniki (npr. igranje namiznega tenisa, racunalniskih iger

itn.);

e Kosilo z drugimi uporabniki;

e Daljsi stik ter obSirnejsi pogovor z drugim uporabnikom,;

e Podpora drugega uporabnika pri iskanju novega delovnega mesta zanj;

e Prejemanje podpore s strani drugega uporabnika ob iskanju novega delovnega mesta;
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Projektno delo z drugim uporabnikom sodelovnega prostora (npr. viharjenje mozganov,

organizacija dogodkov itn.).

Naslednje vprasanje je sodelujocega vprasalo po veljavnosti postavljenih trditev, sodelujoci pa

so lahko izbirali med veljavnostjo trditev tako drugih souporabnikov sodelovnega prostora kot

tudi prijateljev, in sicer na lestvici od "niti ne” do "v celoti”. Trditve so bile naslednje:

Kako se lahko zanesete na te osebe, ko se vaSe delovne razmere poslabsajo?;

Kako pripravljene so te osebe poslusati o vasih tezavah z delom?;

Kako se lahko zanesete na podporo teh oseb z namenom olajsanja trenutnega dela?;
Kako pripravljene so te osebe poslusati o vasih osebnih tezavah?;

Kako lahko je pristopiti k pogovoru s temi osebami?.

Sesta stran vprasalnika je sodelujoée vprasala po delovnih pogojih v izbranih sodelovnih

okoljih. Osrednja sta bila sklopa vprasanj, ki sta sodelujoce sprasevala po strinjanju s trditvami,

ki so naslavljale njihovo sodelovno okolje ter s trditvami, ki naslavljajo njihovo sodelovno

skupnost. Sodelujoci so lahko na lestvici od "se ne strinjam™ do "se zelo strinjam™ vrednotili

naslednje trditve:

Ko nekdo Zali sodelovni prostor/sodelovno skupnost, le-to dojemam kot osebno
zalitev;

Zelo me zanima, kaj si drugi mislijo o sodelovnem prostoru/sodelovni skupnosti;

Ko govorim o sodelovnem prostoru/sodelovni skupnosti, navadno uporabljam zaimek
"mi" namesto "oni";

Uspeh sodelovnega prostora/sodelovne skupnosti je tudi moj uspeh;

Ko nekdo pohvali sodelovni prostor/sodelovno skupnost, se zdi kot osebna pohvala;
Ce bi kateri izmed medijev kritiziral sodelovni prostor/sodelovno skupnost, bi se

pocutil osramoceno.

Zadnja stran je sodelujoCe vpraSala po njihovih osebnih podatkih. Podatka o imenu se zaradi

anonimnosti in nerelevantnosti ni zahtevalo.

Za analizo anketnih vprasalnikov smo uporabili tehniko kodiranja. Prvo in tretjo hipotezo smo

preverjalo s pomocjo t—testa, in sicer z namenom preucitve, kako se sodelovna okolja z ali brez

upravljalcev skupnosti razlikujejo glede na frekventnost ter tipologijo interakcij. Drugo
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hipotezo smo preverjali z apliciranjem hierarhi¢ne regresijske analize, in sicer z vkljucitvijo
kontrolnih variabel, kot so starost, spol in polozaj v prvem koraku ter merjenjem interakcij v
drugem koraku. S Cronbachovim o koeficientom pa smo ocenjevali zanesljivost merjenja z

namenom ocenjevanja notranje konsistentnosti merske lestvice.

Opozoriti je potrebno na tezavo pridobivanja sodelujo¢ih. Pogosti so bili primeri odvrnitve
sodelujocih zaradi relativne dolZine oziroma obsega vprasalnika ali splo$ne nezainteresiranosti
(osebno opazovanje, 12. januar 2016). Upravljalci skupnosti so z vlogo posrednika v nekaterih
primerih pri razdeljevanju vprasalnikov pripomogli k dvigu interesa za sodelovanje (osebno
opazovanje, 13. januar 2016)*'. Sistem nagrajevanja sodelujo¢ih ni bil uveden. Poleg vloge
upravljalcev skupnosti kot posrednikov se je za najucinkovitejSega izkazal osebni pristop do
potencialnih sodelujo¢ih, medtem ko sta se pasivno razdeljevanje vprasalnikov sodelovnim
prostorom ter njihova umestitev na vidno mesto znotraj prostora izkazala za najmanj

uéinkovito metodo®2.

Med analizo anketnih vprasalnikov se je pojavila pogosta zamenjava nekaterih konceptov. Med
najpogostej$imi zamenjavami ter napa¢nimi rabami sta bili skovanki sodelo ter so—delo. S tega
vidika smo v nadaljevanju primorani umestiti terminoloski slovar ter razviti in konceptualno

definirati klju¢ne pojme, ki jih bomo uporabljali v nadaljevanju nasega dela.

2.3 Terminoloski slovar

Kot pri vsaki podro¢ni noviteti gre tudi v primeru sodela za relativno nepoznano podrocje, kjer
so morali zgodnji avtorji za potrebe raziskovanja odgovoriti s kovanjem novih besed oziroma
kombiniranimi neologizmi, ki so produkt kombiniranja ter spajanja ze obstojecih besed (glej
Algeo 1980; Christman 1992; Simpson 2007). Interpretativna besedila so tako povzela vliogo

vrednotenja razvijajoCih se vsebin. Po Koroscu (1998) avtorji za osvetlitev izbranega podrocja

41 K dvigu interesa je v primeru iskanja sodelujo¢ih oziroma dvigu motivacije za participacijo v anketnih
vprasalnikih pripomogla tudi osebna predstavitev avtorja. Primer iz berlinskega sodelovnega prostora Ahoy!
Berlin kaze na perceptivno zaznavo avtorja disertacije, ki ga je lastnik in upravljalec prostora tamkaj$nji skupnosti
na enem izmed skupnostnih dogodkov predstavil ne kot raziskovalca, marvec kot soustanovitelja ljubljanskega
sodelovnega prostora Poligon. Interes po aktivni participaciji v raziskavi oziroma pri izpolnjevanju vprasalnikov
je po tem dogodku vidno narasel, in sicer predvsem s strani digitalnih nomadov (osebno opazovanje, 14. januar
2016).

42V tednu med 11. in 17. januarjem 2016 sta bila s to metodo v berlinskem sodelovnem prostoru betahaus resena
zgolj dva vpraSalnika (osebno opazovanje, 18. januar 2016). Dvig Stevila sodelujocih se je pojavil Sele po
posredovanju upravljalca skupnosti (osebno opazovanje, 20. januar 2016).
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uporabljajo metafore ter retori¢ne trope, ki pridejo do izraza kot aktualizmi. V danem kontekstu
izpostavimo leto 1999, ko je Bernard De Koven prvi¢ uporabil besedo sodelo oziroma
coworking ter s tem podal terminoloski opis metode sodelovanja posameznikov, ki medsebojno
(so)delujejo brez hierarhi¢no urejenih razmerij in na nacelih netekmovalnosti oziroma

kolegialnosti (Bunnell in Van Der Linden 2011; De Koven 2013; Foertsch 2013).

Vendar pa je prvo okolje, ki ga lahko ozna¢imo za sodobni sodelovni prostor in se je kot tak
tudi manifestiral ter dosegal vse tri parametre®, ki definirajo model, nastalo $ele sredi prvega
desetletja 21. stoletja, ko je v avgustu leta 2005 Brad Neuberg v ameriskem San Franciscu s
prevzetjem imena The Spiral Muse odprl novo delovno okolje ter ga promoviral kot prostor za
samostojno delujoe posameznike (Botsman in Rogers 2011; Spinuzzi 2012; Foertsch in
Cagnol 2013; Rus in Orel 2015). Nacin dela teh posameznikov je bil poimenovan sodelo,
prostor pa zaradi narave dela ter potencialnega sodelovanja in medsebojne pomo¢i pri
realizaciji individualnih delovnih procesov kot sodelovni prostor. Neuberg je s tem izrazoslovje
tudi pomensko aktualiziral (Fost 2008). Prav tako pa so vrednote sodelovanja, vzajemne
pomoci in souporabe resursov prerasle v norme, kar je med posamezniki ustvarilo kulturo

sodela (Waters—Lynch in Potts 2017).

Terminologija obravnavanega podrocja je v slovenskem jeziku deloma Se neurejena. Orel in
Matjaz (2015) ter Perci€ in drugi (2015) so vzpostavili zasnovo terminoloSkega slovarja, ki pa
ga moramo za potrebe disertacije ter nadaljnje rabe tako v akademskem kot tudi SirSem
druzbenem prostoru raz§iriti ter ga ustrezno nadgraditi, predvsem z vidika funkcionalnosti
podrocnega izrazoslovja ter njegove kontekstualne rabe. Urbanci¢ (1987, 9) nas opozori na
ustrezno rabo jezikovnih sredstev ter njihov vpliv na okolis¢ine, kjer se doloceno izrazoslovje
uporabi ter s tem izbrano sporocilo realizira. Tako se na primer v slovenskem jeziku (Orel in
Matjaz 2015) zaradi terminoloSkih specifik angleSkega izrazoslovja pogosto napacno sloveni

sodelo kot so—delo*.

43 Skupnost, prostor in kultura sodela.

44 Opozorimo naj, da do podobnega fenomena sicer prihaja tudi v anglosaksonskem okolju, kar je povzrocalo
pogosto napacno uporabo besede so—delo z uporabo enacaja (Lumley 2014). Slednje bomo sicer podrobneje
obravnavali v nadaljevanju disertacije, predvsem zaradi razumevanja konteksta (ne)namernega zamenjevanja
sodela s koncepti, kot je model souporabe miz, sistemom proZnega ali deljenega omizja ter s tem pogostim
razvojem modelov prazne lupine.
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V izogib podobnih zamenjav ter kot kritiko strokovno neutemeljenih trditev bomo za namen
argumentacije veljavnosti vzpostavili ter razSirili obstojeCo terminologijo (tabela 2.5).
Predvsem pa bomo v prihajajocih sklopih nasega dela izhodis¢ne definicije najprej utemeljili,
nato pa jih v koraku z analizo obstojecih virov ter z zgoraj opisano raziskovalno metodologijo
Se ustrezno razsirili. Tabeli 2.5 poleg ustreznika ter slovenskega sestavka in vsebinske ter

terminoloske utemeljitve dodajamo Se primere iz okolja.

Tabela 2.5: Utemeljitev slovenske terminologije podro¢ja sodela

Ustreznik
(termin
tujem jeziku)

\'

Slovenski
sestavek

Vsebinska in terminolo$ka utemeljitev

Primer okolja

coworking

sodelo

Konceptualizacija sodobnega nacina dela
posameznikov razli¢nih poklicnih
usmeritev, ki delujejo bodisi samostojno
bodisi v okviru dolocene organizacije in ki
souporabljajo delovni prostor z namenom
optimizacije delovnih procesov,
minimizacije morebitne socialne izolacije,
katera lahko nastopi ob samostojno
naravnanem delu, vklju¢evanja v novo
nastala oziroma obstoje¢a omrezja v obliki
sodelovne skupnosti, intelektualne
izmenjave ter vzajemne pomoci.

co-working

so—delo

Medosebna relacija posameznikov, ki so
vpeti v vzpostavljeno oziroma tradicionalno
organizacijsko okolje, odnosi med njimi pa
so oblikovani na podlagi postavljenih norm
(npr. odrejen delovni ¢as), organizacijske
kulture (npr. predvidene smernice oblacenja
na delovnem mestu) in formalizacije dela
(npr. sklenjena pogodba o zaposlitvi).
Zamenjevanje s konceptom sodela in
posledi¢no napacna terminoloska raba je
relativno pogost pojav.

flexiplace

prozna delovna
okolja

Predstavlja nadpomenko, ki meri na
fleksibilnost in prozno rabo delovnih okolij
oziroma delovnih enot znotraj njih. Pod
prozna delovna okolja spadajo tako
sodelovna okolja kot tudi okolja souporabe
delovnih povrSin ter izpeljanke obeh
modelov.

V___ slovenskem
prostoru:

ABC Accelerator,
Poligon kreativni
center, MP
Coworking

V tujem prostoru:
WeWork, Ahoy!
Berlin, Impact
Hub, The Factory

collaborative
space

sodelovalni
prostor

Nadpomenka za prostore, kjer je v ospredju
sodelovanje in realizacija tako individualnih
kot tudi skupinskih delovnih procesov. Pod
skupino sodelovanih prostorov tako spadajo
skupnostno heterogena in generalizirana

V__ slovenskem
prostoru:

Poligon kreativni
center, Kreativna
cona Siska, Punkt
Zasavje, Tkalka
V tujem prostoru:
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okolja kot tudi specializirani prostori v obliki
hekovis¢.

Paralelni Polis

shared—desk
space

prostor
souporabe
delovnih
PpoVvrsin

Predvideva fizi¢no (delovno) okolje v obliki
odprtega ali delno odprtega prostora, ki nudi
osnovno infrastrukturo (npr. delovne postaje
v obliki miz in stolov, brezzi¢no povezavo
do svetovnega spleta, tiskalnik itn.),
potrebno za obcCasno ali stalno delo
posameznikov ali  timov. Predstavlja
delovno okolje, kjer (sodelovna) skupnost ni
v ospredju oziroma 0 njenem obstoju ne
moremo govoriti.

\Y4 slovenskem
prostoru:

MP  coworking,
Kreativna cona
Siska, ABC
Accelerator

V tujem prostoru:
WeWork,
Warehouse
Berlin, Teikums
Riga

coworking
space

sodelovni
prostor

Namenski prostor, kjer je v ospredju sodelo
kot metoda dela in sodelovanja oziroma
uporabe stalnega ali zacasno
vzpostavljenega  odprtega  delovnega
prostora.

\Y4 slovenskem
prostoru:
Poligon kreativni
center

V tujem prostoru:
PaperHub,
DarbaVieta,
Locus
Coworking,
betahaus,
Volumes

hackerspace

hekovisce

Prostor, ki je bodisi voden in soustvarjen s
strani izrazito homogene skupnosti, ki deluje
v polju (novih) bodisi analognih bodisi
digitalnih tehnologij. Procesi, ki stopajo v
ospredje so naravhani predvsem Kk
skupnostnem doseganju zastavljenih ciljev
(npr. optimizacija dolocenega tehnoloske
inovacije) ter so lahko tako profitni (npr.
prototipiranje za podjetja) ali pa neprofitni
(npr. ustvarjanje oziroma soustvarjanje
odprtokodnih resitev). Hekovisée nastopa
kot nadpomenka za fokusno usmerjene
podkoncepte (npr. maker space, prototyping
lab itn.), ki so usmerjeni v produkcijo.
Nekatera sodobna sodelovna okolja imajo
specifiko, da model hekovi§¢a vkomponirajo
oziroma integrirajo v skupni prostor ali del
le—tega ter posledicno tvorijo kreativni
center.

V__ slovenskem
prostoru:
Ljudmila,
Poligon
MakerLab, Zavod
404, RampalLab
V tujem prostoru:
C—Base,
Audiolab Berlin,
Hackers Lounge,
Stadslab
Rotterdam,
Artilect,
Noisebridge

creative centre

kreativni
center

Kreativni centri so okolja, ki v svoje
izhodis¢no postavljajo sodelovni prostor,
vendar s konceptualnimi nadgradnjami v
obliki podenot, kot so hekovisa in
specializirani laboratoriji ter storitvami, Ki
spodbujajo ustvarjalne procese uporabnikov
prostora.

V__ slovenskem
prostoru:

Poligon kreativni
center, Punkt
Zasavje,
Kreativna
Siska

V tujem prostoru:
DarbaVieta,
Paralelni Polis

cona

empty shell

space

model
lupine

prazne

Delovno okolje, ki se navzven manifestira
kot sodelovni prostor, pri tem pa je zaznati
manko kljunega konceptualnega gradnika
modela — skupnosti. Do tak$nih primerov

\Y slovenskem
prostoru:

Plavz Coworking,
GeekHouse,
Center
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najveckrat prihaja pri od zgoraj navzdol | inovativnega
vzpostavljenih okoljih. podjetnistva

V tujem prostoru:
Birojnica  Riga,
Unicorn Berlin

hotdesking sistem Sistem upravljanja pisarniskega okolja, ki | V___ slovenskem
proznega predvideva  popolnoma prozno rabo | Rrostoru:
omizja delovnih postaj v dolodenem Gasovnem | Pisarna MB, ABC
okvirju. Accelerator
V tujem prostoru:
Regus
hotelling sistem Sistem pisarniskega okolja, ki predvideva | V___slovenskem
deljenega vnaprej$njo rezervacijo delovne postaje z | Prostoru:
omizja namenom  prostorske  in  stroskovne |/
optimizacije organizacije. ¥ Wjem prostoru:
Regus

Vir: prirejeno in povzeto po Orel in Matjaz (2015) ter Per¢i¢ in drugi (2015).

Znotraj doktorske disertacije bomo pozorni na pogosto terminolosko zamenjavo ter s tem na
omenjeno pogosto napacno rabo besede sodelo. Slednjo se namre¢ pogosto zamenjuje z besedo
so—delo, kar predstavlja napa¢no pojmovanje ter odmik od razumevanja modela (Hillman
2008). Kot smo prikazali znotraj vzpostavljenega terminoloskega slovarja, beseda 'so—delo’
namre¢ oznacuje sodelovanje med posamezniki, ki so v okviru dolo¢ene organizacije
medsebojno povezani z relacijami ter tako postavljeni v vlogo sodelavcev (angl. co-workers),
medtem ko beseda 'sodelo’ oznacuje sodelovanje (in souporabo delovnih povrSin) med
posamezniki, ki delujejo samostojno, relacije med njimi pa se spletajo z aplikacijo spontanih
ali moderiranih procesov znotraj zaCasnega ali stalnega delovnega okolja oziroma prostora

(glej De Guzman in Tang 2011; Foertsch 2011b; Per¢ic¢ in drugi 2015).

Ob tem je potrebno opozoriti, da sodelovanih prostorov (angl. collaborative space) ne moremo
enaditi s so—delovnimi prostori (angl. co-working space)®, saj gre v prvem primeru za
nadpomenko, pod katero uvrs¢amo tako sodelovne prostore (angl. coworking space) kot tudi
specializirane prostore sodelovanja, kot je na primer hekovis¢e (angl. hackerspace). Torej tista
okolja, kjer je v ospredju sodelovanje ter s tem realizacija individualnih ali skupinskih delovnih
procesov. Z izrazom so—delovni prostor pa bi lahko oznacili klasiéno delovno okolje dolo¢ene

organizacije ter okolja, kjer je predvidena realizacija individualnih delovnih procesov,

45 Rabi terminov kot sta so—delo ter so—delovni prostori se na¢eloma izogibamo, saj gre v veliki ve&ini primerov
za napacéno oziroma zmotno rabe in s tem ne za morebitno referen¢no rabo termina so—delovno okolje (angl. co—
working environment), ki bi bodisi ponazarjalo delovanje in sodelovalne oziroma so—delovne procese med
sodelavci (glej Marks 1994; Joroff 2002) bodisi obravnavalo delovne prostore izbrane organizacije ter
razumevanje interakcij in s tem predvidenega sodelovanja med posamezniki, ki delujejo za isto organizacijo (glej
Camarinha—Matos 1998).
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sodelovanje pa ni predvideno oziroma o njem ne moremo govoriti. Prozna delovna okolja tako
ostajajo nadpomenka za dve skupini delovnih povrsin, in sicer sodelovalna okolja ter prostore
souporabe delovnih povrsin, obema skupinama pa je skupno, da je v ospredju posameznik ter
(predvidena) optimizacija njegovih delovnih procesov. Tabela 2.5 vzpostavlja tipologijo ter

razumevanje za nadaljnjo obravnavno ter razpravo znotraj doktorskega dela.

2.2 Struktura disertacije

Prvo poglavje je sluZzilo kot uvod v doktorsko delo, vzpostavitev hipotez ter z njimi povezanih
predpostavk, ki jih bomo skozi disertacijo preverili ter vzporedno osnovali cilje nasega
raziskovanja. Namen doktorskega dela tako ni zgolj podrobneje raziskati novodobni fenomen

sodela, marve¢ akumulirati relevantne podatke in podro¢je tudi SirSe raziskati.

Drugo poglavje preuci uporabljeno metodologijo. Osrednje izhodis¢e nasega dela predstavlja

kvalitativni del v obliki longitudinalne Studije, znotraj katere smo zbirali podatke med
petletnim opazovanjem sodelovnih okolij, uporabnikov in njihovega povezovanja v sodelovno
skupnost. Podatke v obliki izkustev smo beleZili v obliki dnevniskih zapisov, znotraj nadaljnjih
poglavij pa jih interpretirali z rabo inverzne dedukcije. Ta metoda nam je omogocila umestitev
procesiranih in interpretiranih podatkov v obstojeCe teoretske okvirje, ki so sluzili za
(so)oblikovanje ter izvedbo anketnih vpraSalnikov, katerih analiza predstavlja jedro
kvantitativnega dela naSe disertacije. Poglavje vzporedno vsebuje terminoloski slovar, katerega
cilj je utemeljitev slovenskega izrazoslovja ter ponuditi izhodis¢ne definicije relevantnih

pojmov.

Tretje poglavje bo analiziralo glavne dejavnike, ki so z vidika posameznika relevantni za

raziskovanje fenomena sodela: transformacija in postopna individualizacija dela, spremembe
na trgu dela in konceptualizacija proZnih oblik dela. Slednje je klju€no za razumevanje
evolucije dela, naraS¢ajoCega Stevila samostojno delujo¢ih posameznikov na trgu dela in

povecane potrebe po prilagojenih modularnih delovnih okoljih.

Cetrto poglavie bomo nadaljevali s pregledom evolucije razvoja delovnih okolij v 20. in 21.

stoletju. To bomo naredili z orisom tehnolo§kih, ekonomskih in ostalih druzbenih premikov ter
tako celoviteje obravnavali sodobna delovna okolja. Predvsem pa nas bo zanimal prehod k

odprtim delovnim prostorom. Od tam bomo presli k obravnavi sodela, in sicer s seciranjem
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zgodovinskega pregleda razvoja sodelovnih okolij ter razvoja sodela na slovenskih tleh. V
nadaljevanju bomo obravnavali sodelovna okolja kot tretji Zivljenjski prostor. Individualizacija
delovnih procesov in vzporedna hitra rast novega segmenta samostojno delujoce delovno
aktivne populacije je pripeljala do postopne zameglitve in zabrisa meje med primarnim (dom)
ter sekundarnim zivljenjskim prostorom (delovno mesto). Na drugi strani pa lahko govorimo o
terciarnih zivljenjskih okoljih, katerih namen je spodbujanje skupnostnih procesov, predvsem
z najveckrat spontanimi ali delno nacrtovanimi, ohlapno strukturiranimi ter prevladujoce
neformalnimi interakcijami. Sodelovna okolja bomo zato obravnavali kot kombinirane
sodobne delovne in bivanjske habitate ter s tem kot tretja zivljenjska okolja. Kljub diskusiji o
pomenu prostora pa bomo ob koncu cetrtega poglavja podali vpogled v prihodnost ter

digitalizacijo delovnih okolij, ki jih prinasajo nove tehnologije.

Peto poglavje bo z vidika preucevanih podatkov naobseznejSe. Poglavje bomo zaceli z
razumevanjem prostora in njegove funkcionalnosti ter nato presli k pregledu razlicnih
ambientalnih in estetskih parametrov sodelovnih okolij. Clovesko telo je v osnovi dinamigen
konstrukt, ki se razli¢no odziva na dane prostorske situacije. Zaradi tega je pri osnovanju in
oblikovanju sodelovnih prostorov kljuéno razumevanje odpravljanja negativnih vplivov ter
modularna prilagoditev prostora skupnostnim zahtevam uporabnikov. Zadovoljstvo in konsenz
slednjih sta namre¢ tista, ki bosta neposredno vplivala na oblikovanje sodelovne skupnosti. S
tega vidika bomo najprej preucili kulturo sodela kot organizacijsko kulturo, nato pa se
podrobneje podali v razumevanje zametkov interakcij in sodelovanj med uporabniki
sodelovnih prostorov. Spodbujanje interakcij se namre¢ odvije na dveh nivojih, in sicer ob
uvedbi vloge upravljalca skupnosti in prostora ter vlogi katalizatorjev skupnosti, ki jih

razumemo kot orodja nemoderiranega oziroma spontantega povezovanja med uporabniki.

Sledilo bo $esto poglavje, ki bo namenjeno analizi in interpretaciji rezultatov. Ker bomo z
metodo inverzne dedukcije umestili procesirane in interpretirane podatke v obstojece teoretske
okvirje Ze v predhodnih poglavjih, se bomo v nadaljevanju podali v analizo vprasalnikov ter z
njimi zbranih rezultatov. Znotraj diskusije bomo prisli do dognanj, ali sodelovna okolja
omogocajo vzpostavitev optimalnih pogojev za pricetek interakcij med posamezniki ter
preucili, ali je identifikacija s sodelovnim okoljem kot tudi sodelovno skupnostjo pogojena z

(ne)obstojeco vlogo upravljalca skupnosti oziroma prostora.
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Sedmo poglavje bo preslo v sklepno diskusijo in s tem zakljué¢ek. Na tem mestu bodo tako kot

povzetek klju¢nih dognanj nase disertacije pomembne tudi usmeritve za nadaljnje raziskovalno
delo. Fenomen sodela je nedvomno aktualno podro¢je in zgolj skokovit porast Stevila
sodelovnih okolij in njim podobnim, hibridnim delovno-bivanjskim prostorom kaze na to, da
bo temu podro¢ju v prihodnje potrebno namenjati Se precej pozornosti. Vzporedno z
oblikovanjem napotkov za nadaljnje raziskovanje bomo ob koncu nasega dela podali sklop
usmeritev tako za upravljalce sodelovnih prostorov kot tudi za odlocevalce znotraj javnih

politik.

Zadnji del nase disertacije bo namenjen pregledu obravnavane literature ter prilogam s

stvarnim in imenskim kazalom. S tem bomo smiselno zakljucili nase doktorsko delo.

3 TRANSFORMACIJA IN INDIVIDUALIZACIJA DELA

3.1 Transformacija dela v 21. stoletju
»Prvi¢ v zgodovini bi se bilo lahko mogoce nastaniti na vrhu gore, ohraniti stik in v realnem

casu nadaljevati delo neposredno s podjetjem ali sodelavci.«

— Melvin M. Webber, 1968

Webbrova misel (1968) izpred petih desetletij meri na korenite spremembe koncepta dela, ki
jih je takrat Ze nakazoval nagel tehnoloski razvoj ter digitalizacija informacij in z njo vzporeden
razvoj (brez)ziénih omrezij*. Slednje je pomenilo, da bi lahko delavec, ki za svoje primarno
delovno orodje uporablja raCunalnik oziroma napravo ali sistem, namenjeno procesiranju in
obdelavi zahtevnej$ih podatkov, delal od kjerkoli in ne zgolj iz prostorov mati¢ne organizacije
(glej Mitchell 1995). Medtem ko so v predindustrijski dobi ljudje delali po vecini od doma
oziroma v njegovi neposredni blizini, je industrijska revolucija delovno aktivno populacijo
popeljala v centralizirana okolja, ki so nastopila v obliki tovarn ali pisarniskih okolij (Baruch
2000, 34). Organizacijska okolja in prostori so se skozi drugo polovico 20. stoletja intenzivno

razvijala in se prilagajala razvoju tako druZzbenim kot tudi politiénim silnicam vse bolj

46 Eno izmed prvih tehnologkih omreZij namenjeno pretoku informacij, ki je omogoéilo vzpostavljeno povezavo,
izmenjavo podatkov in delo z njimi med v omrezje vpetimi posamezniki (tudi v primeru, ko bi bil eden izmed teh
odstoten), je bilo oktobra leta 1969 (z zacetki razvoja v letu 1967) vzpostavljeno med amerisko Univerzo v
Kaliforniji Los Angeles (UCLA) in raziskovalnim institutom v Stanfordu (Stanford Research Institute), proti koncu
istega leta pa sta bili v isto pionirsko omreZje vkljuceni $e Univerza v Kaliforniji Santa Barbara (University of
California Santa Barbara) ter Univerza v Utahu (University of Utah), omreZje pa je bilo poimenovano ARPAnet
(glej Keefer in Baiget 2001; Cohen—Almagor 2011).
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globaliziranega in prepletenega sveta (glej Westwood in Williams 1997; Arnett 2002; Fischer
2003; Hirst in drugi 2015). Pojavlja se vprasanje, kako se je vzporedno razvijal in evolviral
koncept dela, ki ga skozi sociolosko paradigmo razumemo kot skupek dejavnosti, ki se
opravljajo znotraj okvira druzbenih odnosov, prispevajo merljive rezultate in strukturirajo sfero
nujnosti (Kanjuo Mr¢ela 2002, 30-31).

Organizacijska psihologija preucuje (glej Kiesler in drugi 1984; Katzell in Austin 1992;
Tapscott in Caston 1993; Guzzo in Dickson 1996; Freedheim in Weiner 2003) vpliv razvoja
racunalnika ter z njim povezanih tehnologij na razvoj organizacij in s tem na adaptivno naravo
dela ter delovnih vlog. Craiger (1997) v tem kontekstu razdela dve paradigmi ter premik med
njima, in sicer na prvo v obdobju med 50. in 80. leti preteklega stoletja, ko je rac¢unalnik kot
orodje presel iz specializirane in namenske rabe za vojaske namene v rabo za optimizacijo
zahtevnej$ih delovnih procesov organizacij. Do premika druge paradigme pride v prvi polovici
80. let, ko je racunalniska tehnologija — tako zaradi tehnoloSkega napredka kot tudi
simplifikacije operacijskih ustrojev — postala na voljo SirSemu spektru uporabnikov in bila
zaradi tega vpeta v vedno ve¢ delovnih procesov znotraj organizacij. Nadaljnji razvoj notranjih
informacijskih omrezij (angl. local area network / LAN) je omogocil lazje deljenje podatkovnih
baz med posamezniki in s tem transformacijo od individualnega do razSirjenega kolektivnega

timskega dela (Freedheim in Weiner 2003).

Organizacije, ki so ustrezno adaptirale uporabo notranjih omrezij so tako posamezne delavce,
poprej razprSene med razli¢ne oddelke, medsebojno povezale in se transformirale v omrezne
organizacije (angl. networked organizations), kar je vplivalo na medtimsko optimizacijo
komuniciranja (Wellman in drugi 1996) in prenos znanja (Scardamalia in Bereiter 1994) ter s
tem efektivnejse delovne procese (Tapscott in Caston 1993). Osrednji steber slednjih je postalo
medsebojno sodelovanje, podprto s hitro razvijajo¢o se racunalnisko tehnologijo (angl.
computer—supported collaborative work oziroma groupware), ki je omogocila sprejemanje

skupnih odlogitev z uporabo elektronske poste*’, telekonferenéne tehnike in faksa (prav tam).

47 Elektronska posta omogoca pretoéno izmenjavo podatkov med enim ali veé naslovniki. Ceprav se je kot orodje
zacelo razvijati ze sredi 60. let preteklega stoletja, je v sploSnejSo rabo kot sredstvo komuniciranja preslo v 80.
letih, in sicer z razvojem racunalniskih tehnologij. Izmenjava interne poste je bila najprej mozna med dvema
naslovnika znotraj istega notranjega informacijskega LAN omrezja dologene organizacije (v sistemih kot so
cc:Mail, Microsoft Mail, Locus Notes itn.), kasneje pa se je z uporabo sistema oglasne deske (angl. bulletin board
system oziroma BBS) razsirila na komunikacijo med ve¢ naslovnikov, kar je znatno pospeSilo, predvsem pa
optimiziralo timsko komunikacijo (glej Craig 2008).
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Ceprav so notranja omreZja omogodila sistemsko integracijo in podatkovno prepletenost poprej
loCenih oddel¢nih informacijskih sistemov v enotni sistem, lahko kljub temu izpostavimo
kritiko z vidika delovne optimizacije in uc¢inkovitosti. Organizacije so bile Se vedno visoko
strukturirane in hierarhi¢no urejene, kar je lahko zaradi togega sistema sprejemanja odlocitev
zaviralo delovne procese, prav tako pa so delavci znotraj organizacije delovali v izoliranih in
neodprtih okoljih, ki so onemogocala eksterno komuniciranje ter ¢rpanje podatkov (Craiger
1997). Tehnoloski razvoj ter druzbeni dejavniki na Zahodu v 70. in 80. letih preteklega stoletja
so pripeljali do korporativnega prestrukturiranja organizacij in posledi¢no do odmika od
centraliziranega dela ter se zaCeli pregibati k fleksibilnej$im decentraliziranim strukturam in s
tem k proznej$im oblikam dela (Handy 1991). Ob tem pa nas Castells (2009, 186) opozori, da
so v 80. ter v zacetku 90. let nove tehnologije postale domena SirSe druzbe, in sicer s
komercialno Siritvijo interneta, napredkom racunalniskih tehnologij ter digitalizacijo
telekomunikacijskih omrezij. Popularizacija in mnoZzi¢na raba novih tehnologij naredi slednje

ugodno in relativno enostavno, prav tako pa jih pribliza vsakodnevni uporabi.

Mlinar (2003, 1013-1014) je podal oceno, da vse vecja razsirjenost osebnih ra¢unalnikov in
druge pisarniSke opreme ter telekomunikacij povzroci nove pojavne oblike dela na domu, ki
temeljijo na povezanosti z delovno organizacijo ter ostalimi vpletenimi v izbran delovni proces.
Vrnitev dela na dom ne pomeni vracanja v predindustrijsko dobo, marvec predpostavlja visoko
stopnjo individualizacije ter s tem potrebo po drugaéni konceptualizaciji bivalis¢a (prav tam).
Delovne organizacije so s tem optimizirale stroske, ki nastanejo s prevozom na delo in s tem
povezan €as. Predvsem pa so telekomunikacijske tehnologije omogocile delo izven mati¢nega
okolja, kar je pomenilo, da delavec fizicno ni bil ve¢ vezan na organizacijo. Slednje je
omogocilo optimizacijo prostorskih kapacitet ter S tem posredno in neposredno vezanih
stroskov. Jackson in van der Wielen (1998, 30-31) delo na domu, kjer komunikacijski in s tem
delovni procesi potekajo s pomocjo rabe telekomunikacijskih tehnologij, definirata kot teledelo
(angl. telework)*®. Slednje podrobneje razdelita $e glede na stalnost dela, in sicer na stalno ali
obcasno ter glede na lokacijo, ki je lahko bodisi kombinirana bodisi v celoti dislocirana (ang|.

telecommuting) (prav tam). Razvoj teledela je vsaj z zacetka predstavljal demokratizacijo dela

“8 Pri tej trditvi bodimo pozorni. Medtem ko Jackson in van der Wielen (1998) podata zgolj jasno definicijo
teledela, je bil Nilles (2007/1973) prvi, ki je uporabil skovanko teledela ter jo konceptualno umestil kot transportno
alternativo lokacijsko pogojenega dela. Namen njegove Studije je bil, kako optimizirati rabo energijskih resursov,
katerih poraba je pogojena z dnevnim transportom delavca na njegovo delovno mesto.
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(glej Keleher in Filson 1995), saj je bila posamezniku z nastopom dislociranega dela

omogocena velika mera fleksibilizacije njegovega bivanja.

Razvoj novih tehnologij v kombinaciji z druzbenimi spremembami v zadnjih dveh desetletjih
igra klju¢no vlogo pri transformaciji dela in s tem preoblikovanju organizacij. Boudreau in
drugi (2016) vzpostavijo korelacijo med demokratizacijo dela in vpetosti novih tehnologij v
delovne procese. Z demokratizacijo placanega dela merijo na proznost in individualnost (torej
lastno in svobodno) izbire delovnih procesov, z vpetostjo novih tehnologij pa na stopnjo rabe
novih tehnologij za realizacijo delovnih procesov bodisi v okviru samostojne bodisi v okviru

timske izvedbe le—teh.

Graf 3.1: Korelacija transformacije dela in rabe novih tehnologij
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Vir: povzeto in prirejeno po Boudreau in drugi (2016).
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Glede na graf 3.1 lahko spremenljivki demokratizacije placanega dela in vpetosti novih
tehnologij v delovne procese posameznikov ter njihovo strategijo do dostopa razdelimo na $tiri
kvadrante. Kvadrant trenutnega stanja odseva danasnje razmere znotraj organizacij, kjer je delo
glede na aktualne druzbene razmere ter tehnoloske spremembe Se relativno neprozno in se
nanasa na stalni redno zaposleni kader, ki najveckrat deluje na istem obmocju oziroma znotraj
istega delovnega prostora ter znotraj vnaprej doloCenega Casovnega okvirja. V kolikor se
pomaknemo k povecanju spremenljivke vpetosti novih tehnologij v delovne procese, pridemo

do kvadranta nestandardiziranega stanja.

Demokratizacija placanega dela je enakih vrednosti kot pri kvadrantu trenutnega stanja, se pa
vrednost povecuje pri spremenljivki vpetosti novih tehnologij v delovne procese. Tradicionalne
oblike dela so tako podprte z novimi in cenej$imi tehnologijami ter sistemi, kot So na primer
tehnoloska orodja za hitro in neposredno komunikacijo ter oblacni dostop do podatkov.
Posledi¢no se veliko kolektivnih delovnih procesov odvije na daljavo in je zaradi hitrega
dostopa do vecje koli¢ine podatkov tudi optimalnejSe. Pri premiku vrednosti spremenljivke
demokratizacije dela navzgor vzpostavimo kvadrant transformacije dela, nastanku katerega
botruje njegova fleksibilizacija. Organizacije svoje delovne sile namre¢ ne zaposlujejo vec na
redni osnovi, marve¢ jo koristijo za izvedbo dolocenega delovnega procesa oziroma vec teh.
Uporaba in preizkus novih tehnologij dosega doloceno stopnjo, vendar naceloma ne presega

standardizirane rabe.

Ob povecanju njene vrednosti se premaknemo v Cetrti kvadrant in sicer v kvadrant t.i.
uberiziranega dela*®. Demokratizacija in personalizacija placanega dela dosegata visoke
vrednosti, vzporedno pa je uporaba sorazmerno povezana z njo. Le—ta ne vkljucuje zgolj rabe
spletnih platform in drugih orodij, ki omogocajo organizaciji fleksibilnost pri adaptaciji na
trenutne razmere, naloge in cilje ter posledicno izbiro ustreznega kadra, marve¢ uporabo
kompleksnejsih tehnoloskih inovacij, kot je na primer umetna inteligenca, katere namen je
optimizacija delovnih procesov. Vsi $tirje kvadranti bodo — ¢e upostevamo hitrost adaptacije
organizacij na trenutne spremembe — za organizacije aktualni skozi prihodnje desetletje,

predvsem zaradi neenakomernega in neenakega razvoja druzbe (Boudreau in drugi 2016).

49 |zraza »uberzirano« delo (angl. uberized work) oziroma »uberizacija« (angl. uberization) izhajata iz izpeljave
imena multinacionalnega podjetja Uber, ki ponuja nekonkurenéne cene storitev osebnega prevoza, in sicer z
najemanjem fleksibilnih delavcev na osnovi ekonomije na poziv (glej Smith 2016). Uberizacija dela tako oznacuje
prozno projektno delo brez ustreznih zakonskih varoval (npr. zdravstveno in pokojninsko varovanje itn.) za
posameznika, Ki lahko delo opravlja v sebi ustreznima in izbranima ¢asu in prostoru.
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Upostevati moramo namre¢, da fleksibilizacija zaposlitve nosi Stevilne negativne znacilnosti
in sicer z vidika izhodi$¢nega poloZaja (samo)zaposlenega posameznika. Ce je bila fleksibilna
oblika zaposlitve po Ignjatovicu (2002) na prelomu tisoCletja znacilna predvsem za moske
posameznike z nizjo izobrazbo ter zenske, se je trend po globalni ekonomski krizi ter kasnejsi
recesiji pred iztekom prvega desetletja novega tisoCletja izravnal in danes v drzavah zahodnega
sveta zaobsega visoko kvalificirane ter izobrazene delavce obeh spolov (glej Lofstrom 2013;
Ryan in Mulholland 2014; Frey in Osborne 2017). Fleksibilizacija oblik zaposlitve je predvsem
posledica uveljavitve ekonomije na poziv (glej Kuhn 2016), ki spodbuja delovne organizacije
k projektnemu in s tem torej ob¢asnem najemanju posameznika kot potrebnega kadra za

izvedbo izbranega delovnega procesa.

Strukturne spremembe do katerih je priSlo zaradi Sirjenja trgov, njihova fleksibilizacija,
tehnoloski razvoj ter drugi dejavniki pa so prinesli procese preoblikovanja produkcije ter s tem
dela in delovnih procesov (glej Beck 2001). Delo je po Ignajtoviéu (2002) v preteklosti
predstavljalo mocno identifikacijsko tocko za posameznika ter njegovo eksisten¢no varovalo,
v obdobju fleksibilizacije dela kot druzbeni spremembi prilagajanja lastnemu delovanju in
vzporednim posledicam pa za posameznika predstavlja tveganje ter tocko negotovosti
(Bauman 2002). Ignjatovi¢ (2002, 42) to fleksibilizacijo razume kot ukrep hitrejSega
prilagajanja in (od)reagiranja na (nove) informacije iz okolja, ki odstranjujejo ovire za
delovanje idealnega trga delovne sile. Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢ (2015, 353) v tem kontekstu
zapiSeta, da danes prozne oblike zaposlovanja uporabljajo predvsem delodajalci, medtem ko
jih drzave z aktivnimi politikami zaposlovanja spodbujajo, in sicer z namenom povecanja
ucinkovitosti gospodarstva, predvsem zaradi pojmovanja, da naj bi proZznost omogocala lazjo
konfrontacijo hitrim in predvsem tezko napovedljivim spremembam, ki so znacilne za globalno

poslovanje ter medsebojno prepletene trge.

Za raziskovalne smernice naSega dela nas bo v tem kontekstu zanimalo predvsem vzporedno
in prav tako hitro spreminjajoce se razmerje med delovnim okoljem in posameznikom, kjer le—
ta izvaja ter posledicno realizira zastavljen delovni oziroma produkcijski proces.
Individualizacija delovnih procesov in vzporedna hitra rast novega segmenta samostojno
delujoce delovno aktivne populacije je namre¢ pripeljala do postopne zameglitve in zabrisa
meje med prvim ali primarnim ter drugim (torej posameznikovim bivanjskim prostorom) ali

sekundarnim Zivljenjskim prostorom (torej okoljem delovne organizacije). Virtualizacija
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urbanih skupnosti in digitalizacija odnosov se je Se na prelomu preteklega stoletja zdela
privlacna (glej Rheingold 2000), saj je omogocala ze omenjeno demokratizacijo dela ter s tem
fleksibilizacijo oziroma proznost posameznikovega bivanja. Oblak (2000, 1053) je pred
slabima dvema desetletjema predvidevala, da bo bivanje v okoljih, ki bodo podprta z
racunalnisko tehnologijo udobnejse, prijaznejSe ter enostavnejSe. Vendar pa se je vzporedno
pojavila skrb o omrezni individualizaciji ter posledi¢ni alienaciji (angl. alienation) oziroma

osamitvi posameznikov (glej Wellman 2001).

Danes ze lahko govorimo 0 skokoviti evoluciji razmerja med delovnimi okolji in njihovimi
uporabniki. Posebno znotraj razvitih industrijskih druzb vedno ve¢ ljudi deluje v storitvenem
in zmeraj manj v industrijskem sektorju, vzporedno s tem trendom pa je tudi delo vse manj
lokacijsko pogojeno (prav tam). Friedman (2006) je v tem kontekstu skoval izraz "ravninski
svet" (angl. flat world), medtem ko je Cairncross (2001) nekaj let poprej v kontekstu razvoja
tehnologij, njihovega vpliva na izvajanje dela ter posledicno zmanjSevanje faktorja lokacije
izvedbe delovnega procesa uporabil izraz "smrt razdalje" (angl. death of distance). Nove
tehnologije niso (ve¢) casovno, predvsem pa ne prostorsko omejene (Sweet in Maiksins 2015),
kar pomeni, da so vseskozi razpolozljive. Delo je z demokratizacijo in fleksibilizacijo postalo
digitalizirano ter s tem virtualizirano, saj temelji na uporabi mobilnih ter visoko tehnoloskih
avdiovizualnih tehnologij, poleg tega pa zaobjema procese, vkljucujoce obdelave podatkov, ki

so se iz mati¢nih streznikov organizacij preselili v medmrezje in s tem Vv digitalni oblak.

Ob tem se predpostavi, da druzba vstopa v obdobje digitalizacije delovno—habitatnega prostora
ter prehaja med tradicionalnimi mejami, ki so postale prepustnejSe (Putra in Agirachman 2016).
Bauman (2002) na tem mestu uvaja nov koncept teko¢e moderne, ki jo zaznamuje skréen
pomen prostora (zaradi novih tehnologij, teko¢ega pretoka informacij in hitrega transporta),
znotraj katerega se lahko (delovni) posameznik transformira v modernega nomada, v doloc¢enih
casovnih intervalih menja delo in okolje ter se tako sporadicno vkljucuje v razli¢na (socialna)
omrezja. Metamorforiéno utekodinjanje posameznikovega zivljenja vpliva na vzpon
individualnosti, otezeno emancipacijo, spremembo c¢asovne ter vzporedno prostorske
komponente bivanja, izvajanje dela oziroma z delom povezanih procesov ter na novo definira
skupnost (prav tam). Predvsem pa nas Sabec in Komel (2014, 331) v tem kontekstu opozorita,
da se v postmoderni dobi posameznikova identiteta izogiba fiksaciji in obvezi, kar jo naredi

fleksibilnejSo ter odprto za spremembe — torej do prevzetja razli¢nih delovnih obvez in
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predrugacenja Casovne komponente ter s tem pa prehajanja meja med formalnim in

neformalnim bivanjem in usmeritev k multidisciplinarnosti.

Stalnost fizicnega delovnega mesta v obliki klasi¢nega organizacijskega delovnega okolja
postaja obstranskega pomena, saj lahko posamezniki — posebno tisti, ki delujejo samostojno
ali znotraj manjsih dislociranih timov — ob rabi in pomoc¢i novih tehnologij ter vpetosti v
svetovno medmrezje delajo od kjerkoli in ne ve¢ zgolj iz centraliziranih enot izbrane
organizacije. Johns in Gratton (2013) ter Leclercg—Vandelannoitte in Isaac (2016)
virtualizacijo dela delijo na tri valove. Prvi val se je torej pojavil konec 80. let preteklega
stoletja, in sicer z demokratizacijo placanega dela ter mobilnostjo rabe rac¢unalnikov doma,
vpetostjo le-teh v omrezje in s tem svetovno spletiSce ter razvoj in postopna popularizacija
rabe spletne poste. Drugi val se je zacel razvijati desetletje kasneje, in sicer z razvojem
mobilnih tehnologij ter implementacijo njihove rabe z namenom optimizacije komunikacijskih
ter s tem delovnih procesov med timi in njihovimi ¢lani, ki so se ne nujno nahajali v istem
kraju. Slednje je predstavljalo pozitivno afiliacijo in menedzersko odobravanje dislociranega
dela in parcelacije timov — delo je z razvojem mobilnih tehnologij postalo fleksibilno do te
mere, da so lahko tele— oziroma dislocirani delavci zaceli delati od kjerkoli. Tretji val
virtualizacije dela je nastopil z nadaljnjim razvojem mobilnih in avdiovizualnih tehnologij ter
druZbenimi spremembami, ki jih je prinesla ekonomska kriza ter kasnejSa recesija ob koncu
preteklega desetletja. V tem obdobju so se Stevilni teledelavci zaradi prestrukturiranja mati¢ne

organizacije transformirali v svobodnjake oziroma prekarne delavce.

Kljub virtualizaciji ter digitalizaciji opravljanja dela pa delovni procesi, njihova racionalizacija
ter efektivnost Se vedno zahtevajo zadostitev doloenim socialnim potrebam, ki jih nudijo
strukture formalnih organizacij in skupnosti, katerih ¢lani so povezanih s formalnimi ter
neformalnimi relacijami (Geisler 2001; Spinuzzi 2012; Assenza 2015). Delavec je lahko ob
samostojnem oziroma individualnem delu podvrzen psihosocialni odtujenosti oziroma
alienaciji, ki sicer variira glede na stopnjo delovne monotonosti oziroma ustvarjalnosti. Ceprav
je ze Durkheim (2013/1893) izkustvo pomanjkanja oziroma spremembo socialnih norm kot
spreminjajoCega se stanja v odtujenost opisoval kot usmerjevalni proces posameznikovih
vrednot in vedenja, je v tem primeru nujna ustrezna kontekstualizacija tega procesa v ¢asu
tehnolosko podprtega ter digitaliziranega dela in parcelacije odnosov med posamezniki (glej

Bucher in Fieseler 2016).
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Na tem mestu moramo opozoriti, da kljub hitremu tehnoloskemu premiku in razvoju, post—
industrijska delovna mesta ne prinaajo — kot bi se izrazila Sadl (2003, 76) — virtualnega raja>°,
ki bi pripomogel k poglobljenemu timskemu delu in opolnomocenju ne glede na lokacijsko
pogojenost. Glede na tehnolosko deterministi¢no predpostavko napredek neposredno vpliva na
organizacijo dela ter realizacijo delovnega procesa. Ravno omenjena odtujenost ali alienacija
delovnih posameznikov je tisti faktor, ki ga je potrebno uposStevati v obdobju uveljavitve
informacijskih tehnologij, pri vecji izobrazenosti svetovne populacije, razvoju novih storitev,
profesionalizaciji dela ter spreminjajoci Se obliki zaposlitev in organizacijskih okolij (prav
tam). Razvoj tehnoloskih in digitalnih orodij v zadnjem desetletju je namrec pripeljal do
moznosti parcelacije oziroma razbitja vecjih (delovnih) projektov in s tem procesov na manjse
enote (glej Bucher in Fieseler 2016), ki se jih razdeli med vec izvajalcev znotraj ene

organizacije ali time oziroma posameznike zunaj le—te (angl. outsourcing).

Individualizacija delovnih procesov lahko zaradi medosebnih relacij, ki temeljijo na odnosih
loCenosti, prinasa odtujenost v odnosih z drugimi (v delovni proces vpetimi) posamezniki ter
potencialna obcutja izoliranosti oziroma izloCenosti iz skupnosti, ki jo tvorijo sodelavci.
Wellman (2001) na tem mestu popularizira izraz omrezni individualizem (angl. networked
individualism), ki predstavlja odmik od klasi¢nega modela hierarhi¢no oblikovane delovne
organizacije ter v ospredje postavlja posameznika, ki delujejo samostojno, Ceprav vzporedno z
uporabo novih tehnologij ostaja vpet v odnosne strukture ter informacijske tokove mati¢ne
organizacije (glej Castells 2007). Torej — ¢eprav se je prenos podatkov z moznostjo tele—
oziroma spletne prezence in posledi¢nega operiranja z njimi znatno pohitril, ne smemo
zanemariti pomena fizicnega okolja za izvedbo delovnih procesov (Pratt 2000). Ravno
nasprotno — fizicna delovna okolja in njithovo razumevanje v dobi pospeSene digitalizacije

odnosov postajajo vse pomembnejsi (Malecki in Moriset 2007)°2.

Vendar pa smo pred obravnavo delovnih okolij, njihove evolucije ter vzpostavljanja novih

hibridnih prostorov primorani predhodno podrobneje obravnavati prozne oblike dela.

% Ce se je v zacetku 21. stoletja glede na takratno stopnjo razvoja telekomunikacijskih tehnologij $e zanikalo
predpostavko o procesu virtualizacije prostora kot enakovrednem partnerju pri procesih zaznave prostora s fizi¢no
zmoznostjo premika oziroma gibanja telesa po le—tem (Ursi¢ 2003, 875), potem se je v slabih dveh desetletjih
stanje s postopnim uveljavljanjem rabe orodij s pomo¢jo tehnologije navidezne resni¢nosti spremenilo (glej
Williams 2015).

51 To trditev bomo v prihajajoéem poglavju o digitalizaciji delovnih okolij izzvali, in sicer s tem, ko bomo
izpostavili razvoj navidezno resni¢nostih tehnologij v zadnjih dveh letih ter pospeSen razvoj programskih
vmesnikov, ki omogoc¢ajo posameznikom sestajanje v poljubno izbranem digitalnem prostoru.
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Segmentacija slednjega bo pripomogla pri obravnavi vzpostavitve novih odprtih delovnih
okolij, katerih namen ni zgolj omogocanje optimalnih delovnih pogojev, marve¢ Zelijo z

aplikacijo ustreznega vrednotnega sistema spodbujati nastanek skupnosti ter s tem omrezij.

3.2 Spremembe na trgu dela in konceptualizacija proznih oblik dela
»Kdo pravi, da zjutraj ne morem opravljati delo Uberjevega voznika, oblikovati spletnih

strani tekom popoldneva in zvecer ponujati hrane v sklopu lastne dostave? «

— Brian Rashid, 2016

Rashid (2016) ilustrira pogost primer delovanja proznega delavca na hitro spreminjajoéem se
modernem trgu dela ter njegovo prekarizacijo. Ceprav se zdi predstavljen primer na prvi pogled
privlacna oblika fleksibilizacije bivanjskega sloga posameznika ter svobodno prehajanje med
poklici pa nas Smolej (2009, 200) opozori, da se prekarizacija dela nanasa predvsem na
poslabsanje delovnih pogojev, zmanjSevanje pravic prav iz naslova dela, posameznikovo
prepuscenost samemu sebi, ko je le—ta nezmozen za delo (npr. bolezen itn.) ter slabe izhodis¢ne
moznosti za spopad z nastalimi tveganji, kar je posledica manjSe oziroma ni¢ne kolektivne
povezanosti (glej Standen in drugi 1999). Predvsem pa primer kaZe na prekarno obliko dela
brez stabilnosti, temeljeco na posledicah dohodkovne proznosti (glej Standing 2014), kjer se
ponudba usklajuje po trenutnem povprasevanju ter ustvarja pojav proznosti dela, kar
delodajalcem po Smoleju (2009, 200) poveca mo¢ ter pospeSeno spreminja klasi¢ne in
relativno varne oblike zaposlitev v negotove in nestabilne. Iz tega naslova smo primorani
predhodno obravnavati spremembe na modernem postfordisti¢nem trgu dela ter nekoliko Sirse

zastaviti naso obravnavo ter posledi¢no konceptualizacijo proznih oblik dela.

Beck (2001) in Standing (2014) mejnik prehoda iz obdobja relativne varnosti ter neproznosti
dela v postopni prehod naras¢ajoce negotovosti postavita v 70. leta preteklega stoletja, ko z
globalno transformacijo in globalizacijo za¢nejo slabeti nacionalne ekonomije, kar izzove
adaptiranje delovne organizacije glede na konkurenco ter posledi¢no prilagajanje novim
kapitalskim trendom. Korporativno prestrukturiranje organizacij je na Zahodu v 70. in 80. letih
preteklega stoletja pripeljalo do odmika od tradicionalne oblike zaposlitve za polni delovni ¢as
ter se zaCelo pregibati k proZnejSim oblikam dela (Handy 1991), padec paradigme redne in
predvsem varne oblike zaposlitve pa je postal eno izmed glavnih gradnikov keynesianske
ekonomije (Avdikos in Kalogeresis 2016). Handy (1991) za opis fragmentacije organizacijske

strukture k proznosti delovne sile razvije model deteljice (angl. shamrock model), ki delavce
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segmentira na bazi¢no oziroma stalno delovno silo (angl. core workers). Ta je s svojim
poznavanjem organizacijskih procesov nujna za optimalno delovanje organizacije. Nadalje
Handy (prav tam) nestalno delovno silo razdeli na pogodbeno dolgoro¢nejse oziroma visoko
specializirane delavce (angl. specialized contractors), ki se soocajo z zahtevnejSimi delovnimi
procesi, vendar ne predstavljajo nujnega gradnika za delovanje organizacije, ter prozno
delovno silo (angl. flexible labor force), ki zaobjema obc¢asne delavce, katerih naloga je
realizacija to¢no dolocenih in Gasovno jasno opredeljenih nalog®. Globalizacija trgov je torej
pospesila "zaposlovanje" prozne delovne sile, ki je lahko z Ze omenjenim razvojem
telekomunikacijskih tehnologij ter decentralizacijo delovne organizacije delo opravljala ceneje
— v primeru visoko kvalificiranega dela le-to postane lokacijsko neodvisno. Tabela 3.1
povzema ta in identificira ostale osrednje dejavnike, ki so v zadnjih desetletjih spodbudili

porast proznih oblik dela.

Tabela 3.1: Osrednji dejavniki za porast proZnih oblik dela

# | Dejavnik

Globalizacija trgov

Transformacije druzbe in preoblikovanje organizacij

Digitalna revolucija in razvoj novih tehnoloskih orodij

Povecana potreba po ustvarjalnih procesih in s tem po kreativnih delavcih

Fleksibilizacija delovnih procesov in tendenca po odprtem inoviranju organizacij

Vzpostavitev globalnega trga fleksibilnih in visoko klasificiranih delavcev

~N| o O B~ W N P

Avtomatizacija ¢loveskih in digitalnih virov ter njihovega sodelovanja

8 | MedmreZna povezanost in globalna prepletenost sveta

Vir: prirejeno in povzeto po Spinuzzi 2012; Liegl 2014; Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2015;
Boudreau in drugi 2016.

Na prelomu 20. in 21. stoletja so se organizacije vedno bolj pomikale k uporabi zunanjega
fleksibilnega kadra in se odmikale od lastne delovne sile (Moriset 2014). Temu premiku je
botroval nadaljnji razvoj odprtih inovacij (angl. open innovation). Gre za paradigmo, Ki
predpostavlja, da je za organizacije najoptimalnejsa kombinirana uporaba tako notranjih kot

tudi zunanjih ¢loveskih virov in s tem idej, kar organizaciji omogoc¢a nadaljnji razvoj ter

52 Groak (1994, 289) za segment proznih delavcev uporabi izraz »oblagni delavci, ki ilustrirano predstavi njihovo
ad hoc naravo dela.
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posledi¢no dostop do utrditve (vodilne) vloge na Ze obstojecih trgih (Chesbrough in Crowther
2006). Spontane inovacije je ze v drugi polovici 80. let preteklega stoletja zacel nadomescati
planiran in organiziran razvoj tehnologij (Rus 1984). Predvsem pa lahko pri ustrezni adaptaciji
organizacije nad nacrtnim iskanjem ter ucinkovito absorpcijo zunanjih idej govorimo o
sistemati¢nem raziskovanju in spodbujanju notranjih in zunanjih virov, ki znatno okrepijo
inovacijske zmoznosti organizacije ter s tem vplivajo tako na svoje prihodke kot tudi na samo

rast (Gassmann in drugi 2010).

Slika 3.1: Modela zaprtih in odprtih inovacij

Zunanje ideje, baze znanj in tehnologije

Nowi trgi

O O
O

C\\ O—MODbstoj edi
. trg
o Ideje

O O

Licence.
_________ _| _prodaia

Obstojeci

O Ideje — trg

Zaprta organizacijska membrana o " Prepustna organizacijska membrana

Zaprte inovacije L Odprte inovacije

Vir: prirejeno in povzeto po Chesbrough (2003), Gassmann in drugi (2010) ter Egger in drugi
(2016).

Kot lahko razberemo iz slike 3.1, se meje organizacije pri aplikaciji odprtega inoviranja v obliki
lijaka transformirajo v prepustne membrane, kar omogoca zunanjim idejam, znanju in
¢loveskim virom, da lazje prehajajo med zunanjimi in notranjimi raziskovalnimi ter razvojnimi
procesi. S tem lahko notranji oddelki ali posamezniki lazje sodelujejo z zunanjimi ter jih ob
ustreznem in uc¢inkovitem menedzmentu vodijo skozi celotni inovacijski proces (Chesbrough
2003). Huizingh (2011) ob tem opozori, da ta sodelovanja naceloma niso Casovno
determinirana ter lahko trajajo kraj$i ali daljsi ¢as. Ob realizaciji inovacije se lahko le—to v
obliki produkta ali storite posledi¢no ponudi ne zgolj obstojeCemu trgu, marvec tudi novemu
(Chesbrough 2003). Proces prehajanja med tipoma inoviranja je lahko postopen (prav tam),

konc¢na stopnja odprtega inoviranja pa je popolna proznost pri izbiri kadra (Moriset 2014), ki
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variira glede na trenutne organizacijske potrebe, zmoznosti, usmeritve ter nacrte (glej Huizingh
2011)%,

Potreba po hitreje pridobljenih, predvsem pa vecplastnih inovacijah, ki jih spodbudi aplikacija
sistema odprtega inoviranja, se je v obdobju hitrega razvoja novih informacijskih in digitalnih
tehnologij zaznavno povecala, saj konkurencnost trgov zahteva razvoj vse kompleksnejsih
proizvodov in storitev v vse krajSem ¢asovnem razponu. Fleksibilna delovna sila delovni
organizaciji omogoca prehajanje med kadri ter hitro adaptacijo na trenutne potrebe, ki nastopijo
znotraj izbranih delovnih procesov. Potreba po inovacijah je na prelomu tisocletja spodbudila
nastanek kreativnih ekonomij (angl. creative economies) (glej Howkins 2002) ter vzporedni
nastanek novega, inovativno usmerjenega ter multidisciplinarnega kadra proznih delavcev (glej

Cunningham 2002), ki so lokacijsko (dislocirano delo) in pogodbeno (nestalno) prilagodljivi.

Prozne oblike dela se tako razdelijo na svojo variabilno komponento, in sicer glede na ¢asovni
okvir izvedbe, delovne razmere ter okolje, kjer se izvaja dolo¢en delovni proces (glej tabelo
3.2) (Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢ 2015, 357). Potrebno je razumeti, da lahko po Krambergerju
(1999, 95-96) v tem kontekstu na trg dela gledamo kot podrejenega strukturi povprasevanja na
trgu dobrin in storitev ter elasti¢en oziroma fleksibilen in s tem obojestransko odziven, iz ¢esa
izhaja, da organizacije najemajo delovno silo, s katero maksimirajo profit ter minimizirajo
stroSke in tako doseZejo najvecjo korist. Trg dela je po Kajzerju (2007, 17) torej fleksibilen,
fleksibilnost pa se s pozicije organizacije razdeli na notranjo numeri¢no fleksibilnost
(prilagoditev delovnega ¢asa), zunanjo numeri¢no fleksibilnost (moZnost uporabe zacasnih in
delnih zaposlitev s fleksibilnostjo plac), notranjo funkcionalno fleksibilnost (prilagoditev
spremembam v povprasevanju in tehnologiji) in zunanjo funkcionalno fleksibilnost (potek

delovnih procesov z zunanjimi izvajalci).

%8 Huizingh (2011) glede na odprtost oziroma zaprtost organizacije do nacina inoviranja in konéne inovacije deli
na zaprte (lastnisSko izoblikovana in zas¢itena inovacija do katere je prislo skozi proces zaprtega inoviranja), odprte
zasebne inovacije (lastni$ko za$¢itena inovacija do katere je prislo skozi odprt proces inoviranja), javne inovacije
(lastniSko nezascitena in javna inovacija do katere je prislo naceloma v zaprtem procesu inoviranja, lahko pa tudi
v odprtem) ter odprtokodne inovacije (inovacije javne narave in namenjene odprti rabi interesentov do katerih je
prislo naceloma v odprtem sistemu inoviranja).
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Tabela 3.2: Vrste proznih oblik dela

Casovni okvir izvedbe dela

Delovne razmere

Delovno okolje

Delo za dolocCen ¢as
Delo s skrajSanim
delovnim ¢asom
Gibljivi delovni cas
(angl. flexitime)
Zgosceni delovni
teden

Letno doloCene ure
Fazna in  delna
upokojitev

Sezonski delavci
PriloZznostni delavci
Delavci na klic (angl.

zero—hours
contracts)

ZacCasna  prekinitev
poklicne kariere

(angl. sabaticals)
Nadurno delo
Izmensko delo

Delitev
dela/delovnega mesta
Kombiniranje nalog

vecjega Stevila
delovnih mest
Pogodbe za

opravljeno delo
Neodvisni delavci v
svobodnih  poklicih
(angl. freelancers)
Neodvisni izvajalci
(angl. portfolio
workers)
Samostojni
podjetniki
independent
contractors)
Svetovalci
Delavci najeti prek
zaposlovalnih
agencij

Pomozni in
nadomestni delavci
Delavci najeti s strani
skupine delodajalcev
StaZisti in pripravniki
(angl. interns)
Mnozi¢no delo (angl.
crowd labour)
Sodelovalno

(angl.

zaposlovanje (angl.
collaborative
employment)
Delo na osnovi
vrednotnic

Delo od doma/delo
na domu

Teledelo

Proznost delovnega
okolja (angl.
flexiplace kot
nadpomenka /

hotelling, hotdesking
in shared—desk kot
forme)
Sodelo

Vir: Prirejeno in povzeto po Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ (2015, 357).

Weil (2017) za opis fleksibilnih delavcev v korelaciji z njihovim (neobstoje¢im oziroma
obCasno obstojeim) delovnim mestom uporabi metafori¢en izraz razpokanega delovnega
okolje (angl. fissured workplace). S tem opozori na nestalna delovna okolja in s prispodobo
razpok pokaze na nestabilne pogoje pogodbenega dela. Sem lahko uvrstimo vse od nerednih
prihodkov, nekonsistentne karierne poti pa do fizi¢ne varnosti in skrbi za zdravje, ¢emur

botruje — Weil (prav tam) tukaj sicer meri na Zdruzene drzave Amerike — tezje dostopno
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zdravstveno zavarovanje ter vzporedna izpostavljenost stresu, izgorelosti in drugim
nevarnostim za zdravje. Ignjatovi¢ (2002, 42) bi ob tem opozoril, da fleksibilizacija trga dela
znotraj razvitih gospodarstev in vzporedno spreminjanje demografske strukture izbrane druzbe
predstavlja visoko tveganje, saj zaCasnost zaposlitve prinasa manj$o varnost ter vecje tveganje
v primerjavi z rednimi oblikami zaposlitve na trgu delovne sile. Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢
(2015, 35) sta podala oceno, da se fleksibilni trg dela v preteklosti zaradi tega ni razvijal v

pozitivno smer, kar je prozne delavce popeljalo v t.i. nezaZzeleno proznost ter s tem prekarnost.

V kontrastu z neprostovoljno fleksibilnostjo pa Sicherl (2003, 19) izpostavi prostovoljno
fleksibilnost, ki 0znacuje delovno aktivne posameznike, ki se lahko dodatnega dela posluZzijo
bodisi v okviru standardne zaposlitve® bodisi samostojno oziroma brez zaposlitvene
predispozicije. Slednje se aktualizira predvsem za visoko kvalificirane posameznike ali
posameznike, ki posedujejo izbrane, na trgu pogosto iskane vescine. Visoko kvalificirani
prozni delavci s specializiranimi znanji tako tvorijo ustvarjalni razred. Tvorijo pa ga predvsem
tisti posamezniki, ki delujejo v polju znanosti, novih tehnologij, izobrazevanja in kulture
(Florida 2005). Njihova agenda je inoviranje in ustvarjanje tako novih vsebin kot tehnologij ter
ponujanje novih vsebin druzbi in trgu (prav tam). Poleg tega pa ustvarjalni posamezniki z
inovativno produkcijo (oziroma optimizacijo obstojecega) stremijo k ustroju lastnega dela
(angl. job crafting) (glej Wrzesniewski in Dutton 2001; Oldham in Hackman 2010; Bakker in
drugi 2012; Petrou in drugi 2012). Obstojeca diskusija o ustroju lastnega dela se je sicer v
prvem desetletju po prehodu v novo tiso¢letje opirala na personalizacijo delovnih vlog in
produkcijske vrednosti posameznika, vpetega v dolo¢eno organizacijo ter s tem na dolo¢eno
delovno mesto. Po hitro nara$¢ajoCem vzponu proznih oblik dela in posledi¢nega
samozaposlovanja po |. 2010 pa se v ospredje postavi pomen inoviranja storitev ter ustvarjanja
novih delovnih priloZznosti (glej Born in Witteloostuijn 2013; D'Cruz in Noronha 2016; Kuhn
2016). Bakker in drugi (2012) vzpostavijo model ustroja lasnega dela, ki kaze korelacijske
komponente, potrebne za uspesno izpeljavo procesa, ne glede na obliko proznega dela (slika
3.2).

5 S tendenco po dodatnem zasluzku.
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Slika 3.2: Model ustroja lastnega dela

e Poveanje Identifikacija
Pox:eﬁal}le . strukturndh virov in naratajodih Predanost Vnema AbSUI]JClJ .
druzbenhvrov || it tokov | | drutberdh potre
s -~ o ') —

Proaktivna osebnost Ustroj lastnega dela

Delovni angazma

Delovna
ucinkovitost

Vir: prirejeno in povzeto po Bakker in drugi (2012).

Kljuéna komponenta modela je proaktivna osebnost posameznika, ki kaze samoiniciative
vzgibe pri optimizaciji obstojecega ali pri ustvarjanju novih delovnih procesov in se na ta nacin
odmika od pasivnosti. Ustroj lastnega dela je lahko doseZen ob identifikaciji SirSih druZbenih
in strukturnih potreb, alokaciji razpolozljivih ter S$pekulaciji novih kapitalskih tokov in
vzporedna zaznava naras¢ajoCih potreb druzbe. Stopnja uspesSnosti realizacije zastavljene
delovne naloge in optimalnost izvedbe delovnih procesov, povezanih z njo, so odvisni od treh
komponent, in sicer predanosti do dela, delovne vneme in motivacije ter (hitre) absorpcije
podatkov oziroma zahtevanih resursov za realizacijo zastavljene naloge. Delovna ucinkovitost
se ne odraza zgolj v hitrosti realizacije delovnega procesa, marve¢ predvsem v stopnji
inovativnosti in kvaliteti njegove izvedbe (prav tam). Bakker in drugi (prav tam) na tem mestu
poudarijo pomen organizacijske podpore. Sem uvr§¢amo povratne informacije oziroma odziv,
ki ga posameznik dobi pri inoviranju, podporo in posledicno motivacijo s strani sodelavcev,
potencialno pomo¢ pri razvoju ter znanje, ki je pomembno za nadaljnjo rast inovativnega

produkta oziroma storitve.
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Visoko kvalificirani fleksibilni delavci, ki uporabljajo ra¢unalnik oziroma druga primerljiva
tehnoloska orodja lahko s povezljivostjo v medmrezje delovne procese digitalizirajo ne glede
na lokacijo. Mlinar (2008b, 57) nas ponovno opomni, da razvoj informacijsko—
komunikacijskih tehnologij presega enostavno polarizacijo, saj se pri domu kot primarnem in
delovnem okolju kot sekundarnem bivanjskem prostoru uveljavlja teznja k vseprisotnosti ter
nezamejeni prezenci. S tega vidika lahko visoko kvalificirane fleksibilne delavce izvzamemo
iz klasi¢ne konceptualizacije teledela (glej Jackson in van der Wielen 1998) — ob namernem
neupostevanju formalnih in neformalnih dejavnikov, ki pogojujejo posameznikovo bivanje —
ter jih ozna¢imo za mobilne delavce oziroma digitalne nomade®, saj lahko v izbranem
¢asovnem intervalu potencialno zamenjajo lokacijo in zadani delovni proces opravijo od

kjerkoli in za kogarkoli.

Kleinrock (1996) za opis dela digitalnih nomadov retori¢éno uporabi besedi "kjerkoli,
kadarkoli”, kar smo v globoko digitaliziranem in globalno omrezno prepletenem svetu
primorani problematizirati. Makimoto in Manners (1997) sta prvi¢ uporabila besedno zvezo
"digitalni nomad" ter posameznika definirala kot potujocega oziroma mobilnega delavca, ki se
giblje po urbanem in inter—urbanem okolju ter za svoje nestalno delovno mesto izbira staticna
okolja, kot so kavarne ali letalis¢a®® ter mobilna okolja, kot so letalo, avtobus ali vlak®’.
Medtem ko je bila mobilnost Se v zadnjem desetletju 20. stoletja povezana s potujo¢imi delavci
oziroma tistimi, ki so bili za realizacijo dolo¢enega delovnega procesa primorani potovati, se
je definicija mobilnega delavca s tehnoloskim napredkom ter novimi tehnologijami spremenila
— sprememba lokacije je v veliki meri postala preferenénega domena posameznika. Se veg,
danes lahko za mobilnega delavca pogosteje ozna¢imo posameznika, ki se v doloCenem
gasovnem obdobju giblje na relativno majhnem obmo¢&ju® (Liegl 2014). V kontekstu doktorske

disertacije je tako klju¢no razumevanje lokacijske komponente proZznega dela.

55 Muller (2016, 345) opozori na rabo sopomenk za digitalnega nomada ter jih tako imenuje tudi neo—nomadi,
globalni nomadi, moderni nomadi ali novi nomadi.

% Letali$¢a niso veé zgolj urbana in tranzitna obmod¢ja, marve¢ jih lahko z vidika modernega mobilnega delavca
obravnavamo tudi kot v dolo¢enem ¢asovnem razponu uporabljena hibridna pisarniska okolja, saj omogocajo vse
za realizacijo delovnega procesa, t.j. dostop do spleta, elektricnega omrezja, sedis¢ in zivil (Ellison Schriefer 2005;
Liegl 2014).

57 Perry in drugi (2001) so sicer transportna sredstva kot so avtobusi, letala ali vlaki v kontekstu rabe s strani
mobilnega delavca oznacili z neizrabljenim ali 'mrtvim' ¢asom (angl. dead time), saj gre za ¢asovno zamejen
dogodek, znotraj katerega mobilni delavec ne more opravljati svojega delovnega procesa, ker nima dostopa do
ustrezne infrastrukture. Vendar pa se slednje z vidika delovne realizacije spreminja, saj vedno ve¢ transportnih
ponudnikov ponuja osnovno infrastrukturo v obliki placljivega ali brezplacnega spletnega dostopa ter ostalih
dobrin, kot je dostop do elektriénega omrezja, toplih napitkov itn.

%8 Liegl (2014) kot majhna obmo¢ja predstavlja mestne soseske oziroma njihove notranje meje.
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3.3 Lokacijska komponenta proZnega dela
Informacijske tehnologije so osvobodile delo spon lokacije in ¢asa. Da bi opravili nalozeno
delo se nam ni potrebno vec voziti na delovno mesto. Teledelo bo druzbi privarcevalo na
tisoce sodov fosilnih goriv in drasticno zmanjsalo stresnost dela. Pa vendarle — bo
popularizacija teledela pripeljala novo upanje v prihodnost ali morda ljudi pozaprla v
elektronske kletke?

— Lotte Bailyn, 1989

Stone in Luchetti (1985) sta delovno okolje teledelavcev oziroma njegovo percepcijo
pogojevala z njihovo trenutno lokacijsko prezenco, Bailyn (1989) pa je kot eden izmed prvih
raziskovalcev vzpostavil dvom v novo preto¢nost dela ter njegovo realizacijo ne glede na
lokacijo posameznika. Ze Toffler (1981) je namre¢ za opis dislociranega delovnega okolja
zgodnjih teledelavcev uporabil izraz elektronske kolibe (angl. electronic cottage), torej
prostora, ki je (oziroma v Casovni umestitvi avtorjevega pisanja — bo) nastal zaradi
decentralizacije informacijskih omreZij. Ceprav je Toffler (prav tam) na osnovi kvalitativno
osnovanih domnev napovedal, da bo do zacetka 90. let preteklega stoletja 35 do 45 odstotkov
zahodne aktivno delovne populacije svoje delo opravljajo dislocirano, je bila rast teledela
veliko pocasnejsa. Geels in Smit (2000, 875-876) sta ocenjevala, da so bile ta in nekatere druge
projekcije porasti teledela kot fleksibilne oblike dislociranega dela, ki s pomocjo rabe
informacijskih tehnologij omogoca delavcu realizacijo (svojega) delovnega procesa od
kjerkoli, napa¢no osnovane zaradi manka kvantitativnih podatkov, pridobljenih s strani Studij
ucinkov ter perspektiv (glej Hamer in drugi 1991; Crossan in Burton 1993; Teo in drugi 1998;
Baruch 2000) tako s strani posameznih delavcev kot tudi s strani organizacij.

Z vidika teledelavca lahko problematiziramo ergonomsko in infrastrukturno neustreznost
domacega okolja, ki se v primeru teledela transformira v delovno okolje (Geels in Smit 2000,
875). Prav tako imajo lahko potencialni teledelavci obcutek izostanka od dogajanja znotraj
organizacije, predvsem z vidika izklju¢enosti v tokove neformalnega komuniciranja, ki
potekajo na doloc¢enih tockah znotraj organizacijskega okolja, kjer se odvije najve¢ neformalne
komunikacije med delavci (prav tam)®. Neformalna komunikacija je med teledelavci veliko

redkejSa kot med delavci, ki so v vsakodnevnem ali obéasnem medsebojnem kontaktu (Blithe

% Pomene neformalne konverzacije ob slednjih tockah lahko ozna¢imo za udinek vodne fontane (angl. water—
cooler effect), torej sticnega mesta znotraj organizacijskega okolja, kjer se posamezniki naklju¢no sre¢ujejo ter
kjer se odvije najvec spontane komunikacije (Hanna in drugi 2011).
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2014, 64)%°. Golden in drugi (2008, 1413) opozorijo na negativne posledice t.i. profesionalne
izolacije (angl. professional isolation), ki lahko prinasa vi§jo stopnjo nezadovoljstva, upad
organizacijske pripadnosti in odtujenosti od sodelavcev, kar vpliva na delavéevo produktivnost
z vidika (ne)ucinkovitosti, zmanj$anjem tendence po osvajanju novih znanj ter upadu zZelje po
doprinosu z inovativnostjo. In pa — pri teledelu lahko zaradi dela od doma pride do zameglitve
meje med posameznikovim zasebnim bivanjem ter njegovim profesionalnim zivljenjem (angl.
spill-over), kar v grobem pomeni, da se vzorci z delovnega mesta (npr. stres) prenaSajo Vv

domace okolje in obratno (Standen in drugi 1999).

Mlinar (2003, 1014) pravi, da vrnitev dela na dom ne pomeni vracanja v predindustrijsko dobo,
marve¢ predstavlja visoko stopnjo individualizacije dela in posameznikovega bivanja.
Individualizacija delovnih procesov in vzporedna rast tega novega segmenta aktivne delovne
populacije je pripeljala do postopne zameglitve in zabrisa meje med prvim ali primarnim ter
drugim ali sekundarnim Zivljenjskim prostorom. Oldenburg (1989) je kot prvi Zivljenjski
prostor oznacil dom ter delovno mesto oziroma okolje kot drugi zivljenjski prostor. Znotraj teh
okolij interakcija med skupinami posameznikov (tj. druzina znotraj primarnega oziroma prvega
zivljenjskega prostora oziroma sodelavci znotraj drugega oziroma sekundarnega Zivljenjskega
prostora) poteka po vnaprej predvidenih in predvsem predvidljivih vzorcih. Na drugi strani pa
lahko govorimo o tretjih ali terciarnih Zivljenjskih okoljih, katerih namen oziroma naloga je
spodbujanje skupnostnih procesov, predvsem z najveckrat spontanimi ali delno nacrtovanimi,
ohlapno strukturiranimi ter prevladujo¢imi neformaliziranimi interakcijami. Kot tretje
zivljenjske prostore najveckrat prepoznamo kavarne, knjiZnice, restavracije in mestne parke,

ki zaradi tega pogosto postanejo zacasno delovno okolje teledelavcev (Spinuzzi 2012).

Ce smo izpostavili nekatere negativne aspekta teledela z vidika posameznika, kot je na primer
zabris meje med posameznikovim zasebnim ter profesionalnim Zivljenjem, preuc¢imo Se ostale

tako negativne kot tudi pozitivne uéinke, ki jih ima teledelo na posameznika (glej tabelo 3.3)°.

80 Slednje se bo lahko v prihodnje spremenilo. Kot bomo prikazali v nadaljevanju nasega dela, se delovna okolja
vse bolj digitalizirajo, tehnoloske inovacije pa prinasajo razvoj novih orodij, kot je na primer virtualna resni¢nost,
ki bodo omogocila pristnejse stike, uc¢inkovitejSo komunikacijo in kar je verjetno najpomembneje — Custveno
zaznavo sogovornika.

1 Maruyama in Tietze (2012) sicer opozorita, da je identifikacija tako negativnih kot tudi pozitivnih u¢inkov
teledela na posameznika velplastna, saj se je teledelo v zadnjih desetletjih, predvsem z razvojem novih
telekomunikacijskih tehnologij temeljito razvijalo. Ne zgolj da so se slednje v zadnjih letih mo¢no pocenile ter
tako omogocile (vsakemu) posamezniku rabo specifi¢nih orodij ter nepretrgano povezanost do spleta, temvec je
njihova mnozicna raba pripeljala do koncentracije proznih delavcev na dolocenih podrocjih ter s tem ustvarila
mocno konkurenco. Ce je tako teledelo v 90. letih omogo¢alo konkurenéni zasluzek, lahko na prelomu tiso¢letja
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Maruyama in Tietze (2012) kot eno izmed glavnih negativnih aspektov teledela izpostavita
manko sociabilnosti s sodelavci, ki se odvije v delovhem okolju organizacije, predvsem pa
(spontane) socializacije ter tkanje novih relacij. Golden in drugi (2008) poudarijo, da
teledelavec kljub neprestani povezanosti s spletom ter s tem z delovno organizacijo, ne osnuje
pristnega ter enakega stika kot z neposredno komunikacijo ter interakcijo s sodelavci. S tega
vidika govorimo o posredni izolaciji. Prav tako ima teledelavec v primeru opravljanja delovnih
procesov z doma prakti¢no ni¢éne moznosti spontanega stika ter nacrtne socializacije. Zaradi
tega tako teledelavci kot ostali prozni delavci kazejo tendenco po uporabi tretjih zivljenjskih

prostorov, kot so na primer kavarne.

Tabela 3.3: Pozitivni in negativni aspekti teledela z vidika posameznika

Pozitivno Negativno

Lastno razporejanje ¢asa in izpolnjevanja | Prekrivanje in morebitna nekompatibilnost

delovnih obvez z vidika prezivljanja | delovnih ali zasebnih obveznosti
osebnega Casa (samostojno, s partnerjem ali

druzino)

Optimizacija ¢asa z vidika manka dnevne

poti na delovno mesto

Manko morebitne spontane socializacije in

rekreacije med potjo na delovno mesto

Lazja koncentracija in s tem vecja delovna

produktivnost

Manko socializacije s sodelavci na delovnem

mestu in nevarnost posredne izolacije

Vir: Wellman in drugi (1996); Wicks (2002); Mlinar (2003); Martinez-Sanchez in drugi
(2007); Maruyama in Tietze (2012); Ojala in drugi (2014).

Kontrastno izpostavimo §e pozitivne aspekte dislociranega dela. Posamezniki si lahko kljub
vsemu svobodno razporedijo ¢as za realizacijo delovnih procesov, kar pomeni, da lahko ob tej
predpostavki vec €asa prezivijo samostojno, s partnerjem ali §irSo druzino. Vendar pa je ob tem
ponovno potrebno izpostaviti nasprotni pol. Nove tehnologije so zaradi neprestane vpetosti
posameznika v informacijske tokove zabrisale meje med njegovim formalnim in neformalnim
bivanjem. Poleg tega so nove tehnologije ter vzporedna fleksibilizacija trga dela, ki je prvotno
izhajala iz tokov globalizacije, znatno pa se je stopnjevala s svetovno gospodarsko krizo

preteklega desetletja ter posledi¢nim vstopom preteznega dela svetovnega gospodarstva v

ze govorimo o odmiku od klasi¢ne oblike teledela (torej daljSem delovnem razmerju z izbrano organizacijo) k
delu na klic ter s tem naras¢ajocem razredu prekariata (glej Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2015).
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ekonomsko recesijo, pospesili razvoj prekarnih oblik dela (Kubatova 2016, 147). V kolikor
teledelavec torej ne opravlja dela za enega oziroma ve¢ odjemalcev v doloCenem in
zaporednem Casovnem obdobju, ga ekonomija na poziv preobrazi v prekarnega delavca.
Kompetentnost, ki jo med drugim posredno spodbujajo spletne agencijske platforme, kot je na
primer Fiverr®? (glej Lee in drugi 2015), zahteva od posameznika hitro in neprestano odzivnost
na posredovano narocilo. S pogojevanjem posameznikove eksistence torej tezko izpostavljamo
svobodno razporejanje ¢asa v primeru, ko delovno aktivni posameznik bodisi zaradi druzbenih
okolis¢in bodisi zaradi svoje kompetence na izbranem podrocju ne uspe doseci ustrezne visine

mesecnega dohodka, ki bi mu omogocil zadovoljivo kvaliteto Zivljenja.

Druga dva identificirana pozitivna parametra tele— oziroma dislociranega dela sta tako
optimizacija ¢asovne komponente z vidika izogiba dnevne poti na delovno mesto ter lazja
koncentracija in s tem ve¢ja delovna produktivnost. S ¢asovno optimizacijo merimo na ¢as, ki
ga posameznik prihrani z dnevno potjo na delovno mesto ter na ustreznost raznolikosti
prostorsko—¢asovne ritmike delovanja, ki jo imajo razli¢ni posamezniki (glej Hennessy 2008).
Mlinar (2003, 1017) na tem mestu ponovno opozori na vzporedni vpliv informatizacije,
digitalizacije ter globalizacije, ki povecujejo potrebo in moZznosti za ve¢jo raznovrstnost in
razgibanost zivljenjskih stilov ter individualizacijo ¢asovno—prostorskih poti, kar ima (lahko)
daljnosezne posledice za organizacijo Zivljenja na lokalni ravni. Problematizacija Casovne
obremenitve je pogostejSa v ve¢jih mestih, kjer posamezniki v povprecju porabijo ve¢ Casa za
prihod na delovno mesto. Ce k temu dodamo e predpostavko delovne obremenitve, ki
izkljucuje standarde 8—urnega delovnika ter bodisi zaradi konkurencnosti bodisi zaradi drugih
vzgibov delovne organizacije povecuje povprecni obseg delovne obremenitve posameznika,
potem lahko izpostavimo daljnosezno ¢asovno obremenitev posameznika ter njen vpliv na
kvaliteto bivanja®. Delo od doma oziroma iz prostorov samostojno izbrane lokacije (npr. iz

kavarne, telecentra itn.) tako ponuja zadovoljivo alternativo.

Tretji pozitivni aspekt, ki smo ga identificirali zgoraj, je lazja koncentracija in minimizacija
motecih vplivov ter vzporedno vecje udobje ob delu in visja delovna produktivnost. 1zbrano
delovno okolje ima lahko za posameznika motece vplive. Sem spadajo neustrezna temperatura,

hrup, premalo svetlobe, prevelika ali premajhna vlaznost ter moteci dejavniki, ki izhajajo iz

52 Podobne platforme so Roundshelf, Zeerk, GigBucks in Designhill.
8 Preobremenjenost, kasnejse odlo¢anje za oblikovanje druzine in otroke, stres in izgorelost so najpogoste;jsi
dejavniki Casovne preobremenitve posameznika.
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cloveskih virov (Ouye 2011, 11). Vendar pa nas Parrino (2013) opozori na negativne vidike
dela od doma. Sem spada pomanjkanje potrebne infrastrukture (npr. pisarniskega materiala,
tiskalnikov itn.), predvsem pa domaci prostori ne morejo nadomestiti klasi¢nega pisarniskega
okolja zaradi nezaznavne podpore drugih uporabnikov, neizvajanja (moderiranih) procesov
povezovanja s strani upravljalca prostora, omejene interakcije med uporabniki ter neobstojece
organizacijske kulture, na podlagi katere bi se lahko uporabniki samoidentificirali ter
posledi¢no formirali v skupnost z vzpostavljenimi normami in medsebojno potrjenimi

vrednotami.

Znotraj tabele 3.4 smo identificirali pozitivne in negativne aspekte teledela z vidika
organizacije. Nadaljujmo z oceno produktivnosti posameznikov ter izolacije motecih vplivov,
ki izhajajo iz delovnega okolja ter posplosimo, da je bila paradigma teledela osnovana na
predpostavki vecje produktivnosti dela iz domacega okolja. Poleg tega temelji na optimizaciji
stro§kov z redukcijo izdatkov za delovne povrSine, Saj te niso ve¢ potrebne (glej Illegems in
Verbeke 2004). Iz tega naslova lahko delovna organizacija z uvedbo ter spodbujanjem teledela
kot dislociranega dela svojih zaposlenih doseze vecjo fleksibilnost pri realizaciji delovnih
nalog. Vendar pa je potrebno izpostaviti, da se nekaterih delovnih procesov ne more opraviti s
posameznikovega doma. To je predvsem znalilno za nekatere visokokvalificirane ter
zahtevnejSe delovne procese, ki vkljucujejo bodisi rabo visokotehnoloSkih orodij bodisi osebje
(oziroma sodelavce), ki bi z njimi upravljali®. V kolikor organizacija sprejme odlogitev za
nakup ustrezne tehni¢ne opreme, se vzporedno povecCajo stroski ter postavi vprasanje
smotrnosti nakupa orodja, ki bo predmet individualne rabe oziroma rabe manjSega kroga
posameznikov. V 80. in zacetku 90. let so se s tega naslova najprej zaceli uveljavljati telecentri
oziroma delovna srediS¢a za teledelavce, ki so bili vzpostavljeni kot alternativne delovne
povrsine na dolo€enem obmocju oziroma kraju, kjer mati¢na organizacija ni imela drugega
delovnega okolja® (glej Morelli 2003), kasneje pa e namenski prostori, ki so ponujali obasni

najem delovnih povrsin.

84 Na tem mestu bi lahko izpostavili rabo visokotehnologkih orodij, kot je na primer 3d tiskalnik, ki industrijskemu
oblikovalcu omogoca odtis prototipa. V zadnjih letih so se 3d tiskalniki sicer izdatno pocenili ter omogocajo hitro
prototipiranje na domu oziroma v izbranem okolju, vendar se navkljub temu za doseganje industrijskih standardov
potrebuje drazja, tehnolosko bolj izpopolnjena orodja ter visokokvalificirane upravljalce.

8 Kot primer lahko navedemo podeZelska oziroma ruralna obmogja, kjer so se telecentri uveljavili ne zgolj zaradi
stalne ali obCasne potrebe po delovnih povrSinah, marve¢ zaradi tehnoloskih vidikov, kot je na primer slaba
pokritost ter s tem otezena dostopnost do svetovnega spleta (Rao 2008). Mercer (2006) ob tem osnuje
argumentacijo, da imajo lahko telecentri pozitivne uc¢inke ne zgolj za izbrano delovno organizacijo, temvec za
lokalno druzbo, izpostavi se temelj in s tem smernice za modernizacijo doloenega obmodja.
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Kot negativni vidik teledela z vidika organizacije izpostavimo Se tezji nadzor delovne
organizacije nad vmesnimi rezultati posameznika, kar lahko — ob predpostavki neuc¢inkovitega

ali celo celostnega neizvajanja — pripelje do ogrozitve izbranega delovnega procesa ter njegove

realizacije.

Tabela 3.4: Pozitivni in negativni aspekti teledela z vidika organizacije

Pozitivno

Negativno

Optimizacija stroskov z redukcijo izdatkov

za delovno/pisarnisko povrsino

Povecanje stroskov zaradi (do)nakupa

ustrezne tehni¢ne opreme posameznikov

Povedana  produktivnost posameznikov
zaradi izolacije motecih vplivov, ki izhajajo
s strani sodelavcev v istem prostoru oziroma

znotraj pisarniskega okolja

Tezji nadzor organizacije nad delom in

vmesnimi rezultati posameznika

Vecja fleksibilnost dela in izpolnjevanje

delovnih nalog

Nekatere delovne naloge ne omogocajo

izvedbe od doma

Vir: Wellman in drugi (1996); Wicks (2002); Mlinar (2003); Illegems in Verbeke 2004);
Martinez-Sanchez in drugi (2007); Maruyama in Tietze (2012); Ojala in drugi (2014).

Obravnava lokacijsko (ne)pogojenega dela od nas zahteva razumevanje evolucije razvoja

delovnih okolij, predvsem zaradi druzbenih trendov naraS§€anja samozaposlovanja ter

prekarizacije delovno aktivne populacije.
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4 FLEKSIBILIZACIJA DELOVNIH OKOLIJ

4.1 Evolucija razvoja delovnih okolij v 20. in 21. stoletju
»Potreba po centraliziranem in sodelovalno usmerjenem delovnem okolju je temeljna

paradigma razvoja ucinkovite organizacije.«

— Andrew Laing, 1991

Pred slabim desetletjem je bilo zanimanje za nova inovativna okolja vsebinsko in prostorsko
osredoto¢eno ter zamejeno na delovne organizacije (Mlinar 2008a, 228), danes pa smo zaradi
v prejs$njih poglavjih orisanih tehnoloskih, ekonomskih in druzbenih premikov ter sprememb
ravno s prostorsko—socioloskega vidika primorani celoviteje obravnavati nova (delovna)
okolja, ki nacrtno ali spontano spodbujajo ustvarjalne in inovacijske procese. Evolucijo
pisarniskih delovnih okolij moramo iskati v 19. stoletju, ko se je pojavila potrebna po
koordinaciji in vodenju hitro rastoce in razvijajoce se industrije (Duffy in drugi 2003), katere
rast je bila pogojena z avtomatizacijo in vzporedno $iritvijo poklicnih profilov (Rus 1984). Na
prehodu v 20. stoletje je del delovno aktivne populacije zaéel prehajati iz manufakture
industrijskih okolij v administrativno ustrojene pisarniske prostore, ki so postajali upravna
sredi$ca ter se generalizirali kot postfordistiéna delovna okolja (Laing 1991, 18-19). Prehod k
odprtim delovnim okoljem ter posledi¢na optimizacija delovnih procesov s spodbujanjem
medosebne interakcije in vkljuéevanjem v delovne skupine oziroma time je klju¢na premisa

nae analize delovnih prostov souporabe 21. stoletja®®.

Osrednja paradigma oblikovanja pisarniSkih prostorov je postala zahtevna naloga
obvladovanja in regulacije ¢asa posameznika, ki je bil namenjen vpetju v delovni proces in
njegovo realizacijo. Delavca je bilo potrebno izolirati od njegovega neformalnega bivanja
oziroma druzine in s tem domovanja ter habitatnega okolja in ga za dolo¢eno Stevilo ur na teden
napotiti v prostor s centralizirano strukturo upravljanja, kjer je lahko opravljal zahtevnejSe
miselne ali manufakturne procese ter s tem zadane naloge (prav tam). Do konca 19. stoletja so
se gradila poslopja, ki so bila namenjene administrativnemu upravljanju, delovne povrsine pa

so bile prilagojene funkcionalisticni zasnovi stavbe, kjer je bila v ospredju stroSkovna

8 7 besedno zvezo odprtih delovnih okolij merimo na odprte, fizi¢no nezamejene oziroma ¢im manj zamejene
pisarni$§ke prostore z modularnim pohi§tvom, ki omogocajo visoko stopnjo fleksibilizacije ter raznolikosti izvedbe
delovnih procesov in ugodnimi ter uporabnikom prilagojeni pogoji, kot so ustrezna ventilacija, vlaZnost ter
svetlost prostorov (Oldham in Brass 1979; Hedge 1982; Sundstrom in drugi 1994; Hassanain 2006).
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optimizacija, lokacija, obstojece tehnologije ter arhitekturni trendi obdobja (Arnold 1999, 42).
Delovni procesi so zaradi potrebne naravne svetlobe vse do kasnejSe standardizacije rabe
elektri¢ne razsvetljave potekali podnevi, prav tako pa je bila problemati¢na naravna ventilacija
(prav tam). Zaradi danih pogojev se je postavljalo vprasanje, kako delovne povrsine ustrezno

prilagoditi ter zagotoviti ucinkovitost delovnega okolja.

Na tem mestu je nastopil Taylorizem®’, gibanje s ciljem odpravljanja pomanijkljivosti v
produkcijskem procesu ter (re)organizacije delovnega mesta z namenom optimizacije delovnih
okolijj ter posledi¢nim dvigom produktivnosti (Bain in drugi 2002). Drucker (1993) poda
oceno, da se je predhodno produktivnost delavcev pogojevala z neposredno prisilo v u¢inkovito
delo ter dolge delovne ure s prepri¢anjem o poenotenih izvedbenih procesih. Taylorizem je
analiziral delovne procese ter delo normiral z elementi motivacije. Predvsem pa je z
racionalizacijo dela dosegel posredni dvig delavéeve produktivnosti (prav tam). Nov mejnik v
razvoju ter evoluciji pisarniskih okolij je bil postavljen na zacetek 20. stoletja z odprtjem
Larkinove administrativne stavbe (angl. Larkin Administration Building) v mestu Buffalo v
amerisSki zvezni drzavi New York (slika 4.1), katere notranji prostori so bili zasnovani s
centralno pozicijo osrednje zastekljene pisarne, okoli katere so bile postavljene odprte delovne
povrsine (Markland 1995, 16). Centralizirani ustroj dela s sistematizacijo, redom in predvsem
ucinkovitostjo je bil med Tayloristi visoko cenjen (Haynes 2007). Centralizacija ter
funkcionalizacija pisarniSkih okolij se je standardizirala postopoma in tako Se do sredine 50.
let preteklega stoletja govorimo o t.i. papirnatih tovarnah (angl. paper—factory offices), saj so
pisarne glede na tipologijo dela, t.j. neosebnem in dehumaniziranem procesiranju
administrativne dokumentacije (na papirju) e vedno odsevale produkcijski proces manufaktur
(Hassanain 2006, 214-215). Delovni prostori so sovpadali z zasnovo zgradbe, ki je oddelke
organizacije loCevala na vec prostorov ter s tem Otezevala funkcionalno komuniciranje,
interakcijo ter sodelovanje. Oddelki so bili vzporedno s tem manjsi. Podrocje nadzora (angl.
span of control) oddel¢nih vodij je po veCini obsegalo manj kot pet delavcev, ki so bili
razporejenih po manjSih delovnih prostorih in s tem omogocalo lazjo koordinacijo (glej Keren

in Levhari 1979).

67 Poimenovan po Fredericku Taylorju ter s sopomenko znanstvenega menedZmenta, izraza, ki ga je v zacetku
20. stoletja uvedel Louis Brandeis (glej Kraines 1960).
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Slika 4.1: Larkinova administrativha stavba in zgodnja zasnova odprti delovnih

prostorov

Vir: Laing (2013).

Do nadaljnjih sprememb je prislo v 60. letih 20. stoletja, ko so se delovne organizacije zacele
odzivati na tehnoloske in druzbeno—politicne spremembe ter na vse vecjo prepletenost
svetovnih trgov. Prvi premiki so se zaceli dogajati v prestrukturiranju delovnih okolij, kjer so
fizi¢no obstojeCe zidove zamenjevali fleksibilni paneli oziroma premic¢ne stene. Temu je
sledilo umescanje ergonomskega ter fleksibilnega pohistva v prostor, katerega namen je bilo
zvisati udobje med izvajanje delovnega procesa ter s tem posredno vplivati na delavéevo
ucinkovitost (glej Rogers 1971). Nova strategija skrbnejSega na¢rtovanja ter rabe fleksibilnih
pisarniskih elementov se je najprej razvila v takratni zahodni Nemciji pod imenom
Blrolandschaft (slika 4.2). Za zacetnika velja lokalno oblikovalsko podjetje Quickborner, ki

je s popolnim prestrukturiranjem pisarniskega okolja ter s postavitvijo delovnih miz glede na
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oddel¢ne grupacije zaposlenih in rabo predelnih sten le tam, kjer je bilo to najbolj nujno,
spodbudila organski proces medosebnih interakcij med delavci (Trickett 1991). Vendar pa nas
Trickett (prav tam) opozori, da Birolandschaft v kontekstu morda ni referen¢ni primer, saj se
ne osredotoca na delavéevo dobrobit, temvec¢ je osnovan na produkcijsko usmerjenih
predpostavkah. Ceprav so bili (novi) pisarniski prostori vzpostavljeni na fleksibilni osnovi ter
so dolocali nekaj izhodis¢nih postavitev (glej sliko 4.2), izhodiS¢ne vzpostavitve niso
omogocale medresorskega povezovanja oziroma interakcij, saj je postavitev predvidevala

oddel¢no grupacijo brez moznosti fleksibilne pretocnosti ter nestalnosti delovnih povrsin.

Slika 4.2: Burolandschaft ter fleksibilizacija delovnega okolja

28
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Vir: Trickett (1991).

Na tem mestu vzpostavimo kontrast, ¢eprav ga zaradi usmeritve na osrednjo raziskovalno
premiso disertacije ne bomo podrobneje obravnavali. Podjetje Herman Miller je v 60. letih
preteklega stoletja predstavilo sistematizacijo (imenovano "Action Office 1&2") odprte pisarne
s kubusnim sistemom (angl. cubicle system), kjer je imel vsak zaposleni to¢no odmerjeno ter
do stolne visine delno zaprto delovno povrSino. To je omogocilo tako individualizacijo

delovnega procesa kot tudi sociabilnost glede na (trenutno) projektno delo (Walker in drugi
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2000). Sistematizacija se je standarizirala v 80. in zgodnjih 90. letih 20. stoletja, predvsem
zaradi funkcionalno odmerjene parcelacije prostora in posledicno finan¢no optimalne delovne
povrsine (slika 4.3). Kubusne pisarne so sicer predvidevale locene druzabne prostore v obliki
kuhinj oziroma lo¢enih tehni¢no—administrativnih prostorov (npr. fotokopirnica), kar pa je
vseeno moc¢no omejilo medosebno interakcijo oziroma jo reduciralo na manj$a obmocja (med
posamezniki, delujocimi v sosednjih kubusih). Zaradi depersonalizacije ter unifikacije razvoja
relacij (katerih oblikovanje je potekalo lo¢eno, v zato predvidenem in odmerjenem ¢asu — npr.
med malico ali med skupnimi, kolektivnimi aktivnostmi) je omenjena sistematizacija

pisarniskega okolja naletela na kritike (glej Baldry 1999).

Slika 4.3: Kubusna zasnova delovnega okolja

Vir: Saval (2014).

Inovativno usmerjene organizacije so v zadnjih desetletjih s svoje osredotoCenosti na
posameznika kot produkcijske enote presle k obravnavi kolektiva kot osrednjega jedra
uc¢inkovitosti delovanja. S tem S0 se organizacije postopoma ravninsko prestrukturirale ter
postale manj hierarhi¢no urejene. Organizacijska kultura je bila zasnovana na skupno ter
sodelovalno usmerjenih vrednotah, preureditev pisarniSkih prostorov v odprte ter fizi¢no ¢im
manj deljene delovne povrSine pa naj bi unificiralo te vrednote ter spodbujalo delavce k

fleksibilnosti in projektno usmerjenim delom, katerega temelj je sodelovanje (glej Markland
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1995). Vzpostavljeno organizacijsko kulturo znotraj dolo¢enega delovnega okolja izbranega
organizacije razumemo kot enotno interpretativno shemo, Ki jo sestavlja vzpostavljeni ter s
strani uporabnikov sprejet sistem temeljnih staliS¢ in vrednot. Kultura posameznega delovnega
prostora vpliva na interakcije med uporabniki oziroma delovanje mnozice posameznikov v
konkretni situaciji ter njihovo odzivanje na probleme, ki jih skuSajo organizirano oziroma

kolektivno resiti (Mesner Andolsek 1995, 75).

Razvojno paradigmo odprtosti in fleksibilnosti delovnih prostorov moramo tako iskati v
pospesSevanju procesov sodelovanja multidisciplinarno usmerjenih posameznikov oziroma
timov. Da do sodelovanja pride in to uspe pa mora znotraj izbranega delovnega okolja potekati
¢im ve¢ usmerjenih oziroma moderiranih ter neusmerjenih oziroma spontanih interakcij med
uporabniki prostora (Hua in drugi 2010). Glede na slednje mora organizacija pri vzpostavitvi
odprtih delovnih prostorov upostevati raznolikost delavcev, (delno ali celotno) avtonomijo
delovanja, preferen¢ne interakcije ter priloznosti za njihovo vzpostavitev, znanje, vescine in
odgovornost (Trickett 1991, 11). Pri zasnovi ter vzpostavitvi funkcionalno usmerjenega
odprtega delovnega prostora vzpostavimo sklop infrastrukturno pogojenih parametrov, ki jih
mora upoSstevati organizacija oziroma njen upravljalec z namenom zagotavljanja zadovoljstva

in s tem uc¢inkovitega delovanja zaposlenih (glej tabelo 4.1).

Tabela 4.1: Infrastrukturni parametri fleksibilnih in funkcionalnih delovnih povrsin

Parameter Komponente

Zasnova delovnih povr§in e Nujna umestitev druzabnega prostora
e Odprto zasnovana delovna povrsina
e Celostno ali delno locene telekonferencne povrSine

e Adaptivna in fleksibilna postavitev delovnih postaj

Specifikacije prostora e Ucinkovita ventilacija
e Zadostna vlaznost
e Stabilno elektri¢no omrezje

e Techni¢na dovr$enost ter stabilnost

Lokacija e BliZina javnega transporta
e Blizina kavarniskim povrSinam, restavracij ter drugih

prostorov druzabnega Zivljenja

Najem e Fleksibilen z dolgoro¢no pogodbo
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e Moznost razsiritve na dodatne prostore

Upravljanje e Cenovno uc¢inkovito

e Redno vzdrzevanje

Oprema e Vsak zaposleni ima svojo delovno in telekomunikacijsko
opremo

e Prilagodljivo in ergonomsko zasnovano pohistvo

Vir: prirejeno in povzeto po Trickett (1991); Markland (1995); Maher in von Hippel (2005);

Kim in de Dear (2013).

Sodelovanje med oddel¢nimi in med—oddelénimi delavei se je zvisevalo vzporedno z
odpiranjem delovnih povrSin ter fleksibilizacijo delovnega okolja. Vzorci linearnega
centraliziranega dela so z razvojem informacijskih tehnologij zaceli izgubljati osrednjo vlogo
ter se odmikati decentralizirani rabi delovnih povrsin (Laing 2013). Zametki dislociranega
oziroma lokacijsko nestalnega dela ter s tem raba fleksibilnih delovnih enot (angl. non-
territorial office) segajo v 70. leta 20. stoletja. Primarno je bila raba nestalnih in lokacijsko ne
pogojenih delovnih enot sicer predvidena za spodbujanje sodelovanja ter mrezenja, vendarle
se je v 80. letih preteklega stoletja ta oblika fleksibilizacije delovnih postaj zacela pospeSeno
razvijati predvsem zaradi optimizacije stroskov delovne organizacije (Heerwagen in drugi

2004).

Van Meel (2011, 358-359) nas seznanja s primerov zaposlenih na oddelku razvojnega
inzeniringa ameriskega IBM, ki so bili v letu 1970 preseljeni v svoje nove delovne prostore
brez razdeljevalnih sten ter nedodeljenimi pisarniskimi mesti, kar je pripeljalo do bistveno
ve¢je fluktuacije znotraj prostora ter boljSi, predvsem pa pretoc¢nejSi komunikaciji med
zaposlenimi. Prav tako so lahko delavci izbirali med deli prostora, ki niso bili fragmentirani s
predelnimi stenami, marve¢ z obmo¢ji nacina dela — druzabni del, kjer je bila medsebojna
komunikacija zazelena ter spodbujana, ti§jimi deli, kjer je bila medsebojna komunikacija sicer
dovoljena, vendar ob predpostavki minimalne ter zgolj nujne rabe ter tihimi deli, kjer je bila
medsebojna komunikacija neobstojeca ter prepovedana. To je prostor naredilo fleksibilnejsi ter
zaposlenim omogocala prozno rabo glede na trenutno pocutje, preferencni okvir stopnje
komunikacije ter zahtevnost delovnih procesov, ki bi morda zahtevali globoko koncentracijo.
Fleksibilizacijo delovnega okolja, kot jo na primeru opisuje van Meel (prav tam), lahko

ozna¢imo kot sistem upravljanja pisarniSkega okolja, ki predvideva popolnoma prozno rabo
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delovnih postaj v dolo¢enem ¢asovnem okvirju (angl. hotdesking) (glej Millward in drugi
2007).

Ceprav je sistem prozne rabe delovnih postaj kazal pozitivne udinke®®, s perspektive
organizacije ni bil finan¢no u¢inkovit. Heerwagen in drugi (2004) opozorijo na nestalno fizi¢no
prisotnost kadra (npr. sluzbena potovanja), ki se je v 80. letih s postopno popularizacijo tele—
oziroma dislociranega le Se povecala. Z decentraliziranim nacinom ustroja delovnih okolij so
se pisarniski prostori kr¢ili, nekatere organizacije pa so se v kontrastu z vzpostavitvijo lastnih
fleksibilnih delovnih enot zacele posluzevati prostorov deljene pisarne (angl. hotelling), ki
predstavlja loCen ter pogosto s strani zunanjega ponudnika vzpostavljen sistem pisarniSkega
okolja. Slednje predvideva vnaprej$njo rezervacijo delovne postaje z namenom prostorske in
stroskovne optimizacije (glej Cascio 2000)%°. Tanko loénico lahko tako potegnemo z Ze
omenjenimi telecentri, katerih vloga v zahodnem svetu v 80. ter zacetku 90. let 20. stoletja je
bila infrastrukturna ter telekomunikacijska povezljivost dislociranih delavcev z mati¢no
organizacijo. S hitrim tehnoloskim razvojem se je prisotnost telecentrov v zahodnem svetu
zmanj$ala, medtem ko so v drzavah razvijajoega sveta e vedno zelo pogosti (glej Pick in

drugi 2014; Royal in Windsor 2014).

Vzporedno s tehnoloskim napredkom ter druzbeno—politicnimi spremembami, ki so pripeljale
do popularizacije fleksibilizacije dela ter porasta bodisi dislocirano bodisi samostojno
delujocih posameznikov, lahko govorimo tudi o porastu rabe prostorov souporabe delovnih
povrSin. Le—ta predvideva fizi¢no (delovno) okolje v obliki odprtega ali delno odprtega
prostora, ki nudi osnovno infrastrukturo (npr. delovne postaje v obliki miz in stolov, brezzi¢no
povezavo do Svetovnega spleta, tiskalnik itn.), potrebno za obcasno ali stalno delo
posameznikov ali timov. Predstavlja torej delovno okolje, kjer skupnost posameznikov ni v
ospredju oziroma o njenem obstoju ne moremo govoriti. S tehnoloskim razvojem ter padcem
paradigme teledela kot ucinkovitega dela od doma, je vedno ve¢ prozno delujocih
posameznikov zacelo uporabljati tretje Zivljenjske prostore kot so (posamezniku okoliske)
kavarniski prostori ali knjiznice za izvedbo delovnega procesa ter iskanje priloZnostne

sociabilnosti (Moriset 2014). Kljub temu, da so ta okolja nudila druzabno komponento

8 Frekventnej$a komunikacija med delavci, spontana sociabilnost, izmerjena viSja stopnja zadovoljstva ter
delovna ucinkovitost (Van Meel 2011).

% Na obdobje pospesene fleksibilizacije delovnih okolij v drugi polovici 80. let 20. stoletja nas opozarja tudi delo
Philipa Stona ter Roberta Luchettija, ki nosi pomenljiv naslov: »Tvoja pisarna je tam, kjer si ti« (angl. Your office
is where you are) (Stone in Luchetti 1985).
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(naklju¢nih) medosebnih stikov pa so bila podvrzena negativnim vplivom, kot so na primer
hrup, neergonomski pohiStveni elementi ali pomanjkanje svetlobe, prav tako pa je bil
posameznik izvzet iz usmerjenega povezovanja oziroma mrezenja ter bil zato posredno

podvrzen izolaciji (Bouncken in Reuschl 2016).

Prelom z 20. na 21. stoletje je prinesel vzpostavitev ter hitro popularizacijo namenskih
prostorov, Kjer je bila v ospredju uporaba stalnega oziroma zacasnega prostora s ciljem
realizacije  zastavljenin  delovnih  procesov, razvoj medosebnih interakcij ter
(multidisciplinarno) povezovanje z namenom osnovanja sodelovanja. Sodelovni prostori so v
obdobju geneze ter kasnejSe popularizacije modela postavili nove smernice odprte in
fleksibilne rabe delovnih pisarniskih okolij, kjer se individualizem odmika sociabilnosti ter

promovira inoviranje skozi procese (za¢asnega) sodelovanja.

4.2 Sodelo — delovno okolje, skupnost dela ali delovna kultura?

»Bilo je, kot da bi lahko izbiral med redno zaposlitvijo, ki bi mi nudila dostop do skupnosti
podjetja, njegovo strukturo in socialno varnost, ali pa bi deloval samostojno ter okusil
svobodo in bil neodvisen. Zakaj ne bi imel obojega?«

— Brad Neuberg, b.d.

Neuberg je kot eden izmed utemeljiteljev sodobnega koncepta sodela (Spinuzzi 2012) s
problematiziranjem lastnega druzbenega izhodisc¢a™ (glej Fost 2008) identificiral potrebno po
novem modelu (in jo v obliki prvega sodobnega sodelovnega prostora tudi udejanjil), ki bi
ponujal delovne povrsine za samostojno delujoce posameznike. Sodelovni prostor v svoji grobi
osnovi predstavlja stati¢no ali nestaticno okolje za (so)delo, ki ponuja alternativo mobilnim in
fleksibilnim delavcem brez stalne infrastrukture v obliki kombiniranega tipskega pisarnisko—
kavarniSkega okolja. Prostor se vsebinsko nadgrajuje z moderiranimi in nemoderiranimi
oziroma spontanimi procesi spodbujanja interakcij med uporabniki in vkljucevanje slednjih v
omrezja, katerih namen je optimizacija njihovega individualnega ali kolektivnega delovnega
procesa ter potenciranje uspesnosti njegove realizacije (Spinuzzi 2012; Liegl 2014; Merkel

2015; Moriset 2014; Rus in Orel 2015). Sodelovna okolja v jedru predstavljajo delu,

0 Kot samozaposlen in samostojno delujo¢i posameznik, ki je bil zaradi nestalnosti delovnega okolja ter dela od
doma izpostavljen negativnim aspektom, kot so izolacija, manko sociabilnosti, delovne kolegionalnosti,
medsebojne pomoci in drugih.
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povezovanju ter sodelovanju namenjene odprte oziroma fizicno ¢im manj zamejene prostore
(Moriset 2014)"*. Kot taki tako stremijo k optimizaciji uporabnikovih delovnih pogojev, s tem
pa vzpostavljajo delovne povrsine v obliki fleksibilnih delovnih postaj (miz, stolov ter ostalih
elementov, potrebnih za optimalno izvedbo zadanega delovnega procesa), ki so prilagojene

dinami¢nemu konstruktu ¢loveskega dela (Foertsch 2012).

Slika 4.4: Ljubljanski sodelovni prostor Poligon

- Fl

Vir: arhiv Zavoda Poligon (b.d.).

" Slika 4.4 z namenom laZje vizualne predstave odprtosti delovnega okolja prikazuje podobe ljubljanskega
Poligona.
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Skozi sodelo se vzpostavlja konceptualizacija sodobnega, fleksibilnega nacina izvedbe dela
posameznikov razli¢nih poklicnih usmeritev, ki delujejo bodisi samostojno bodisi v okviru
dolo¢ene organizacije ter souporabljajo delovni prostor z namenom optimizacije delovnih
procesov, minimizacije morebitne socialne izolacije, vklju¢evanja v novo nastala oziroma ze
obstojeca omrezja v obliki sodelovne skupnosti, intelektualne izmenjave ter vzajemne pomoci.
Bilandzic in Foth (2013) glede na interes oziroma agendo posameznika uporabnike sodelovnih
okolij razdelita v tri skupine, in sicer na socializatorje (angl. socializer) oziroma posameznike,
katerih namen je iskanje potrditve svojega dela oziroma dolo¢enih sposobnosti in znanj; na
utilizatorje (angl. utilizer), katerih namen je maksimizacija lastne koristi s koris¢enjem
infrastrukture dolo¢enega sodelovnega prostora ter na u¢ence (angl. learner), katerih primaren
namen rabe je izmenjava informacij in znanj z ostalimi uporabniki oziroma posamezniki,

vklju¢enimi v interno omrezje sodelovnega okolja.

Medtem ko je Kiesler (1994) za identifikacijo manka stvarnega stika med posamezniki, ki so
vpeti v iste delovne procese ter tvorijo razdrobljene time, razparcelirane na razli¢ne enote ter
posledi¢no delovna okolja uporabila besedno zvezo 'delati skupaj narazen' (angl. working
together apart), Spinuzzi (2012) kot posredni odgovor na to diskrepanco uporabi besedno
zvezo 'delati sami skupaj' (angl. working alone together) ter s tem ilustrativno opi$e naras$¢ajoci
fenomen souporabe delovnih okolij. Aguiton in Cardon (2007) sta zgodnje sodelovne prostore
razumela kot zacasno vzpostavljene tretjih zivljenjskih prostorov z namenskim generiranjem
in pospeSevanjem znotraj njih nastajajo¢ih vsebin, ki z apliciranjem od spodaj navzgor
vzpostavljenih metodologij stremijo k trajnosti. Avdikos in Kalogeresis (2016, 7) trdita, da se
sodelovna okolja s tem, ko prevzamejo tipsko zasnovo tretjih Zivljenjskih okolij manifestirajo
kot novi delovni ekosistemi, katerih namen je pomo¢ samostojno delujocim delavcem pri
restavriranju in balansiranje meja med delom in neformalnim bivanjem’. Sodelovni prostori
so oblikovno namre¢ zasnovani tako, da zajemajo pozitivne aspekte druzabnih okolij, kot so
kavarniski prostori, namenjenih predvsem ohranjanju starih ter tkanju novih neformalnih
relacij (De Guzman in Tang 2011, 41). Tretji zivljenjski prostori naj bi, kot bomo obravnavali
v nadaljevanju nase disertacije, po Oldenburgu (1989) omogocali redno zdruZevanje podobno

mislec¢ih posameznikov z raznolikimi ozadji. Prav tako pa bodo tretja Zivljenjska okolja v

72 7 restavracijo meje med formalnim in formalnim bivanjem posameznika merimo na vnoviéno vzpostavitev
meje med posameznikovim delom in druZinskim okoljem, katere proces spajanja je v razvitem svetu posledica
predvsem hitrega tehnoloskega razvoja ter vzporedne digitalizacije ter informatizacije druzbe.
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prihodnosti in dobi pospeSene segmentacije, fleksibilizacije in informatizacije dela postala

srediS¢a za nastanek delovnih skupnosti (angl. community of work).

Ceprav jezikovna struktura modela sodela apelira na "delo" in s tem na produkcijski proces, ta
z vidika posameznikovega interesa rabe doloCenega sodelovnega okolja ni nujno prioriteta,
marve¢ gre za spekter kompleksnej$ih druzbenih in ekonomskih interesov (Bouncken in
Reuschl 2016). Sodelovna okolja se v primerjavi s klasi¢nimi delovnimi okolji transformirajo
iz (zgolj) stati¢nih nepremicnin v orodje za spodbujanje razvoja komunikacije in interakcije
medrelacijsko nepovezanih posameznikov (Waber in drugi 2014). Butcher (2013, 6) v tem
kontekstu za opisovanje simbolov in ritualov, ki so v sklopu aplikacije z moderiranimi procesi
uporabljeni za vzpostavljanje skupnosti med samostojno delujo¢imi posamezniki znotraj
sodelovnega prostora, uporabi izraz sodelovni kolektivizem (angl. coworking collectivism).
Zgodnja sodelovna okolja so bila od spodaj navzgor vzpostavljena podporna okolja, katerih
izhodiS¢e je bilo oblikovanje in artikulacija tako homogenih kot heterogenih skupnosti hitro
rastoCega razreda aktivno delujoce populacije fleksibilnih delavcev. Ker so bili le—ti v obdobju
prvega vala ekonomske recesije po letu 2009 izpostavljeni tezkim pogojem na nestabilnih,
predvsem pa hitro spreminjajocih se trgih, lahko sodelovna okolja obravnavamo:

1. Kot katalizatorje skupnosti samostojno delujo¢ih posameznikov z osrednjim namenom

spodbujanja vzpostavitve sodelovanj in vklju¢evanj v nova omrezja;
2. Kot okolja optimizacije in uc¢inkovitejse realizacije delovnih procesov;
3. Kot podporna okolja za potenciranje posameznikovih moznosti za dostop do

kapitalskih tokov.

Fenomen sodela se s sistematizacijo souporabe razpolozljive infrastrukture (delovne postaje,
tehni¢na oziroma pisarniSka oprema itn.) ter souporabo ¢loveskih virov (informacije, znanje
itn.) konceptualno namre¢ opira na nove ekonomije (Bouncken in Reuschl 2016), kot so
ekonomije souporabe, solidarnostne ekonomije (angl. solidarity economy)’® ali darilne
ekonomije (angl. gift economy)’®. Merhar (2011, 1328) nas v tem kontekstu opozori na

8 Solidarnostna ekonomija temelji na predpostavki doseganja druzbenega dobrega ne glede na transakcijske
stroSke. Monetizacija storitev ter generiranje profitno usmerjenih kapitalnih tokov je tako obstranskega pomena
ter se umika pred zagotavljanjem ter podpiranjem kolektivnega dobrega. Socialno podjetnisko (angl. social
entrepreneurship) je eden izmed osrednjih referen¢nih temeljev solidarnostnih ekonomij (glej Mair in Marti
2006).

™ Darilne ekonomije temeljijo na izmenjavi virov, kjer v ospredju ni predhodne monetizacije transakcijskih
menjalnih procesov, marve¢ na zaupanju temeljeca predpostavka o prejetju materialnega ali nematerialnega darila
v prihodnosti (glej Scott 2015). Darilne ekonomije karakterizirajo procese mnozi¢nega financiranja, ki ga bomo
obravnavali v nadaljevanju naSega dela.
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motivacijski dualizem novih ekonomij, in sicer z reSevanjem krize kapitalizma kot sistema, kar
zahteva reafirmacijo trzno—planskega gospodarskega sistema na profitno—trznih in na
neprofitno—plansko organiziranih in reguliranih podro¢jih gospodarjenja. Z vidika
kompetentnosti in konkurencnosti fleksibilnih delavcev v globaliziranem ter z medmrezjem
prepletenim svetom je tako pomemben vidik ustvarjalnosti, ki posamezniku omogoca bodisi
hitrejSo realizacijo delovnega procesa bodisi njegov kvalitetnejsi kvalitativni ali kvantitativni
rezultat, za kar je potrebna spodbuda posameznikovega divergentnega misljenja (glej
Carnevale in Smith 2013; Oppezzo in Schwartz 2014). Multidisciplinarnost tako nastopa pred
ozko specializacijo ter pripomore k adaptivnosti na trenutne razmere in povprasevanja na trgu,
pri tem pa je zaradi konkurencnosti potrebno vzpostaviti visoko stopnjo ustvarjalnosti, Ki

karakterizira skupnostna sredi$ca, kot so sodelovni prostori (glej Orel in Matjaz 2015).

Mlinar (2008a, 235) oceni, da vse redkeje obvelja pravilo, da bi ustvarjalni posamezniki sledili
podjetjem in (rednim) zaposlitvam, marve¢ da vse pogosteje podjetja in organizacije teZijo tja,
kjer so koncentracije ustvarjalnih in nadarjenih kadrov. Grill in Pratt (2008, 15) sta podobnega
mnenja in menita, da ustvarjalnega delavca karakterizirajo nestalno oziroma prozno delo,
visoka stopnja delovne mobilnosti, dolgi delavniki in s tem zameglitev med primarnim oziroma
zasebnim Zivljenjskim prostorom in sekundarnim, ki ga doloca trenutni delovni proces. Visoka
stopnja heterogenosti skupnosti potencira faktor na raznolikosti akumuliranega znanja
(Soerjoatmodjo in drugi 2015) ter njegov lazji prenos med razli¢nimi uporabniki sodelovnega
prostora (Parrino 2013). Multidisciplinarno usmerjeni sodelovni prostori z mo¢no heterogeno
skupnostjo tako postanejo srediS¢a visoko usposobljenih ¢loveskih virov ter s tem okolja z
mocnimi omrezji, ki privabljajo odjemalce. Vzporedno s tem sodelovna okolja spodbujajo
posameznike oziroma svoje uporabnike k vecji prilagodljivosti ter fleksibilnosti, kar jim
omogoc¢i visoko kompetentnost ter usposobljenost pri realizaciji SirSega spektra zadanih
delovnih procesov. Sodelovni prostori postanejo okolja lokalizirane socializacije ter spontane

sociabilnosti in jih s tega vidika transformirajo v srediS¢a urbanega Zivljenja.

Sodelovna okolja vzpostavljajo lastno (organizacijsko) kulturo, osnovano na sklopu sprejetih
norm ter vrednot, ki delujejo kot vezno tkivo med uporabniki dolocenega prostora (Chatterton
2016). Organizacijska kultura predstavlja socialno tvorbo, ki je proizvod ve¢jega ali manjSega
Stevila ljudi oziroma posledica njihovega kolektivnega delovanja (Kavcéic 2011).
Vzpostavljeno organizacijsko kulturo znotraj dolocenega sodelovnega prostora glede na

obstojece vire razumemo kot enotno interpretativno shemo, ki jo sestavlja vzpostavljeni ter s
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strani uporabnikov sprejet sistem temeljnih staliS¢ in vrednot. Kultura posameznega delovnega
prostora vpliva na interakcije med uporabniki oziroma delovanje mnozice posameznikov v
konkretni situaciji ter njihovo odzivanje na probleme, ki jih skusajo organizirano oziroma
kolektivno resiti (Mesner Andolsek 1995, 75). Ob tem je zaupanje kot predvidevanje
verjetnosti doloCenega delovanja posameznika ter pricakovanje dobronamernosti njegovega
dejanja (Lane 1998) z ocenjeno pozitivno recipro¢nostjo do drugega posameznika oziroma
skupine posameznikov (Cox 2004; Bolton in drugi 2013) ena izmed temeljnih vrednot
sodelovnih okolij (glej Spinuzzi 2012; Merkel 2015; Bouncken in Reuschl 2016; Waters—
Lynch in Potts 2017).

Skozi prihajajo¢a podpoglavja bomo z deskriptivno analizo najprej secirali zgodovinski
pregled razvoja sodelovnih okolij. Pri tem opozorimo, da gre za pretezno zahteven proces, saj
danes Se ne moremo govoriti o obstoju pregledne histori¢ne analize razvoja sodelovnih okolij,
marve¢ zgolj o fragmentiranih podatkov znotraj spletnih virov. Podobno velja za analizo
razvoja sodela na slovenskih tleh, predvsem v 90. letih 20. stoletja. Kljub temu pa Rus in Orel
(2015) v obravnavo ponudita analizo razvoja lokalne skupnosti dela, ki je z zametki v letih
2011 ter 2012 z izpeljavo od spodaj navzgor osnovanega procesa zgradila enega izmed

(naj)vecjih sodelovnih prostorov ter ustvarjalnih srediS¢ v jugovzhodni Evropi.

4.2.1 Zgodovinski pregled razvoja sodelovnih okolij

Vzporedno z druzbenimi silnicami sprememb se je pojem sodela v zadnjem desetletju
intenzivno razvijal, spreminjal in prevzemal razlicne konotacije. Zato je celosten kronoloski
pregled z analizo razvoja odprtih delovnih okolij oziroma delovis¢ ter vzporedno njihovim
definiranjem, kot Ze omenjeno, zahteven, a hkrati tudi nujen pristop. Zgolj deskriptivni pregled
razvoja prostorov sodelovanja namre¢ ne bi bil zadosten, saj se je skozi zgodovino — posebno
proti koncu 20. ter v prvem desetletju 21. stoletja — pojavilo ve¢ oblik prostorov sodelovanja
(angl. collaborative spaces), ki potrebujejo ustrezno klasifikacijo ter posledi¢no distinkcijo s
sodobnim pojmovanjem sodelovnega modela. Prvi sodobni prostori sodelovanja kot delovni
prostori inoviranja so bili po svoji izhodis¢ni specifiki namenjeni optimizaciji, pospesSevanju
ter moderiranemu procesu (nadaljnjega) razvoja timov in njihovega dela kot realizaciji
poslovnega procesa, ki je rezultiral v nastanku in rasti podjetij in niso bili namenjeni

samostojno delujo¢im posameznikom. Ti prostori so se v stvarnosti realizirali kot podjetniski
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inkubatorji (angl. business incubator)”, inovacijski centri (angl. innovation center) ter
pospesSevalniki (angl. accelerator), sodelovni centri (angl. coworking centre) pa so se

pospeseno zaceli razvijati Sele pred dobrim desetletjem (glej tabelo 4.2).

Tabela 4.2: Razvoj in diferenciacija delovnih okolij kot delovnih ekosistemov

Delovno okolje | Zacetek | Definicija Ciljna

skupina
Podjetniski 1959 Prostor oziroma enota znotraj njega, ki je | Podjetje
inkubator namenjen dinamicnemu procesu podjetniskega

in poslovnega razvoja podjetij z namenom rasti
ter razvoja v zacetni fazi delovanja. Slednje
poteka z aplikacijo programov izobrazevanja,
optimizacijo in pomocjo oblikovanja procesov
vodenja ter nudenjem pomoci pri iskanju
financnih oziroma kapitalskih virov.

Inovacijski 1999 Prostor z  vzpostavijenimi  pisarniskimi | Podjetje
center enotami, ki so namenjene koncentriranju
zagonskih in mladih podjetij, delujocih v polju
visoko tehnoloskega razvoja, katerim namen je
pomagati vzpostaviti delujoco produkcijsko
verigo (od prototipa do koncnega produkta,

vvvvv

Pospesevalnik | 2005 Prostor  namenjen _izkljucno  zagonskim | Podjetje
podjetiem, ki se v procese pospesevanja
razvoja in rasti vkljucujejo v dolocenem in
casovnem Zzamejenem obdobju na podlagi
specializiranih _programov, oblikovanih na
podlagi  vnaprej dolocenih  smernic in
pricakovanih rezultatov. Prostori
pospesevalnikov so najveckrat odprti in se po
specifiki razporeditve delovnega pohistva (miz,
stolov itn.) priblizujejo modelu sodelovnih

centrov.
Sodelovni 2006 Interdisciplinarno naravnan odprt delovni | Posameznik
center prostor, namenjen v prvi vrsti posameznikom,

5 Kot prvi podjetniski inkubator lahko dolo¢imo Batavia Industrial Center, ki je svoja vrata odprl leta 1959 v
ameri$ki zvezni drzavni New York (Sheahan 2015, 5). Danes $e zmeraj delujoci inkubator je svoje prostore nasel
v nekdanjih prostorih industrijskega obrata Massey Ferguson, katerega zaprtje je v mestu Batavia poveéalo
nezaposlenost na 20% celotnega prebivalstva. Mestne oblasti so v sodelovanju z lastniki stavbe — kar lahko
ozna¢imo za ucinkovito sinhrono sodelovanje javnega in zasebnega (glej Bunnell in Van Der Linden 2011) —
prostore razparcelirale na manjse enote ter spodbudile manjsa in takrat novo nastala podjetja na obmocju, da jih
zacnejo uporabljati kot svoje delovno okolje, vzporedno s tem pa jim ponudila programe pomoc¢i v obliki
svetovanja ter iskanja novih finanénih virov. Zgodovinski okvir vzpostavitve inkubatorja Batavia Industrial
Center je za potrebe doktorske disertacije pomembno umestiti zato, ker se podobne metode vzpostavljanja (torej
parcelacija praznih oziroma preseznih kapacitet poslovnih prostorov na manjse delovne enote) posluzuje model
souporabe miz (glej Per¢i¢ in drugi 2015, 22), ki velja za predhodnika danas$njega sodelovnega modela (glej
Foertsch in Cagnol 2013).
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ki delujejo bodisi samostojno bodisi v okviru
manjsih timov ali pa uporabljajo delovno
okolje kot dislocirano delovno enoto. Sodelovni
prostori s souporabo delovne povrsine in
pospeSevanjem razvoja omrezij med stalnimi
ali  zacasnimi  uporabniki, predvidevajo
oblikovanje skupnosti, ki sledi vnaprej
dolocenim vrednotam, najveckrat temeljecih
na vodilih ekonomij souporabe. Nekateri
avtorji sodelovne centre pojmujejo kot
predinkubacijske prostore oziroma inkubatorje
idej (glej De Guzman in Tang 2011; Orel 2014;
Spinuzzi 2015).

Vir: prirejeno in povzeto po Foertsch (2013, 6).

Na tem mestu smo primorani doloc€iti parametre, ki nam omogocajo identifikacijo kljucnih
mejnikov razvoja sodelovnega modela ter distinkcijo z drugimi organizacijskimi modeli. Ti so
(glej Spinuzzi 2012; 2015, Moriset 2014, Assenza 2015 in Rus in Orel 2015):

1. homogena ali heterogena skupnost oziroma skupina posameznikov, ki so medsebojno

povezani bodisi s formalnimi bodisi z neformalnimi relacijami;

2. fizi¢ni prostor, ki je lahko tako stalen kot tudi zadasen oziroma obstoje¢ zgolj v dolo¢enem

in zamejenem ¢asovnem intervalu:

3. s strani ¢lanov skupnosti potrjena (organizacijska) kultura, ki temelji na:

3a. vrednotah sodelovanja;
3b. vzajemni medsebojni pomoci;
3c. souporabi dobrin, kot so delovno okolje, inventar in delovna orodja za doseganje

zastavljenih ciljev.

V razpravi o identifikaciji zgodnjih homogenih skupnostih, ki se lahko enacijo z dolo¢enimi
vzorci delovnih procesov ter snovanjem medosebnih relacij, predvsem pa potenciranjem
moznosti predvidenih rezultatov oziroma njihovega uspeha, Formica (2016) trdi, da so
sodobnim sodelovnim podobne skupnosti obstajale Ze v renesanénem obdobju 15. stoletja na
podrocju Firenc. Tam so se znotraj v za to namenjenih transdisciplinarnih delavnicah oziroma
delovnih okoljih (ital. bottega) srecevali in sodelovali slikarji, kiparji in drugi umetniki. Znotraj
teh prostorov so posamezniki pod mentorstvom starejSih, izkusenejSih umetnikov kot virov
znanja ter njihovih mecenov kot potencialnih virov kapitala soustvarjali organizacijsko kulturo,

ki je temeljila na skupnih vrednotah sodelovanja in izmenjave znanja ter s tem sooblikovali

vvvvv
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okolju (prav tam). Klju¢ni rezultat razvoja in delovanja teh prostorov je bilo oblikovanje t.i.
renesancnega pristopa k razumevanju in reSevanju problemov, ki vkljuuje zdruzevanje
razuma in intuicije, pomen temeljite in celostne splosne razgledanosti, ki nastopi pred ozko in
v veliko primerih togo specializiranostjo, ter usmerjanje na procese dela kot procese
odkrivanja, namesto osredotocenosti na rezultat (Perci¢ 2012). Predvsem pa so renesancna
delovna okolja postala zavetje za elaboriran proces razvoja in utemeljitev ustvarjalnih

skupnosti.

Ceprav s podrobnejsimi podatki o nadaljnjem razvoju teh okolij danes ne razpolagamo, lahko
za naslednji znani mejnik razvoja podobnih organizacijskih okoljih ozna¢imo prelom med 19.
in 20. stoletjem, ko se je znotraj pariske Cetrti Montparnasse pod okriljem stavbe La Ruche
vzpostavilo okolje, kjer so se sreCevali, prebivali ter S souporabo skupnih prostorov ter
vzajemno pomocjo sodelovali francoski in tuji umetniki (Jones in drugi 2009, 20). Podobna
okolja v istem ¢asovnem obdobju omenja tudi Moriset (2014, 6), ki navaja kavarni kot sta bili
denimo Le Café de Flore in Les Deux Magots v pariski Cetrti Saint—-Germain—des—Prés ter
ziiriski Cabaret Voltaire v Svici. Slednja okolja so, &eprav v svoji primarni funkciji kot kavarne
drugim ustvarjalcem, ki so se znotraj omenjenih prostorov povezovali in razvijali nove
slogovne oziroma ekspresivne oblike svojega dela’® ter tako tvorili ustvarjalna produkcijska
sredis¢a. Podobno okolje, ki pa je bil za razliko od omenjenih prvi, ki se je namensko definiral
kot prostor, namenjen pisateljem in njihovemu sodelovanju, se je v 70. letih 20. stoletja odprlo
v ameriSkem New York—u in se poimenoval The Writers Room (Jones in drugi 2009, 21-22).
Prostor deluje Se danes, slabi dve desetletji kasneje, leta 1994, pa so se v ameriSkem San
Franciscu odprla vrata podobnega okolja, ki se je poimenoval San Francisco Writers' Grotto

(prav tam).

Potrebno je opozoriti, da gre v primeru slednjih za prostora artikulacije homogenih skupnosti,
ki so nastajale v okvirih vzpostavljene organizacijske kulture, temeljece na vodilih sodelovanja
in enakosti. Kljub temu pa Se ne moremo govoriti o aplikacijo sodelovnega modela, marvec o
modelu souporabe delovnih povrsin, saj je bila primarna funkcija teh prostorov ravno nudenje

fizi¢nih prostorov, medtem ko tezko govorimo o aplikaciji vsebin (kot moderiranih procesov

6 Kot primer navedimo dadaizem (angl. dadaism), umetnisko gibanje, ki se je oblikovalo ravno med stenami
Cabaret Voltaire v §vicarskem Zirich—u (Grindon 2011).
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povezovanja), katerih namen bi bilo pospeSeno nastajanje omrezij med stalnimi ali
obcCasnimi/zacasnimi uporabniki. Tako moderirani kot tudi spontani mehanizmi pospeSevanja

razvoja medosebnih relacij so tako Se neobstojeci.

S tehnoloskim razvojem v zadnjih dveh desetletjih preteklega stoletja, uveljavljanjem
racunalnika kot delovnega orodja ter spleta kot medija prenosa in neposrednega dostopa do
vsebin ter informacij, so posamicne kavarne zacele nadgrajevati svojo infrastrukturo ter glede
na partikularen interes posameznika postajale zanimivejsSe za izvedbo in realizacijo delovnega
procesa. Prvi prostor, Ki je bil v obliki modela internetne kavarne (ang. cyber café / internet
café) odprt Sirsemu spektru posameznikov in je kot svojo glavno infrastrukturno nadgradnjo
ponujal odprt dostop do spleta oziroma najprej zi¢no, kasneje pa Se brezzi¢no internetno
povezavo je bil leta 1988 v Juzni Koreji odprt seulski Electronic Café. VV zahodnem svetu mu
je sledil SFnet Coffeehouse Network, ki je svoja vrata odprl leta 1991 v ameriskem San
Franciscu (Liff in Laegran 2003; Johnson 2010; Lufkin 2015). Glavna znacilnost internetnih
kavarn je (bila) njihova infrastruktura, ki je v 90. letih preteklega stoletja, torej v ¢asu pred
popularizacijo prenosnih racunalnikov (v drzavah razvitega sveta) ponujala stacionarne
delovne postaje oziroma racunalnike z dostopom do spleta. Internetne kavarne lahko v
kontekstu preucevanega razumemo kot zacasna delovna okolja s placljivim dostopom do
ki za realizacijo lastnega delovnega procesa potrebujejo dostop do spleta (Broughton in drugi
2009). Ob skokovitem tehnoloSkem napredku konec 90. let preteklega in v zacetku 20. stoletja,
ki je omogocil razvoj kompaktnih oziroma prenosnih racunalnikov ter dlancnikov, so
internetne kavarne kot delovna okolja v drzavah razvitega sveta pocasi zacela izginjati, v manj
razvitih drzavah pa je ta model danes Se zmeraj mo¢no prisoten (glej Li in drugi 2014; Taylor
2015).

Nastajanje vedno novih prostorov sodelovanja in njihova posledi¢na koncentracija pa je tekom
20. stoletja pripeljala najprej do razvoja ustvarjalnih sredis¢, ki so postala vozli§¢a druzbenega
inoviranja. Moriset (2014) takSna mesta oznaci za ustvarjalna urbana sredisc¢a, kot njihove
primere pa navede evropska Berlin, London in Amsterdam ter ameriski mesti San Francisco in
New York (prav tam). Z naglim razvojem ter vzporedno z druzbenimi premiki ter tehnoloskim
razvojem pa se je zaCela kazati potreba po specializiranih prostorih z vzpostavljeno
organizacijsko kulturo. Ta naj bi temeljila na skupnih vodilih razvoja, sodelovanja in/ali
produkcije ter namensko strukturiranimi vsebinami, ki bi pripomogle k artikulaciji bodisi
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homogenih bodisi heterogenih skupnosti ter s tem realnih omreZzij. Prvi prostor, ki bi ga lahko
oznacili za predhodnika sodobnega sodelovnega prostora, je bil v letu 1995 odprt berlinski C—
Base’’ (Brady—Brown in Feier Knudsen 2012; Foertsch in Cagnol 2013; Saldibar 2014), ki ga
lahko po zasnovi ter pretezno homogeni skupnosti posameznikov, delujo¢ih znotraj polja
digitalnih ali analognih tehnologij klasificiramo kot hekovis¢e (angl. hackerspace). Gre za
model prostora, kjer skupnost v ospredje postavlja kolektivno doseganije zastavljenih ciljev’®,
ki so lahko orientirani tako profitno’® kot tudi neprofitno, éeprav ve¢ina hekovi§¢ stremi ravno
k slednjemu® (Per¢i¢ in drugi 2015). Kljub temu, da se nemski C—Base v literaturi pojavlja
kot prvo hekovis€e na svetu, nekateri avtorji (glej Pettis in drugi 2011) kot njegovega
predhodnika omenjajo manj$o skupnost v ameriskem Michiganu, ki je leta 1994 na Grand
Valley State University zacela eksperimentirati s staro in presezno oziroma odpisano
racunalnisko opremo, si medsebojno izmenjevala informacije in znanja ter tako formirala prvo

taksno (zabelezeno) skupnost v Zdruzenih drzavah Amerike.

Z nadaljnjim razvojem in vzpostavljanjem novih hekovis¢ ter ostalih prostorov sodelovanja je
prislo do naslednjega mejnika v zgodovini razvoja sodelovnega modela. V letu 1999 je
ameriSki razvijalec racunalniski iger Bernard De Koven prvi¢ uporabil besedo "sodelo"
oziroma coworking. S tem je podal terminoloski opis metode sodelovanja posameznikov, ki
medsebojno (so)delujejo brez striktno dolocenih oziroma hierarhi¢nih urejenih razmerij in na
nacelih netekmovalnosti (Bunnell in Van Der Linden 2011; De Koven 2013; Foertsch 2013).

De Koven je namre¢ v okviru svojega dela razvoja raCunalniski iger in programov v

" Zametke organiziranja tak$ne skupnosti, ki se je kasneje vzpostavila v C-Base lahko prepoznamo v nemikem
CCC—ju (Caos Computer Club), ki je ne glede na poklicno ali interesno usmeritev v zacetku 80. let 20. stoletja
stremela k manifestaciji svobodnega pretoka informacij (Pettis in drugi 2011; Juri¢ 2015).

8 Dober primer formalne artikulacije skupnosti, ki se je formirala na podlagi skupnih vrednot znotraj C—Base
prostora je osnovanje berlinske veje politi¢ne piratske stranke (nem. Piratenpartei Berlin) v letu 2006 (Brady—
Brown in Feier Knudsen 2012). C-Base v zadnjih dveh desetletjih nudil tudi zatoCi$Ce oziroma pospesil
formulacijo dolo¢enih interesnih skupin oziroma skupnosti kot so bile na primer Ubuntu Berlin, Freifunk in druge
(prav tam).

78 Prototipiranje, iskanje novih tehnoloskih resitev za nove ali Ze obstojece produkte itn. Potrebno je opozoriti, da
se je zaradi narascajoce potrebe po namenskem prototipiranju v zacetku 21. stoletja pojavil nov model oziroma
izvedenka hekoviséa — prototiparnica (angl. makerlab). Kot prve tak$ne namenske prostore lahko ozna¢imo
razdelala Sele v letu 2011, ko je bil ustanovljen spletni medij Make Magazine, katerega avtorji so prvi utemeljili
terminologijo (Cavalcanti 2013). Prototiparnice so lahko kot produkcijska komponenta (v obliki locenega
prostora) del sodelovnih prostorov — primer ljubljanskega Poligon MakerLab znotraj Kreativnega centra Poligon
(Beni¢ 2015) ali pa OpenDesign City znotraj berlinskega Betahaus—a (Schuermann 2014) — in lahko tako
predstavljajo znaten doprinos, saj omogocajo dolo¢enim posameznikom (npr. oblikovalcem, arhitektom itn.) tudi
delno realizacijo njihovih produktov.

8 Kot primer lahko navedemo iskanje odprto kodnih resitev znotraj polja digitalnih (npr. spletni brskalniki kot so
Mozilla Firefox ali operacijski sistem Linux) ali analognih (npr. naérti za izdelavo 3d tiskalnika, mikrovezij ali
racunalnikov kot so Novena, Cubit in drugi).
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sodelovanju z ostalimi razvijalci, ki so delovali bodisi samostojno bodisi so vpeti v kolektiv
oziroma tim, videl povezavo med komunikacijo in delom v zivo (angl. face-to—face
communication) ter delom s pomocjo spletnih orodij. Za poglabljanje medsebojnih odnosov,
rasti faktorja zaupanja in enakosti znotraj delovnega procesa (angl. working together as equals)

bi ti posamezniki potrebovali stvarno, fizi¢no okolje (Tynan 2015, 101).

Istega leta se je na ameriskem nepremic¢ninskem trgu pojavilo programersko podjetje 42 West
24, ki je ob vzpostavitvi svojih poslovnih prostorov presezne kapacitete opremilo s premi¢nimi
mizami ter tako vzpostavilo pisarnisko okolje s tridesetimi delovnimi enotami, namenjenimi
dolgoronemu ali kratkotrajnemu najemu (Foertsch in Cagnol 2013). Ceprav poteza spominja
na vzpostavljanje prvega podjetniSkega inkubatorja v ameriSskem mestu Batavia, so bile
dodatne prostorske zmogljivosti okolja 42 West 24 v prvi vrsti namenjeni posameznikom ali
manj$im timom, ki so delovno okolje potrebovali za dolo¢eno, ¢asovno zamejeno obdobje.
Nekateri avtorji (prav tam) sicer omenjeno okolje opisujejo kot enega izmed kljucnih mejnikov
v razvoju sodelovnega modela, vsaj kar se ti¢e prostorskega parametra, vendar pa je potrebno
opozoriti, da to okolje ni predvidevalo parametra skupnosti ter vzpostavitve sodelovne kulture,
marvec se je slednja zreducirala zgolj na minimalne norme, ki so jo morali posamezniki sprejeti
pred uporabo prostorov. Zaradi slednjega lahko primer 42 West 24 oznacimo kot aplikacijo
modela souporabe miz (angl. shared desk model), ki predvideva odprto ali na manjSe enote
razparcelirano delovno okolje, znotraj katerega je poskrbljeno zgolj za osnovno infrastrukturo,
kot so dostop do spleta, mize, stoli ter inventar (npr. tiskalnik, pisarniske potrebs¢ine itn.) kot
potrebne infrastrukturne elemente za realizacijo posameznikovega delovnega procesa
(Leforestier 2009; Ouye 2011).

O nadgradnji modela souporabe miz lahko govorimo z odprtjem dunajskega prostora
Schraubenfabrik leta 2002, ki se je poleg nudenja fleksibilne delovne povrsine nagibal tudi k
dosegu parametra skupnosti, a se kot tak Se ni identificiral kot sodelovni prostor, marve¢ kot
skupnosti center za podjetnike (nem. unternehmerinnenzentrum) oziroma sredis¢e za razvoj
podjetniske skupnosti (Schifrer 2012; Steinschaden 2012; Koschel 2014). Zmotno bi bilo trditi,
da so zgoraj navedena okolja v svetovnem prostoru prva, ki so omogocila posameznikom
souporabo delovnega okolja. Leta 1989 je bilo v belgijskem Bruslju ustanovljeno prvo

pisarniS8ko okolje souporabe (angl. shared office model) Regus, ki je omogocila mobilnim
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8 souporabijo delovne in

posameznikom®, da za dolodeno zamejeno &asovno obdobje
konferen¢ne prostore ter kasneje tudi njihove hotelske oziroma bivanjske kapacitete (Paine
2013, 23), ki jih konceptualno zdruzujejo v podjetniske centre (angl. business center). Regus
je v slabih treh desetletjih od svoje prve izpostave prerasel v mrezo podjetniskih centrov na
2.500 odprtih lokacij v letu 2015 (Rice 2015). Slednji ne predstavljajo modela souporabe

delovnih povrSin, marve¢ se nagibajo k oddaji pisarn in konferen¢nih povrsin za omejeno in

doloceno ¢asovno obdobje.

Prvo okolje, ki ga lahko oznac¢imo za sodobni sodelovni prostor in se je kot tak tudi manifestiral
ter dosegal vse tri parametre, ki definirajo model, je v avgustu leta 2005 v ameriskem San
Franciscu vzpostavil Brad Neuberg® ter prevzel lokacijsko obstojece ime The Spiral Muse®*
(Botsman in Rogers 2011; Spinuzzi 2012; Foertsch in Cagnol 2013; Rus in Orel 2015) (slika
4.5). Istega leta se je v londonski ¢etrti Angel odprl sodelovni prostor The Hub (Thorpe 2013),
ki se je v naslednjem desetletju razsiril v globalno mreZo franSiznih sodelovnih prostorov (glej
Foertsch in Cagnol 2013) pod imenom The Impact Hub®. Prav tako so se v letu 2015 v
nemskem Berlinu odprla vrata prostora St. Oberholz®®, ki je bilo v svoji osnovi klasi¢no
kavarnisko, vendar s specifiko targetiranja samostojno delujo¢ih posameznikov kot primarne
klientele v svoje fleksibilno nadgrajeno dnevno delovno okolje (Renout 2012, 96). Na tem
mestu naj opozorimo — Ceprav Neuberg v obstojeci literaturi obvelja kot ustanovitelj ter

utemeljitelj prvega sodelovnega prostora, je Johnson (2003) Ze dve leti prej ob analizi

81 Potujo¢im posameznikom, ki v dolo&enem okolju ostajajo zgolj za kratek ¢as.

82V zagetku v povpre&ju v minimalnem obsegu dneva ali dveh, kasneje pa je ¢asovni okvir postal fleksibilnejsi.
8 Na tem mestu smo dolZni opozoriti na $e neraziskano korelacijo termina sodela, ki ga je kot obliko dela postavil
De Koven v letu 1999 in Neuberg v letu 2005 kot prostor. Neuberg (b.d.) v enem izmed svojih spletnih zapisov
trdi, da med njima ni bilo povezave ter da je term sodelo skoval samostojno kot najprimernejS$o besedo, ki bi
opisovala idejni izhodis¢e prostora The Spiral Muse. Prav tako podaja trditev (prav tam), da De Kovenova
skovanka nima povezave s takrat vzhajajo¢im trendom odpiranja sodelovnih prostorov, marve¢ zgolj opisuje
metodo sodelovanja posameznikov, ki medsebojno (so)delujejo.

8 Nekateri avtorji (Jones in drugi 2009; Foertsch 2013; Uda 2013; Parrino 2013) napa¢no navajajo, da je prvi
sodobni sodelovni prostor The Hat Factory, ki se je leta 2006 odprl v ameriskem San Franciscu. Ceprav je bil
Brad Neuberg aktivno vkljuden tudi v vzpostavljanje slednjega, se je Hat Factory odprl kot drugi sodelovni
prostor, ki je neposredno nadomestil Spiral Muse. Ta se je namre¢ po letu dni delovanja zaprl, predvsem zaradi
finan¢nih tezav oziroma pomanjkanja sredstev (Neuberg b.d.).

85V letu 2016 (april) je bilo po svetu odprtih 81 fransiznih prostorov The Impact Hub, $e 17 pa jih je bilo v procesu
odpiranja.

8 Prostor je v prvih letih obsegal zgolj kavarniski del, ki so ga posamezniki lahko na dnevni bazi in brez
uporabnine uporabljali za delo. Zaradi velikega obiska, predvsem pa potrebe po delovnem prostoru, katerega
uporaba ne bi bila ¢asovno zamejena na obratovalni ¢as kavarniskih prostorov in bi nudil tudi fiksne delovne
povrsine, je bil St. Oberholz kmalu razsirjen $e na dodatno nadstropje, ki je bilo odprto zgolj za ¢lane (Foertsch
in Cagnol 2013).
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pozitivnih ter negativnih aspektov mobilnega dela predvidel vzpostavitev nove oblike

delovnega okolja, ki bi nudil optimalne delovne pogoje®’.

Slika 4.5: Prvi sodobni sodelovni prostor The Spiral Muse

Vir: Neuberg (b.d.).

V zagetku leta 2006 sta dva ameriska samozaposlena posameznika in sostanovalca®® v
ameriSkem New York—u organizirala prvi t.i. Zelatinasti dogodek (angl. jelly), katerega namen
je bilo odprtje vrat njunega stanovanja tako znancem kot tudi neznancem, ki so bili zaradi
samostojne narave svojega dela podvrzeni izolaciji in manku druzbene interakcije. Istega leta
so se v ameriSkem Chicagu zaceli organizirati dogodki SWAT (angl. Solos Working Alone
Together), katerih namen je bil, da se samostojno delujo¢i posamezniki in samozaposleni
enkrat ali dvakrat tedensko sestanejo v eni izmed vnaprej izbranih kavarn (Jones in drugi 2009),
vendar pa se za razliko od prvega koncepta povezovanja in obCasnega sodela slednji ni razsiril

drugod (prav tam). Privla¢nost Zelatinastih dogodkov, torej obCasnih sodelovnih srecanj, je bila

87 Johnson (2003) za ponazoritev sodelovnega prostora $e ne uporabi izraza "coworking" oziroma "coworking
space", marve¢ prostor, namenjen souporabi mobilnim delavcev in teledelavcem, katerega osrednji namen bi bil
vzpostavitev namenskega delovnega okolja, ki bi nadomestil domaco pisarno, poimenuje kot "co—workplace",
medtem ko fleksibilno delo in stanje s perspektive manka organizacijskega delovnega okolja poimenuje
"officelessness".

8 Amita Gupta in Luke Crawford.
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v tem, da je temeljila na vodilu ekonomij souporabe (angl. sharing economies), katerih
osrednja premisa lezi ravno v souporabi ¢loveskih in materialnih virov ter meri na produkcijo,
ustvarjanje in potroS$njo dobrin ali storitev s strani Sirokega spektra tako fizi¢nih kot tudi
organiziranih uporabnikov (Hamari in drugi 2015; Kurt in drugi 2015; Mdhlmann 2015; Percic¢
in drugi 2015). Heminsley (2011) kot potrebne oziroma temeljne elemente za organizacijo
taksnih dogodkov omenja naslednje:

1. brezplac¢ni dostop do svetovnega spleta;

2. centralna, lahko dostopna in brezpla¢na lokacija za izvedbo srecanja;

3. prostor z eno osrednjo ali ve¢ manj$imi mizami, ki sluZijo kot delovno—uporabna

povrsina;
4. zadostno Stevilo elektricnih vti¢nic oziroma prikljuckov;
5. dostop do zivil v obliki toplih in hladnih napitkov oziroma moznost, da uporabniki

zelena zivila, tudi hrano, prinesejo s seboj.

Zaradi nezahtevne organizacije ter promocije s pomocjo spletnih orodij in s tem dostopa do
posameznih interesentov, so se zelatinasti dogodki hitro razsirili najprej po drugih ameriskih
mestih, nato pa Se po Evropi ter drzavah vzhodne poloble (De Guzman in Tang 2011).
Popularizacija dogodkov je vzporedno s povprasevanjem oziroma potrebo po vzpostavi
zaCasnih deloviS¢ ter sodelovnih prostorov rezultirala najprej v organizaciji t.i. evropskega
zelatinastega tedna (angl. Europan Jellyweek)®, ki je bil izveden v reziji 45 gostiteljev (deloma
tudi Ze v obstojecih sodelovnih prostorih). Te so v 12 evropskih drzavah bodisi javne bodisi
zasebne prostore za dobo tedna dni odprli vsem zainteresiranim (Foertsch 2011a). Roolf (2011)
navaja tako pozitivne kot tudi negativne aspekte tedna ter rezultate:

1. z organizacijo zafasnih sodelovnih prostorov na razlicnih lokacijah in mnoZi¢nim
obiskom se je pokazala potreba po vzpostavitvi novih stalnih prostorov v evropskih
mestih;

2. zaznan je bil interes po opolnomoc¢enju samostojno delujo¢ih posameznikov ter manjsih

timov, ki so kazali potrebno po vklju¢evanju v nova medsebojno prepletena omrezja;

8 Pobuda za organizacijo je prisla s strani sluSateljev oziroma udeleZencev prve evropske konference o sodelu, ki
je potekala novembra leta 2010 v belgijskem Bruslju (Foertsch 2011a). Kot podatek navedimo, da se je prva
globalna konferenca na temo sodela (Global Coworking Unconference Conference oziroma krajse GCUC) odvila
leta 2011 v ameriskem Austinu (Cagnol 2013a; Elam 2014).
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3. pojavili so se prvi indici za razvoj t.i. digitalnega in ustvarjalnega turizma (angl. digital
and creative tourism)®, ki bi omogo¢il potujo¢im digitalnim nomadom laZje prehajanje
(in delo) med razli¢nimi ze obstojeCimi sodelovnimi prostori, prav tako pa je bila
identificirana potreba po celovitejsi raziskavi o novonastajajoCih organizacijskih

strukturah ter vpenjanju posameznikov vanje.

Leta 2012 je bil organiziran prvi svetovni Zelatinasti dogodek (angl. Worldwide Jellyweek)®*,
ki je potekal v organizaciji 226 gostiteljev v 35 drzavah po vsem svetu, leto kasneje pa se je
dogodek pod istim imenom ponovil, in sicer v organizaciji 225 gostiteljev v 44 drzavah
(Buczynski 2012; Cashman 2013; Drew 2013).

Organizacija bodisi posameznih zelatinastih dogodkov bodisi v snopu izvedenih vec
medsebojno povezanih dogodkov je bila bistvena za nadaljnji razvoj, predvsem pa artikulacijo
sodelovnega modela. Prvic, Zelatinasti dogodek predstavlja hibridni model med zacasnim ter
stalnim sodelovnim prostorom, vzpostavljen pa je lahko s strani fiziéne osebe, obstojece
skupnosti ali organizacije ob minimalnih zahtevah, kar naredi dogodek lahko izvedljiv, zaradi
svoje neprofitne naravnanosti pa lahko dostopnega za §irsi spekter zainteresiranih (Buczynski
2012). Drugi¢, steviléna obiskanost zacasno vzpostavljenega sodelovnega prostora oziroma
odprtje prostora, ki je za dolo€eno in zamejeno ¢asovno obdobje namenjen souporabi delovnih
povrsin ter medsebojnemu deljenju znanja in informacij, je lahko identifikator potrebe po
vzpostavitvi stalnega sodelovnega prostora (Salovaara 2015, 35-36) ter potrebe po artikulaciji
skupnosti, ki vzpostavlja skupne norme in vrednote. Slednja predstavlja predispozicijo in
strukturo za nadaljnji razvoj fizicno Se ne obstojeCega sodelovnega prostora ter tako zacetno
realizacijo od spodaj navzgor izpeljanega procesa njegovega vzpostavljanja (glej Rus in Orel
2015). Primer takega procesa na domacih tleh je najprej moderirano, nato pa spontano
vzpostavljanje sodelovne skupnosti v Ljubljani med letoma 2012 — 2014 ter kasnejse odprtje
sodelovnega prostora (glej poglavje »Razvoj sodela na slovenskih tleh«) v zacetku leta 2014
na obmocju ljubljanske Tobacne (prav tam). Tretji¢, zelatinasti dogodki lahko za posameznike
ali manjSe time predstavljajo promocijsko platformo v realnem casu, saj lahko z uporabo

zacCasnega delovnega prostora vzpostavijo, predvsem pa utrdijo predvidene relacije z ostalimi

% Roolf (2011) pise, da je v prvih dneh izvedbenega dela t.i. Zelatinastega tedna prislo do pojava, ki ga opisuje
kot t.i. Zelatinasti turizem (angl. Jelly tourism). Zelatinastega dogodku v nemskem Wuppertalu so se namre¢
udelezili posamezniki iz Kopenhagna, Berlina, Dresdna in Pariza (prav tam).

91V okviru svetovnega Zelatinastega dogodka je leta 2012 prvi¢ sodelovala tudi Slovenija, in sicer z dogodki v
ljubljanskem kulturnem centru Kino Siska v organizaciji iniciative Slovenia Coworking (glej Crnovi¢ 2012).
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udelezenci, kar pomeni utrditev stopnje zaupanja, predhodno potencialno ze vzpostavljenega z
uporabo enega izmed spletnih orodij (Cashman 2013). In Cetrti¢, zelatinasti dogodki so bili
vzporedno z Ze obstojedimi prostori medij medsebojnega ustvarjanja (angl. peer—to—peer)® za
prenos znanja o sodelu kot metodi oziroma nacinu dela, kar je znatno pripomoglo k njegovi

popularizaciji ter nadaljnjemu razvoju®® (Heminsley 2013; Orel 2014).

Aguiton in Cardong (2007, 60) sta v prvih letih popularizacije Zelatinastih dogodkov sodelo
razumela kot gibanje za vzpostavitev heterogenih skupnosti, ki bi temeljila na nacelih
sodelovanja in souporabe prostorov. Sodelovne prostore sta definirala (prav tam) Se kot
zasebne bivanjske enote oziroma stanovanja, katerih najemnik je manjsa skupnost medsebojno
povezanih posameznikov, ki z zunanjimi obiskovalci ob¢asno in v zameno za manjse placilo
ali katero izmed drugih oblik kompenzacije deli prostor ter ga souporablja kot delovno okolje.
Koncept sodela v letih 2006 in 2007 avtorja (prav tam) tako Se nista razumela kot novega
druZzbenega fenomena adaptacije samostojno delujo¢ih posameznikov na njihove prostorske
potrebe, temve¢ predvsem kot odziv spletnih razvijalcev, ki so v dolo¢enem ¢asu in prostoru
potrebovali skupni delovni prostor z namenom stvarne utrditve delovnih ali osebnih relacij,

vzpostavljenih zaradi dela na novih platformah, ki jih je prinesel splet 2.0%,

Na tej tocki za potrebe kasnejSe diskusije dodajmo zaznamek, da lahko koncept sodela z vidika
poustvarjanja kolektivnega dela pred zaCetkom svetovne gospodarske krize med leti 2007 in
2008 interpretiramo kot posreden odziv na individualizacijo odnosov znotraj tradicionalnih
organizacijskih struktur (glej Bauman 2002; Beck in Beck—Gernheim 2002), medosebno
odtujenost ter racionalizacijo delovnih in osebnih relacij (Docherty in drugi 2012), ki jih je
prinesla politika neoliberalizma zahodnega sveta (Merkel 2015). Bauman (2002) uvaja nov
koncept teko¢e moderne, ki jo zaznamuje skréen pomen prostora (zaradi novih tehnologij,

tekoCega pretoka informacij ter hitrega transporta), znotraj katerega se lahko (delovni)

9 Ravno medsebojno ustvarjanje kot proces sokreiranja se je razvilo kot posredni odgovor na centralizirane in
avtoritarne ter predhodno obstojece ekonomske strukture, ki delujejo hierarhi¢no in ne predvidevajo medsebojne
dinamike ustvarjalcev, katerih osrednja premisa je avtonomno soustvarjanje in sprejemanje odlo¢itev (Per¢i¢ in
drugi 2015). Proces medsebojnega ustvarjanja zato ostaja osrednja premisa razvoja sodelovnega modela.

9 Kot podobno iniciativo lahko identificiramo v letu 2014 zagnan projekt Hoffice, ki je najprej v $vedskem
Stockholmu, nato pa e v 50 drugih evropskih mestih, ponudil napotke za pretvorbo doma v zacasni delovni
prostor. Hoffice sledi odprtokodnim merilom spodbujanja souporabe lastnega prostora ter na uporabniskih
izkustvih oblikovanim modelom oblikovanja in nadaljnjega razvoja skupnosti (Bradley in Pargman 2017, 7-8).
% Pojem Splet 2.0 lahko razumemo kot drugo generacijo spletnih storitev, katerih jedro so orodja za socialno
mreZenje, spletne platforme za komuniciranje in skupno generiranje vsebin (Constantinides in Stefan 2008),
predvsem pa splet 2.0 omogoca ucinkovito e—participacijo med njegovimi uporabniki (Bizjak 2012).
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posameznik transformira v modernega nomada, v doloCenih ¢asovnih intervalih menja delo in

okolje ter se tako sporadicno vkljucuje v razli¢na (socialna) omrezja.

Model sodela v tem obdobju je v ospredje postavljal skupnost in sodelovanje samostojno
delujo¢ih posameznikov, temelji pa na nacelih ekonomije souporabe. Predvsem se geneza
sodelovnega prostora v tem kontekstu odmika od ostalih prostorsko podobnih nacinov
organiziranja ter se zaradi svoje neformalne in vzajemne usmerjenosti organizacijske kulture
ter poudarjenim praksam sodelovanja, ki so podobne tistim znotraj dela kooperativ oziroma
zadrug, od njih tudi temeljito razlikuje (Kanjuo Mréela 2012, 3). Prav tako je $lo v tem primeru
za obdobje izrazitega organskega in v veliko primerih nestrukturiranega oziroma spontanega

vzpostavljanja zaéasnih sodelovnih okolij®.

Obdobje razvoja sodelovnega modela med leti 2005 in 2010 lahko identificiramo kot obdobje
njegove geneze oziroma nastanka in zgodnjega razvoja. Sledili sta mu obdobji popularizacije
modela, ki se je odvilo med leti 2010 in 2014 ter nadaljnje nadgradnje modela, ki se je zacelo
leta 2014. Specifika prvega obdobja je, da se je model razvijal predvsem na podlagi skupnih
interesov posameznikov, ki so stremeli k (so)rabi in nastanku novih prostorov, poglabljanju
obstojecih relacij in omrezij, znotraj katerih so bili prepleteni oziroma vanje vkljuceni s
pomocjo rabe (spletnih) orodij, ter zoperstavljanju izolaciji. Primeri vzpostavljanja prvih
stalnih sodelovnih prostorov ter vzporedno zacasnih v obliki zelatinastih sodelovnih dogodkov
kaZejo na stanovsko solidarnost, ki je bila v ospredju pred monetizacijo storitev. V letu 2008
je ameriski sodelovni prostor Office Nomads s partnerji vzpostavil t.i. sodelovno vizo (angl.
coworking visa), katere namen je bila prosta preto¢nost oziroma brezpla¢na uporaba enega
izmed sodelovnih prostorov®, vkljugenih v program izmenjave (Ng 2013). V letu 2016 je bilo
v mrezo sodelovne vize vpetih Ze ve¢ kot 450 sodelovnih prostorov po vsem svetu. Namen
vzpostavitve sodelovne vize je bil moderiran proces fleksibilizacije dela uporabnikov
dolo¢enega sodelovnega prostora, ki lahko prosto prehajajo med prostori, vpetimi v mrezo

programa in s tem prepletanjem omrezij (Schuermann 2014, 82).

% Liegl (2014) v kontekstu organskega razvoja in vzpostavljanja za¢asnih sodelovnih okolih znotraj svoje Studije
opaza fenomen v primeru spontanega pojava dnevnih (so)delovis¢. Posameznik je lahko z uporabo enega izmed
geolokacijskih socialnih omrezij, kot je na primer Foursquare, svojemu notranjemu omrezju sporocil svojo
mikrolokacijo (npr. lokalni kavarni$ki prostor) ter jih tako posredno pozval, da se mu lahko pridruzijo z namenom
medsebojne podpore pri realizaciji dolo¢enega individualnega delovnega procesa.

% Brezpla¢na preto¢nost velja za redne uporabnike enega izmed obstojecih sodelovnih prostorov, ki so vkljuéeni
v mrezo sodelovne vize ter v razponu do najvec treh dni.
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Na tem mestu vnovi¢ opozorimo na pogosto nepravilno rabo besede sodelo, Ki se pojavlja tako
v poljudnih besedilih kot tudi akademskih razpravah. V zagetnih letih razvoja in elaboracije
sodelovnega modela oziroma v obdobju geneze (glej tabelo 4.3) je med sporo¢anjem, predvsem
znotraj medijskega prostora, prislo do terminoloske zagonetke oziroma napa¢ne terminoloSke
rabe. Besedo 'sodelo’ (angl. coworking) se je zamenjevalo z besedo ‘'so—delo’ (angl. co—
working), kar je predstavljalo napa¢no pojmovanje ter odmik od razumevanja modela (Hillman
2008, Rencher 2016). Kot ze nakazano v uvodnem segmentu naSega dela ter vzpostavitvi
terminoloskega okvirja — termin 'so—delo’ namre¢ oznacuje sodelovanje med posamezniki, ki
so v okviru dolo¢ene organizacije medsebojno povezani z relacijami ter tako postavljeni v
vlogo sodelavcev (angl. co—workers), medtem ko termin 'sodelo’ oznacuje sodelovanje (in
souporabo delovnih povrs$in) med posamezniki, ki delujejo samostojno, relacije med njimi pa
se spletajo z aplikacijo spontanih ali moderiranih procesov znotraj zaCasnega ali stalnega
delovnega okolja oziroma prostora (glej De Guzman in Tang 2011; Foertsch 201 1b; Per¢i¢ in
drugi 2015).

Tabela 4.3: Identifikacija razvojnih obdobij sodelovnega modela

Obdobje | Casovni Specifika obdobja Glavni mejniki Ocena
okvir Stevila
obstojecih
sodelovnih
prostorov
Geneza 2005 — 2010 | 1. Razvoj prvih sodobnih | 2005 — Odprtje prvega | 5 — 600
modela sodelovnih  prostorov in | sodobnega
pojav prvih fransiznih mrez | sodelovnega prostora
2. Mo¢na specifika | (Spiral Muse, San
solidarnosti, ki nastopa pred | Francisco)
monetizacijo  sodelovanja | 2006 — Prvi zelatinasti
ter sledi vodilom novih | sodelovni  dogodek
ekonomij souporabe (Jelly, New York)
2008 — Vzpostavitev
sodelovne vize
(Coworking Visa)
2010 — Vzpostavitev
prvega sodelovnega
prostora s pomocjo
vzvoda mnozi¢nega
financiranja in
uporabo v  zato
namenjene platforme
(New Work City, New
York)
Popularizac | 2010 — 2014 | 1. Popularizacija modela in | 2010 — Organizacija | 600 — 4500
ija skokovita rast novo odprtih | prvega mednarodnega
modela sodelovnih prostorov dneva sodela ob
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2. Uporaba orodij
mnozi¢nega financiranja
kot generiranja zagonskih
sredstev pri vzpostavitvi
prostorov od spodaj
navzgor

3. Razvoj digitalnega
turizma in razrast razreda
nomadskih digitalnih
delavcev

obletnici odprtja
prvega sodobnega
sodelovnega prostora
(Coworking day)
2011 - Prvi
vseevropski
zelatinasti  dogodek,
namenjen
popularizaciji sodela

v Evropi (European
Jellyweek)

2012 — Prvi svetovni
zelatinasti  dogodek,
namenjen
popularizaciji sodela
po svetu (Worldwide
Jellyweek)

2013 — Vzpostavitev
prve zveze sodelovnih
prostorov (Coshare)
2014 - Oblikovanje
zaCasnih  sodelovnih
prostorov v turisti¢nih
krajih,  namenjenih
potujocim
samozaposlenim
posameznikom
(Coworking Camp)

Nadgradnja
modela

2015 —

1. Eksponentna rast dnevnih
uporabnikov  sodelovnih
prostorov

2. Elaboracija in rast
nomadskih sodelovnih
skupnosti

3. Hibridizacija
sodelovnega modela

4. Digitalizacija delovnih
okolij

2015 — Mejnik pol
milijona rednih
uporabnikov

sodelovnih prostorov

po oceni Studije
Global ~ Coworking
Survey

2016 — Vse pogostejsa
ozka  specializacija
sodelovnih okolij in
prilagoditev  ciljnim
skupinam (primer mi—
Hub, London)

2016 — Splavitev
prvega hibridnega
modela, ki zdruzuje
sodelo z modelom
sobivanja  (WeLive,
New York)

2017 — Pojav
digitalnin  delovnih
okolij in  njihova
postopna
popularizacija pri
optimizaciji
kolektivnih

dislociranih procesov

7800 —
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(PlutoVR, RecRoom
itn.)
Vir: povzeto in prirejeno po Parrino (2013), King in Ockels (2014), Moriset (2014), Merkel

(2015), Rus in Orel (2015).

Preskok med obdobji razvoja sodelovnega modela sta zaznamovala $e dva mejnika. Prvi
mejnik je bil po vertikali od spodaj navzgor ponovno vzpostavljen sodelovni prostor New Work
City v ameriskem New Yorku (Foth in drugi 2011, 442), ki je imel to specifiko, da so v avgustu
leta 2010 njegovi pretekli in bodoci uporabniki osnovna sredstva za ponovni zagon zbrali s
pomoc¢jo mnozi¢nega financiranja na eni izmed osrednjih namenskih platform Kickstarter (De
Guzman in Tang 2011, 235-236). Uporabniki prostora New Work City so z vnaprej$njim
financiranjem v obliki predplacila mese¢ne uporabnine (ali ve¢ njih) omogocili ponovni zagon
in s tem utemeljili svojo organizacijsko pripadnost ter na relaciji uporabnik — ponudnik
pokazali visoko stopnjo zaupanja®’. Zgledu New Work Cityja in uporabi orodja za vnaprej$nje
financiranje osnovne $e neobstojece infrastrukture so v istem letu sledili Se sodelovni prostor
okcCoCo v ameriski Oklahomi (podobno kot v primeru New Work Cityja je §lo tudi v primeru
okcCoCoja za ponovno vzpostavitev po prejsnjem zaprtju), sodelovni prostor Notman House
v kanadskem Montrealu, namenjen pretezno heterogeni skupnosti posameznikov in manj$im
timom, ki delujejo z zagonskimi podjetji, ter sodelovni prostor Forage Kitchen v ameriskem
San Franciscu, ki je namenjen pretezno homogeni skupnosti posameznikov, gibajocih se v

polju kulinarike oziroma z njo povezanih storitev (Cagnol 2013b).

Drugi mejnik, ki oznacuje preskok med dvema obdobjema in ga zaradi indikacije zacetka SirSe
popularizacije sodelovnega modela uvrSamo v zacetek drugega obdobja, je bila organizacija
prvega sodelovnega dneva (angl. Coworking day) v letu 2010, ki je sluzil kot komemoracija v
letu 2005 odprtega prvega sodobnega sodelovnega prostora Spiral Muse (Young 2013;
Llewellyn 2014). V primeru sodelovnega dneva gre za neformalno strukturiran mednarodni
dogodek, saj je v ospredju predvsem promocija sodela kot nacina souporabe prostora ter
povezovanje posameznikov v nastale sodelovne skupnosti znotraj bodisi stalnih bodisi

zaCasnih sodelovnih prostorov. Le-ti za obdobje enega dneva v letu odprejo vrata tako

7 Opozoriti je potrebno, da New Work City ni bil prvi prostor vzpostavljen s pomo¢jo mnoZi¢nega financiranja,
marve¢ prvi, ki je svoja osnovna zagonska sredstva iskal na eni izmed platform za mnozi¢no financiranje. V letu
2007 odprt sodelovni prostor Indy Hall v ameriski Philadelphiji je namre¢ z metodo zategovanja stro§kov (angl.
bootstrapping) in po principu zbiranja uporabnin pred odprtjem uspel zbrati minimalna sredstva za zagon in do
danes ostaja eden izmed "Solskih" primerov vzpostavljanja sodelovnega prostora od spodaj navzgor (Foertsch in
Cagnol 2013).

105



potencialnim interesentom kot tudi lai¢ni javnosti in organizirajo bodisi dan brezplacne
uporabe prostora bodisi dogodke, ki so tako ali drugace povezani s spodbujanjem souporabe.
Kot primer podobnega zdruzevanja sodelovnih prostorov v omrezja bi lahko navedli tudi
Coshare, zvezo sodelovnih prostorov, ki so bazirani na obmoéju Zdruzenih drzav Amerike.
Namen zveze je predvsem okrepiti pretok znanja, informacij ter pospesiti sodelovanje (kot je

na primer prehajanje uporabnikov) med sodelovnimi prostori, vkljuéenimi v omrezje.

Prvo obdobje razvoja sodelovnega modela je zaznamovala visoka stopnja solidarnosti med
uporabniki vpetimi v sodelovne skupnosti, kar se je kazalo predvsem v medsebojni pomoci in
vzajemnosti med uporabniki (McLaren in Agyeman 2015) ter vnaprej$njemu (mikro)
financiranju sodelovnih prostorov (Cohen in Mufioz 2016). Prvi sodelovni prostori so bili
vzpostavljeni kot odziv na lastne eksisten¢ne in delovne potrebe oziroma potrebe samostojno
delujo¢ih posameznikov. Solidarnost se je kazala tako pri ponudnikih kot tudi uporabniki
sodelovnih okolij. Primer solidarnosti pri prvi skupini so zacasni sodelovni prostori oziroma
zelatinasti dogodki, kjer so organizatorji slednjih za dobo enega dneva odprli vrata svojih
domov SirSemu spektru najveckrat nepoznanih posameznikov in s tem zabrisali mejo med
formalnim in neformalnim okoljem. Primer solidarnosti pri drugi skupini pa je vnaprejSnje
financiranje uporabnine ter vzpostavljanje prostora po metodi zategovanja pasu (Indy Hall,
Philadelphija) oziroma finan¢na podpora preko vzvoda mnozi¢nega financiranja (New Work

City, New York).

Tezko govorimo o uc¢inkovitem pravnem vzvodu, ki bi posameznika varoval pred morebitno
zlorabo fizi¢ne ali pravne osebe (Damus 2014), preko katere se organizira zacasni sodelovni
prostor oziroma se zbira sredstva za njegov dolgoro¢ni zagon. To pomeni, da je za realizacijo
procesa zagona sodelovnega prostora potrebna predhodna vzpostavitev visoke stopnje
zaupanja na relaciji med subjekti (Pascal Borner 2016), ki — ob predpostavki uspesne realizacije
seveda — kroji nadaljnje odnose med uporabniki sodelovnih prostorov in s tem tudi sprejeto
organizacijsko kulturo (Merkel 2015). Domaci primer je vzpostavljanje ljubljanskega
sodelovnega prostora Kreativnega centra Poligon, kjer so bodoci uporabniki aktivno

pripomogli k njegovi vzpostavitvi® (glej Rus in Orel 2015, 1029 — 1033) ter s tem osnovali

% Tako je na primer ve¢ina Poligonovega pohistva podarjena ravno s strani rednih uporabnikov oziroma &lanov
ene izmed dislociranih skupnosti, ki so na ta nacin skupaj s soustanovitelji ustvarili ter ergonomicno prilagodili
prostor svojim zeljam in potrebam.
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pripadnost do skupnosti (angl. community attachment)®®, do prostora (angl. space
attachment)'® ter formalne organizacije (angl. organizational attachment), ki s Poligonom

upravljat®l.

Obdobje popularizacije sodelovnega modela med leti 2010 in 2014 je zaznamovala skokovita
rast Stevila novonastalih sodelovnih prostorov in posledi¢na porast uporabnikov. V kolikor je
v drugem polletju 2010 (oktober 2010) ocena obstojecih sodelovnih prostorov po svetu
dosegala Stevilo 600, se je to Stevilo dve leti kasneje (oktober 2012) povecalo za 350% na 2072
ter nato Se za 215% na 4.500 odprtih sodelovnih prostorov v letu 2014 (Foertsch 2015). V letu
2015 je bilo stevilo odprtih sodelovnih prostorov ocenjeno na 7.800, kar pomeni nadaljnjo
175% rast (prav tam). Glede na trend rasti ter ob upostevanju drugih klju¢nih dejavnikov kot
so (a) izredno hiter tehnoloski razvoj ter (b) posledi¢na digitalizacija dela, (c) spremembe v
zaposlitvenih strukturah organizacij, (d) fluidnosti dela in (e) pretocnosti predvsem manjsih
timov, je za potrebe nadaljnje analize modela nujno zaobjeti tudi prihodnje projekcije rasti tako
sodelovnih prostorov kot tudi uporabnikov. King in Ockels (2014) tako ocenjujeta, da bo
Stevilo obstojecih in na novo odprtih sodelovnih prostorov do konca leta 2018 preseglo Stevilo
12.000. V kolikor je bilo leta 2015 po oceni studije Global Coworking Survey (Foertsch 2015)
pol milijona rednih uporabnikov sodelovnih prostorov, King in Ockels (2014) v okviru
izvedene $tudije Emergent Research!®? predvidevata, da bo do konca leta 2018 presezeno
Stevilo 1.000.000 dnevnih uporabnikov sodelovnih prostorov. Fenomen rasti lahko pojasnimo
z vpeljavo neoklasi¢ne ekonomije, hitro odpiranje novih sodelovnih prostorov pa razumemo
kot adaptacijo trga na povprasevanje in diverziteto oziroma raznolikost razli¢nih preferenc do

delovnega okolja.

Green (2014, 52—-54) na drugi strani opozarja na fenomen adaptacije vecjih podjetij, ki svoje
presezne prostorske oziroma pisarniSke kapacitete bodisi odpirajo zunanjim interesentom po

vzoru modela souporabe delovnih povrSin bodisi jih po vzoru sodelovnega modela

9V primeru Poligona se ta oblika pripadnosti kaZe pri proaktivni vlogi uporabnikov do skupnosti, kar pomeni,
da uporabniki kazejo visoko stopnjo participacije pri skupnostnih aktivnosti (npr. s pobudami oziroma lastno
iniciacijo skupnostnih dogodkov) (osebno opazovanje, 17. februar 2015).

100 \/ primeru Poligona se ta oblika pripadnosti kaze predvsem v visoko zaznavni vlogi uporabnikov do prostora,
kot so skrb za CistoCo, urejene postavitve pohistva, skrb za rastline in ostalo zelenje itn. (osebno opazovanje, 7.
oktober 2014).

101 Ta oblika pripadnosti se v primeru Poligona kaze predvsem z redno poravnavo meseénih obveznosti (t.j. redno
placevanje racunov) in nudenjem svoje pomoci pri upravljanju s prostorom (npr. redna vzdrzevalna dela, tehni¢na
pomo¢, svetovanje pri upravljanju z organizacijo itn.) (osebno opazovanje, 7. oktober 2014).

102 Narejene na vzorcu 2.700 lastnikov oziroma upravnikov sodelovnih prostorov.
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reorganizirajo v odprte, fizicno nezamejene pisarne ter tako poskusajo v (svoje) organizacijsko
okolje vpeti elemente spontanega povezovanja in sodelovanja ter tendenco inoviranja med
svojimi zaposlenimi. Perci¢ in drugi (2015) ter Orel in Matjaz (2015) so za delovno okolje, ki
se navzven manifestira kot sodelovni prostori, pri tem pa zaznamo manko osrednje variable
skupnosti, ki lo¢i sodelovna okolja od ostalih fleksibilnih in odprtih delovnih prostorov, razvili
model prazne lupine (angl. empty shell model). Taks$ne primere lahko najveckrat zaznamo pri
bodisi javnih bodisi zasebnih od zgoraj navzdol vzpostavljenih sodelovnih prostorih, kjer je v
ospredju namenska raba denarnih sredstev (Per¢i¢ in drugi 2015). Model prazne lupine je tako
pogost rezultat vladnih razvojnih programov (prav tam), katerih strateski temelji so osnovani
na t.i. pristopu prostorskih kapacitet (angl. place—based) in ne na t.i. pristopu ¢loveskih virov
(angl. people—based) (Somerville 2011, 132). Ta pristop ima naceloma pozitivne
predispozicije (prav tam), saj se osredotoca na potencialno degradirano obmocje oziroma
njegov del, enakomerno parcelacijo sredstev na obmocje enote (torej enakomerno razporejanje
sredstev, ne glede na dejanske potrebe) ali demografsko potrebo (torej tam, kjer je statisti¢éno
potrebno — primer obmo¢ij z veliko brezposelnostjo). Pristop prostorskih kapacitet pa se je v
primeru spodbujanja nastanka sodelovnih in drugih podpornih okolij izkazal za napac¢nega, saj

ne podpira obstojecih, Ze vzpostavljenih skupnosti.

Glede na preliminarne rezultate Deskmagove letne raziskave Global Coworking Survey 2017,
29% sodelovnih prostorov globalno ne potrebuje lastnih prihodkov, da zagotovi nemoteno
izvedbo dnevnih operacij in ponujenih storitev (Foerstch 2016). Doloc¢en delez obstojecih
sodelovnih prostorov se namre¢ financira z naslova vzpostavljenih javno—zasebnih partnerstev,
ki omogocajo tako neposredno financiranje operativnega dela sodelovnega okolja in ekipe kot
tudi subvencioniranje uporabnikov (Cagnol 2013d). S tega vidika se najprej postavi vprasanje
obstoje¢ih mehanizmov javno—zasebnega partnerstva oziroma javnega spodbujanja rabe
sodelovnih okolij, njihovi rezultati ter posreden ali neposreden vpliv na pospesitev rasti novih

sodelovnih prostorovi®,

103 Uginkovit primer tak$nega partnerstva ter posrednega javnega financiranja lokalnih sodelovnih okolij lahko
zabelezimo v italijanskem Milanu. Ob¢inska uprava je namre¢ v letu 2013 vzpostavila t.i. vav€erski sistem rabe
lokalnih sodelovnih prostorov, in sicer v protivrednosti 1.500,00 EUR na posameznika, ki je lahko z
razpolozljivimi sredstvi delno kril uporabnino v enem izmed 24 akreditiranih prostorov (Stampa 2013). V letu
2015 je bilo akreditiranih $e 15 novih sodelovnih prostorov. Ravno uvedba javnega financiranja ter vzpostavitev
prej omenjenega vavCerskega sistema, kasneje pa Se neposredne finanéne podpore sodelovnim prostorom, je
spodbudila odpiranje le—teh (Per¢i¢ in drugi 2015).
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Graf 4.1: Rast Stevila obstojecih sodelovnih prostorov po svetu v obdobju 2006 — 2015
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Vir: povzeto in prirejeno po Foertsch (2015).

Skokovita porast sodelovnih prostorov, ki jo lahko razberemo iz zgornjega grafa 4.1, je
pripeljala do novih, tako pozitivnih kot tudi negativnih trendov razvoja modela. Najprej,
sodelovni model je postal zanimiv za korporacijsko vlaganje ter posledi¢no tudi upravljanje
(Alas 2011; Strauss 2013; Clark 2016). TechHub, londonski sodelovni prostov vzpostavljen v
letu 2011 znotraj Googlovega kampusa (Frynas in Mellahi 2015), ki se je v prihodnjih letih
preoblikoval v mrezo sodelovnih prostorov z izpostavami v petih evropskih mestih'% ter eno
v Indiji®, je bil podprt z zadetno investicijo s strani tehnoloskega velikana Google, zalozniske
hise Pearson ter telekomunikacijskim podjetjem BlueVia (Alas 2011). Podoben primer
predstavlja v ameriskem New Yorku odprti sodelovni prostor WeWork%, Od leta 2012, ko je
prostor prejel prve vecje investicijske sveznje s strani korporacij kot so J.P. Morgan Chase &
Co., T. Rowe Price Associates, Wellington Management, Goldman Sachs Group, the Harvard
Corp., Benchmark in Boston Properties je vrednost podjetja konec leta 2015 narasla na

ocenjenih 16 milijard ameriskih dolarjev (Kessler 2016a) s 54 izpostavami na vseh svetovnih

104 poleg Londona $e v Varsavi, Rigi, Madridu, Bukaresti ter v angleskem mestu Swansea.

105V indijskem mestu Bangalore.

106 YUstanovitelja Adam Neumann in Miguel McKelvey ter kasnej$a lastnika WeWork fransize sta svoj prvi
sodelovni prostor GreenDesk odprla v letu 2008 v ameriskem New Yorku ter ga pred ustanovitvijo prvega
sodelovnega prostora WeWork leta 2010 na drugi lokaciji v istem mestu tudi prodala (Majewski 2015).
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kontinentih'®’. Predvidena rast z odpiranjem treh do petih novih lokacij na meseéni ravni
postavlja WeWork v pozicijo najhitreje (in najobseznejSe) rastoCe franSize sodelovnih
prostorov na svetu (Rice 2015). Hitra rast franSize WeWork ter zapolnjevanje njihovih
prostorskih kapacitet kaze na vedno vecjo potrebo po sodelovnih okoljih. Ne zgolj samostojno
delujo¢i posamezniki, marve¢ tudi organizacije najemajo razpolozljive kapacitete znotraj
omenjenih okolij. V kontekstu obravnavane primera je zgovoren podatek, da je korporacija
Microsoft v novembru 2016 300 svojim usluzbencem odobrila in finan¢no pokrila dislocirano

delo v eni izmed izpostav WeWork (Lee 2016).

Tako v primeru fransize TechHub kot tudi WeWork je investicijski kapital ne zgolj pospesil,
marve¢ predvsem omogo¢il hitro in celovito ekspanzijo sodelovnih prostorov, ki so ze vpeti v
omrezje ter omogocajo prosto prehajanje uporabnikov v okviru dolo¢ene uporabnine oziroma
¢lanskega paketal®®. Slednje pospesuje digitalni turizem in povecuje skupino fluidnih delavcev
oziroma digitalnih nomadov, posebno pa spodbuja posameznike, da se s prehajanjem med
prostori hitreje vkljucujejo v manjSa omrezja, nastala znotraj posameznih sodelovnih prostorov
ter s tem pospesujejo pretok znanja, zviSujejo stopnjo medsebojne participacije in vplivajo na

hitrejsi pretok kapitala.

Medtem ko je investicijski kapital omogo¢il skoraj$njo eksponentno rast ter posledi¢no tudi
pospesil odpiranje novih sodelovnih prostorov, je potrebno izpostaviti dolocene pozitivne in
negativne aspekte. Najprej, prvi sodelovni prostori, tako zacasni kot tudi stalni, so bili
avtonomno oblikovane entitete, najveckrat soustvarjene ter sofinancirane s strani svojih
(bodocih) uporabnikov, kar je posledicno rezultiralo pri oblikovanju organizacijske kulture
znotraj posameznega prostora ter norm in vrednot, ki so najveckrat temeljile na vodilih novih
ekonomij souporabe (Spinuzzi 2015). Vnaprejsnje financiranje ter vpetje potencialnih
hegemonih struktur postavlja dolodeno agendo® in partikularne interese vejih deleznikov, ki

neposredno vplivajo ne zgolj na vzpostavljanje fizicnega prostora ter s tem zaobitje procesa

soustvarjanja, marve¢ tudi na vzpostavljane doloCenih sprejemnih norm (torej, kdo lahko

107 Z izjemo Arktike.

108 Frangiza WeWork svojim uporabnikom ponuja ¢lanski paket neomejene rabe (angl. unlimited membership) v
cenovnem rangu 350 ameriskih dolarjev, ki omogoca neomejeno prehajanje med sodelovnimi prostori znotraj
frangize in rabe fleksibilnih delovnih mest znotraj le—teh (Rice 2015).

109 Na primer: uporaba dolo¢enih produktov (angl. hardware), programskih okolij (angl. software) in druge
opreme ter aplikacija in izvajanje programskih vsebin z vnaprej dolo¢eno agendo.
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uporablja posamezen prostor oziroma preferenca ciljne skupine)'!®, vrednot (monetizacija

storitev pred njihovo souporabo) in same kulture znotraj sodelovnega prostora.

Naprej, mo¢no finan¢no zaledje sodelovnega prostora oziroma ve¢ njih lahko pripelje do
nelojalne konkurence na ve¢ ravneh. Hitro rasto¢e mreze sodelovnih prostorov, kot na primer
fransiza WeWork, lahko zaradi svojega ozadja odprejo vecje Stevilo svojih izpostav na relativno
majhnem obmodju oziroma mestu!!! ter poslediéno zaradi razkoraka med ponudbo in
povprasevanjem tudi uravnavajo cene uporabnin oziroma vplivajo na trzno povprecje le—teh.
Hitra rast in koncentracija sodelovnih prostorov na dolo¢enem obmod¢ju in popularizacija
njihove uporabe pa posredno vpliva na trg nepremiénin in socioekonomske spremembe v
dolo¢enem okolju ter pospesi proces gentrifikacije (Merkel 2015). Primer odpiranja novih
sodelovnih prostorov znotraj fransize WeWork v dolo¢enih, deloma degradiranih predelih New
Yorka (Cetrti Harlem in Brooklyn) kazejo na postopno zviSevanje cene najema tako okoliskih
poslovnih prostorov kot tudi stanovanjskih enot (Rice 2015; Captain 2016). Posledi¢no lahko
opazimo, da se investicijski kapital od leta 2014 dalje vedno pogosteje obraca k modelu sodela
kot modelu vzpostavitve oziroma zapolnitve nepremi¢ninskih kapacitet (Munford 2015). S
tega vidika se bo v prihodnje zagotovo odprla diskusija o vplivu odpiranja sodelovnih okolij v

degradiranih soseskah ter posledi¢ni gentrifikaciji.

Hitra popularizacija sodela kot metode dela in souporabe delovnih povrSin ter rast Stevila
odprtih sodelovnih prostorov po letu 2012 je pripeljala od odmika heterogenosti skupnosti
uporabnikov (Orel in Matjaz 2015) ter posledi¢no do vse vecje namenske specializacije
prostorov ter naslavljanja potencialnih odjemalcev oziroma uporabnikov, ki imajo potrebe po
specificnem delovnem okolju (Desai 2016). V svetu lahko tako opazimo vse ve¢ sodelovnih
prostorov, ki — podobno kot hekovisca v zadnjem desetletju 20. stoletja — stremijo k
optimizaciji pogojev za nastanek in delovanje homogenih sodelovnih skupnosti. Poleg ze
omenjenih sodelovnih prostorov, ki se specializirajo za posameznike, delujoce v polju

kulinarike!!?, lahko danes govorimo tudi o sodelovnih prostorih, specializiranih za

110 TechHub med svoje uporabnike aktivno vabi posameznike, predvsem pa manjSe time, ki delujejo v polju
visokih tehnologij in inovacijskega podjetnistva.

111 WeWork je imel do sredine leta 2016 v ameriskem New Yorku odprtih 30 in v angleSkem Londonu 11 svojih
fransiznih izpostav.

112 Kot dodatna primera omenimo $e montrealski sodelovni prostor FoodRoom ter singapurski Butter&Bake.
Specifika sodelovnih prostorov, specializiranih za kulinariko ter z njo povezanimi projekti je ta, da imajo
prilagojeno infrastrukturo (po navadi v obliki dodatnih, odprtih kuhinjskih prostorov) ter spremljajoce programe
(Amador 2016).
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glasbenike!® (Schiirholz 2013; Gray 2014; Gocalves 2015), posameznike, ki delujejo v polju
ustvarjalnega pisanja'* 1'° (Schuermann 2014) ali socialnega podjetnistva®'® (Kickul in Lyons
2016).

Prav tako pa obstojeci prostori, tako zaradi dviga svoje konkuren¢nosti in pozicioniranja na
trgu kot tudi zadoS¢anju potreb svojih uporabnikov ter s tem Sirjenja svoje ponudbe, ki
zagotavlja optimalne delovne pogoje posameznikov in skupnosti, nadgrajujejo tako izvajajoc
program kot tudi samo infrastrukturo. Do¢im veliko sodelovnih prostorov nudi osnovno
kavarnigko infrastrukturo'!’, nekateri znotraj svojih okvirov integrirajo kulinari¢no ponudbo*!®
(Cranz 2016), varstvo za otroke (Kelly 2014; Spinuzzi 2015), rekreacijske povrsine (Schwartz
2014) ter zacasne ali rezidencne bivanjske enote (Gocalves 2015). Slednje kaze na vse
intenzivnej$o hibridizacijo modela sodela v prihodnosti, saj sodelovni centri ne ponujajo (vec)
zgolj delovnega prostora, marve¢ (po)ustvarjajo celostni bivanjski habitat. Malizia in Song
(2015) sta postavila predpostavko, da bo ustvarjalni del druzbe v prihodnosti vse bolj stremel

k lokalizaciji vseh zelenih in operativnih storitev na enem mestu. Le—te naj bi celostno

pokrivale bivanjski, delovni in druzabni segment posameznika.

113 Kot primer navedimo berlinski Cohere Bandwidth. Schiirholz (2013) navaja tudi primer newyorske Red Bull
Academy, ki po dolo¢anju parametrov skupnosti, odprtih delovnih povr§in ter aplikaciji moderiranih procesov
mrezenja oziroma povezovanja posameznikov ustreza modelu sodelovnega prostora, ¢eprav se kot tak ne
manifestira.

114 Novinarji, pisatelji, samostojni zalozniki itn.

115 Kot primer navedimo newyorski sodelovni prostor Paragraph, ki v ospredje postavlja skupnost pisateljev ter
aplikacijo programov oziroma moderiranih procesov, ki spodbujajo medsebojna sodelovanja (npr. soavtorsko
delo) ali vzajemno pomoc.

116 Sodelovni prostori, ki se specializirajo za podporo projektom socialnega podjetnistva se ne zamejujejo zgolj
na homogene skupnosti, marve¢ nasprotno spodbujajo ¢im bolj razgibano heterogenost. Kot primer lahko
navedemo fransizo sodelovnih prostorov The Impact Hub (prej Hub), ki z dogodki ter dolgoroénimi programi
aktivno spodbujajo svoje uporabnike, da se bodisi vkljucujejo v socialno podjetniske procese bodisi optimizirajo
delovanje Ze obstoje¢ih. Eden izmed teh programov — Social Innovation Award — je presegel okvire sodelovnih
prostorov znotraj mreze in se v 2015 razsiril na lokacije v desetih drzavah z 3800 udeleZenci (Avelino in drugi
2015).

117 Najveckrat v obliki samopostrezne kavarne.

118V obliki manjsih restavracij, ki so integrirane v infrastrukturo sodelovnega prostora.
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4.2.2 Razvoj sodela na slovenskih tleh

Razumevanje razvoja sodela v Sloveniji je pomembno zaradi dveh vidikov. Prvi¢, slovenski
prostor je zgodnja okolja sodelovanja in skupnostna delovna okolja pridobil ze v sredini
devetdesetih let in se na tem podro¢ju uvr§¢a med progresivnejSe razvojne habitate, Ceprav je
to dejstvo v SirSem svetovnem in evropskem prostoru nepoznano oziroma zaradi manka
podatkov spregledano. In drugi¢, slovenski prostor na obravnavanem podro¢ju zaznamuje
izrazito nepoznavanje sodelovnega koncepta ter izraba ali napa¢na raba v kontekstu javnih

politik ter korporativnih okolij*®.

Prvi premiki, ki so v naslednjih dveh desetletjih rezultirali v nadaljnjem razvoju in
popularizaciji sodelovnega modela na slovenskih tleh, segajo v zgodnja 90. leta preteklega
stoletja, ko je slovenski programer Mitja Doma v prostorskem sklopu ljubljanskega KUD
France PresSeren odprl grafi¢ni biro DTP (Desktop Publishing) in z njim domaci kulturniski
srenji v uporabo ponudil opremo ter prostor za delovanje (Colner in HirSenfelder 2011, 15—
16). Zaradi koncentracije visoko tehnoloske opreme je DTP v tistem obdobju postal
najsodobneje opremljen ra¢unalniski prostor v Ljubljani, internetna povezava, ki je bila odprta
za vse uporabnike, pa je bila speljana neposredno z Instituta JozZef Stefan. Program razvoja
vsebin so poimenovali Ljudmila, ki se je spomladi leta 1995 Ze preoblikoval v prostorsko
iniciativo (prav tako znotraj ljubljanskega KUD France Preseren), in sicer z vzpostavitvijo ene
izmed prvih evropskih internetnih kavarn. Odprtje je imelo SirSe uspehe, merljive predvsem v
pobudah za odprtje tudi drugih podobnih prostorov po Sloveniji — prvi, ki je sledil vzoru
Ljudmile je bila tako istega leta odprta internetna kavarna v prostorih poleg ljubljanskega

nocnega kluba K4.

Ljudmila se je z letom 1997 preselila v nove prostore v ljubljanski soseski Sentvid*?° in z
vzpostavitvijo ene izmed prvih slovenskih prostorskih tock z brezzi¢nim internetom postala

hekovisce, podobno leta 1995 odprtemu berlinskemu prostoru C—base. Slo je torej za prostor

119V obdobju popularizacije in $ir§e javno—druzbene zaznave koncepta sodela in ostalih elementov ter gradnikov
ekonomij souporabe, so se v slovenskem okolju zacele pojavljati prve izrabe oziroma nepravilne rabe modela,
predvsem v kontekstu oddaje praznih ali preseznih pisarniskih (primer ljubljanske nepremicninske agencije
Inalbea ter podjetja Atol) oziroma njegove napacne rabe v kontekstu podjetnisko pospesevalnih okolij (primer
mreze prostorov Geek House Start—up Coworking Space v okviru podjetniskih inkubatorjev v Ljubljani,
Mariboru, Kranju, Novi Gorici, Zagorju in Murski Soboti, kjer gre dejansko za model souporabe miz z moZnostjo
korisgenja ozko specializiranega programa v polju zagonskega podjetnistva).

120 | judmila je v prihodnjih dveh desetletjih nato $e dvakrat zamenjala svoje prostore, in sicer s selitvijo v prostore
na Rimski cesti v Ljubljani v zacetku leta 2001 ter v nekdanje Avtotehne v letu 2017.
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121

za delo in povezovanje med posamezniki, ki so delovali*?! v polju visokih tehnologij'?? (prav

tam).

Nadaljnji premiki na podroc¢ju razvoja sodela v Sloveniji segajo v konec leta 2011, ko je bila
formirana prva slovenska iniciativa za razvoj in promocijo sodela (angl. Slovenia
Coworking)'?. Njen osrednji namen je bila identifikacija druZbeno razvojnega potenciala
sodelovnega modela, ki se je ob podpori ljubljanskega kulturnega centra Kina Siska ter v okviru
svetovnega Zelatinastega dogodka prostorsko prvi¢ udejanil v zacetku januarja 2012 (Orel in
Matjaz, 2015). Zaradi dobrega odziva, predvsem pa zaradi mnozi¢ne obiskanosti dogodka®?*
(Crnovi¢ 2012; Kordis 2012; Prijatelj 2012), kar je nakazovalo na (zgodnjo) potrebno po stalni
kontinuiteti tak$nih dogodkov, se je konec meseca na isti lokaciji odvilo ponovno sodelovno
srecanje (angl. coworking session), ki so mu nato vse do februarja 2014 sledila Se druga.
Sodelovna srec¢anja so se odvijala na tedenski osnovi, odprta pa so bila vsem zainteresiranim
posameznikom ali manj$im skupinam, ki so si tako zacasno delili delovno povrsino, Si
izmenjevali relevantne informacije ter tako postavili temelj za oblikovanje prve slovenske
delovne skupnosti. Rus in Orel (1030, 2015) to fazo identificirata kot stopnjo grajenja skupnosti
(angl. community building phase)*?®, katere namen je bilo oblikovati neformalne relacije,
povezati udelezence sre¢anj v manj$a omrezja ter vzpostaviti nastavek organizacijske kulture
(glej Alvesson, 2013), temeljece na vrednotah souporabe, sodelovanja ter izmenjave znanja
pred monetizacijo storitev!?®, kar je posameznikom omogocilo optimizacijo, predvsem pa

realizacijo njihovih poslovnih (in delovnih) procesov.

121 De facto je bila Ljudmila Ze v samem izhodi$¢u pravzaprav hibridni model med hekovis¢em in sodelovnim
prostorom, saj je zdruzevala posameznike in manj$e skupine, ki so bile razpete med delovanjem v kulturi in poljem
visokih tehnologij (Colner in HirSenfelder 2011).

122 judmili podoben prostor je bil ustanovljen tudi v Mariboru poleti leta 1996 in od leta 1998 deluje pod imenom
KID Kibla ter predstavlja sredis¢e sodobne umetnosti in kulture, ustvarjalne uporabe novih informacijsko—
komunikacijskih tehnologij in interdisciplinarnih praks. Ceprav ne predvideva razvoja skupnosti, ki bi delovala
na kontinuirani zasnovi (marve¢ predvsem na projektni oziroma obcasni) in jo je kot tako tezko oznaciti za model
hekovi$ca, pa gre pri Kibli vseeno za prostore, ki so spodbujali povezovanje, skupnostno produkcijo in ustvarjanje.
123 Ustanovitelja iniciative sta bila Eva Matjaz (roj. Percic) in Luka Piskoric, v prvi polovici leta 2012 pa se
jima je pridruzil Marko Orel.

124 K ordi§ (2012) poroca, da se je na prvem ljubljanskem Zelatinastem dogodku zbralo ve€ kot 40 ljudi.

125 Rus in Orel (1030, 2015) identificirata tudi predhodno fazo procesa vzpostavljana prve slovenske sodelovne
skupnosti in jo poimenujeta kot fazo u¢enja (angl. learning phase). Namen slednje je bila pridobitev ustreznih
znanj in je potekala med leti 2011 in 2012 v obliki obiskov razli¢nih sodelovnih prostorov na relaciji Dunaj
(Avstrija) — Praga (Ceska) — Leipzig (Nemcija) — Berlin (Nemdija) ter analizo primarnih in sekundarnih virov.
Znotraj te faze so bili kljucni trije posamezniki, ki veljajo za zacetnike in utemeljitelje sodela na slovenskih tleh
— Luka Piskori¢, Eva Matjaz (roj. Perc¢i¢) in Marko Orel (glej Crnovi¢ 2012; Cajnko 2012; Cashman 2012; Kreci¢
2013; Hafner 2014), ki so v okvirih naslednje faze oziroma stopnje (t.j. stopnja grajenja skupnosti) prevzeli
moderatorsko vlogo nastajajoce nomadske sodelovne skupnost.

126 Sodelovanje, solidarnost in medsebojna pomo¢, ki nastopi pred monetizacijo storitev posameznika ali
dolo¢enega tima, so temelji sodelovne kulture (kot organizacijske kulture), ki se je razvila zaradi vodil
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Vzporedno z zacetkom delovanja sodelovne iniciative (t.j. med koncem leta 2011 ter zacetkom
leta 2012), je ekipa ustvarjalnega kolektiva Rompom v Ljubljani odprla Kreativno cono Siska,
prostor, kreiran po modelu souporabe miz (Orel in Matjaz 2015). Kreativno cono Siska so njeni
ustvarjalci vzpostavili v starejsi stanovanjski hisi, ki je bila razdeljena tako, da je spodnja etaza
zajemala kolesarsko delavnico v kombinaciji z delavnico za oblikovanje lesa, kovin in drugih
materialov, zgornja etaza pa je bila razdeljena na pet medsebojno povezanih prostorov z
dvajsetimi mizami (torej fiksnimi delovnimi postajami), ki so bile na voljo za najem
samostojno delujoéim ustvarjalcem iz polja kreativnih industrij (Artnak 2014)!?’. Vzporedno z
vzpostavitvijo Kreativne cone Siska se je v ljubljanski Getrti Moste v prostorih gledalis¢a
Spanski borci vzpostavila Kreativna postaja, katere namen je bilo nudenje ob&asnega prostora
za sodelo in povezovanje ustvarjalcev, delujocih predvsem v polju kulture (Orel in Matjaz
128

2015). Kreativna postaja je v letu 2013, predvsem zaradi finanénih tezav, prenchala delovati

(prav tam).

Vecje pozornosti civilne druzbe je bilo delezno dogajanje na tem podroc¢ju proti koncu leta
2012, ko so se ob podpori skupnosti pod okriljem iniciative Slovenia Coworking ter pod njenim
okriljem vzpostavljene skupnosti pojavili prvi projekti, ki so zagonski kapital za realizacijo
svojih produktov oziroma storitev iskali s pomoc¢jo platform za mnozi¢no financiranje (angl.
crowdfunding). Dostop do potencialno novih virov financiranja je namre¢ v letih trajajoce
globalne gospodarske recesije samostojno delujoim posameznikom, manjSim zagonskim
podjetjem, kasneje pa tudi nevladnim organizacijam ter formalno povezanim druzbeno
odgovornim iniciativam omogo¢ilo odmik od tradicionalnih!? in tezje dosegljivih k novim,
globalnim investicijsko kapitalskih virom (glej Orel 2014). Predvsem pa je mnozi¢no
financiranje kot eden izmed osrednjih podpornih stebrov novih ekonomij postalo hitro

privla¢no, saj omogoca (vsaj v zacetni fazi) ohranjanje celovitega oziroma stoodstotnega

organizatorjev ljubljanskih sodelovnih srecanj in zahtev oziroma potreb udelezencev teh srecanj. Potrebno je
opozoriti, da so se v drugih okoljih (in ¢asovnih okvirjih) razvile sodelovne kulture, ki so imel razli¢ne specifike.
27 Kreativna cona Siska je bila ob odprtju vodena kolektivno s strani ustanoviteljev, v letu 2012 pa je vodenje
centra prevzel Marko Orel, ki ga je vodil vse do (so)ustanovitve ljubljanskega Poligona. VVodenje Kreativne cone
Siska je po letu 2014 prevzel Andraz Tarman, kasneje pa je bil center vnoviéno voden kolektivno s strani novih
najemnikov, in sicer vse do njenega zaprtja (katerega razlog je prekinitev najemne pogodbe s strani najemodajalca
ter nacrtovanega rusenja objekta) v 2017.

128 Uporabniki Kreativne postaje so se $e pred njenim zaprtjem povezali v transmedijsko umetnisko skupino
Ratneek, katere ¢lani so delovali v polju arhitekture, digitalnih tehnologij in filma ter tako vzpostavili eno izmed
prvih elaboriranih, heterogenih sodelovnih skupnosti (Murn 2014).

129 Banéna posojila in javne ali zasebne investicije.
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lastniStva in posledi¢no prilagajanje poslovnih ter produkcijskih tokov zahtevam in potrebam
lokalnega okolja'®® (Gerber in Hui 2013; Harrison 2013; Mollick 2014). Popularizacija
mnozi¢nega financiranja v domacem okolju je vodila do tega, da so slovenski projekti do konca
leta 2013 na eni izmed najveéjih svetovnih platform Kickstarter zbrali ve¢ kot milijon evrov
zagonskih sredstev (Eterovi¢ Klemenci¢ 2013), v letu 2014 pa je Slovenija Ze pridobila prvo

domaco platformo za mnozi¢no financiranje®..

Opozoriti je potrebno na izrazito specifiko izpeljave projektov mnozi¢nega financiranja, ki so
izhajali iz ljubljanske sodelovne skupnosti. Zaradi potrjenih oziroma sprejetih skupnih vrednot,
katere okvirje je vzpostavila in jih skozi moderirane procese!® negovala iniciativa Slovenia
Coworking, se je znotraj nastale sodelovne skupnosti oblikovala kultura sodelovanja,
izmenjave znanj ter vzajemne pomoci. Na podlagi tega so bile formirane tudi relacije med
posamezniki, ki so v dolo¢enem ¢asovnem obdobju ali na stalni osnovi vstopali v skupnost ter
se povezovali v zaCasne time, ki jih je zaznamovala diskontinuiteta glede na obdobje izvajanja
posami¢nega delovnega procesa. Prve slovenske kampanje mnozi¢nega financiranja med
obdobjem let 2012 in 2014 so bile tako izvedene na podlagi vnaprejsnje dolocitve predvidenih
delezev glede na konéni, po navadi precej variabilen (0ziroma z nepredvidenimi odstopanji)*
znesek posamezne kampanje (Orel 2014) in ne na podlagi prej predvidenih finan¢nih postavk,

kar je znacilnost klasi¢nih zaCasnih oziroma virtualnih projektov ter delovnih ali storitvenih

timov (glej Gillam in Oppenheim 2006).

130 Na primer: lokalizacija proizvodnje, delo z obnovljivimi viri, pravi¢na trgovina itn.

131V letu 2014 je bila splavljena platforma TravelStarter, ki posameznikom ali podjetjem omogoca zbiranje
sredstev za realizacijo turisti¢nih dejavnosti (npr. hotelirstvo oziroma vzpostavitev nastanitvenih kapacitet za
potrebe turizma) ali aktivnosti (npr. potovanja, odprave itn.). V letu 2015 sta bili s StoryLink in Chariyo
vzpostavljeni dve spletni platformi za mnozicno financiranje, ki omogocata podporo dobrodelnim projektom,
istega leta pa je na slovenski trg prisla avstrijska platforma Conda, ki omogoc¢a podjetjem podporo pri mnozi¢nem
investiranju. V prvi polovici leta 2016 je Slovenija pridobila $e platformo AdriFund, ki je postala prva slovenska
platforma, namenjena $ir§emu spektru projektov ne glede na njihovo profitno ali neprofitno naravnanost.

132 Zagetni procesi moderiranega vzpostavljanja relacij med posamezniki znotraj novo nastale oziroma takrat Se
nastajajoc¢e sodelovne skupnosti so potekali predvsem z osebnim stikom ter kasneje z dogodki »Sedi,5!«, katerih
namen je bila diseminacija znanj (npr. programiranje v dolocenem programskem jeziku), predstavitev posamicnih
projektov (bodisi zunanjih bodisi katerega iz skupnosti) in promocija (v obliki predavanj in delavnic) sestavnih
elementov novih ekonomij, pod katere spada tudi mnozi¢no financiranje (Per¢i¢ in drugi 2015; Rus in Orel 2015).
133 Glede na zastavljen ciljni znesek, ki je na podlagi ocenjenih stroskov produkcije oziroma realizacije dologen
pred zagonom kampanje. Vecina spletnih platform mnozi¢nega financiranja namre¢ ne doloc¢a zgornje meje
zbiranja sredstev, marve¢ predvideva casovni okvir, znotraj katerega lahko posamezni (mikro) financerji dolocijo
znesek (angl. pledge), ki ga namenijo v podporo kampanji. Zaradi slednjega je lahko zastavljeni cilj mo¢no
presezen (Hobbs in drugi 2016). Dober primer generiranja takega presezka je slovenski projekt ZenEgg, leseni
produkt za pomo¢ pri meditaciji koc¢evskega oblikovalca Gasperja Premozeta, ki je leta 2014 s svojo (zacasno
vzpostavljeno) ekipo na platformi za mnozi¢no financiranje Kickstarter izhodis¢no zastavljeni znesek (2.000,00
ameriskih dolarjev) presegel za ve¢ kot 50—krat, in sicer z zbrano podporo 111.144,00 ameriskih dolarjev (Rozanc
2015).
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V novembru leta 2012 ter nato Se decembra 2013 so medsebojno povezane ljubljanske
skupnosti pod taktirko umetniskega kolektiva Rompom (poganjalcev Kreativne cone Siska) ter
iniciative Slovenia Coworking zagnali projekta Pop—up dom 1 in Pop-up dom 2, dveh
enomesecnih zacasnih sodelovnih prostorov v kombinaciji s prodajno razstavo del slovenskih
industrijskih in vizualnih oblikovalcev (Cashman 2012; Ogrin 2012; Prijatelj 2013). Pop-up
dom 2 se je kot zacasni sodelovni prostor v februarju 2014 pod imenom Kreativni center
Poligon prelevil v stalni sodelovni prostor, v njegovih prostorin na obmoc¢ju ljubljanske
Tobacne pa so zaéeli delovati sodelovni skupnosti iz Kina Siska in Kreativne cone Siska ter

intermedijska skupina Ljudje.si (Perc¢i¢ 2014).

Leta 2014 je na slovenskih tleh prislo do vecjih premikov: vrata so odprli sodelovni prostori
Kunstn'ca v Prevaljah®®*, Riiba v 1zoli'®, Punkt Zasavje v Trbovljah'®® in Tkalka v
Mariboru'®’, v letu 2015 pa $e Kovacnica v Kranju'®, Aurora v Murski Soboti**°, Dzob v
Ajdovicini**® ter Mesto oblikovanja'*! in ABC Hub*? v Ljubljani. Pospeseno odpiranje novih
sodelovnih prostorov kaze na to, da Slovenija sledi globalnemu trendu transformacije trga dela

ter njegove fleksibilizacije*3.

134 Kunstn'ca je nudila osem fleksibilnih delovnih postaj, zdruZevala pa je manj$o skupnost lokalnih oblikovalcev,
programerjev in kmetovalcev, ki so prostore ob¢asno uporabljali za povezovanje, medsebojno pomo¢ in delo.
Prostor se je zaradi finan¢nih tezav zaprl po letu dni obratovanja.

135 Riiba je bil prvi sodelovni prostor na obmodju obalne Slovenije. Svoje ime je dobil po nekdanji izolski
predelovalnici rib in ribiSkemu obratu Riba, prostor pa je zdruzeval lokalno skupnosti, ki so delovali predvsem v
polju kreativnih industrij. Riiba se je konec leta 2015 zaprla zaradi finan¢nih tezav (Nared 2015; Rozanc 2015).
136 pynkt Zasavje oziroma imenovan tudi Coworking Zasavije ali Njiva je Ziva, je prostorska iniciativa, ki zdruzuje
multidisciplinarne ustvarjalce in uporablja nacin sodela kot metodo za produkcijo projektov, produktov in
organizacijo dogodkov (Bucéar 2014). Njeni nastanki segajo v leto 2012, ko so prvi akterji iniciative — podobno
kot v primeru ljubljanske iniciative Slovenia Coworking — obc¢asno zaceli sodelati ter organizirati dogodke v
praznih prostorih trboveljske cementarne, z letom 2014 pa je formirana skupnost vzpostavila stalne prostore v
nekdanji rudarski koloniji oziroma rudarsko—delavskem domu Njiva. Punkt Zasavje je konec leta 2016 svoje
sodelovne prostore preselil v Zasavje ter v 2017 zaprl izpostavo v Trbovljah.

137 Tkalka je ustvarjalno—podjetniski prostor v centru Maribora, ki zdruZuje tako odprte sodelovne povrsine kot
tudi prostore, vzpostavljene po modelu souporabe miz, skupnost pa soustvarja program, ki se v obliki delavnic in
predavanj usmerjajo predvsem v razvoj socialnega podjetnistva in turizma (Juri¢ 2015).

138 Kranjska Kovacnica je manjsi sodelovni prostor, ki je namenjen predvsem povezovanju in skupnemu delu
samostojnih podjetnikov, ki delujejo na Gorenjskem.

139 Sobogka Aurora je prvi sodelovni prostor, ki se je odprl v pomurski regiji.

140 Z letom 2016 je bil ajdovski DZob najmanjsi slovenski sodelovni prostor, ki je nudil 8 delovnih postaj ter vso
ostalo opremo, potrebno za realizacijo delovnega procesa uporabnikov.

141 Mesto oblikovanja pretezno predstavlja model souporabe miz in je v prvi vrsti namenjen $e nastajajoci
skupnosti industrijskih oblikovalcev ter arhitektov.

142 ABC Hub, ki se nahaja v ljubljanskem trgovskem sredis¢u BTC City, predstavlja podaljsek enega izmed
osrednjih slovenskih pospesevalnikov ABC Accelerator in se usmerja v manjse time, ki delujejo znotraj polja
zagonskega podjetnistva.

143 Med leti 2008 in 2014 se je delez samozaposlenih znotraj delovno aktivne populacije v Sloveniji povedal iz
9,9% na 12,7% (Sencur Pecek 2015).
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V slovenskem prostoru do vkljucno leta 2016 Se ne moremo govoriti o zagonu sodelovnega
prostora, ki bi osnovna sredstva iskal s pomoc¢jo ene izmed namenskih platform za mnozi¢no
financiranje, potrebno pa je opozoriti, da so bili ljubljanski Kreativni center Poligon,
trboveljski Punkt Zasavje, izolska Riiba ter prevaljska Kunstn'ca vzpostavljeni po metodi
zategovanja pasu oziroma z minimalnimi finan¢nimi sredstvi. Primer mariborskega prostora
GT22 tezko oznacimo kot sodelovni prostor, saj v svoji osnovi predstavlja trans—disciplinarni
laboratorij, ki povezuje umetnost, kulturo in urbane Sporte ter s tem vzpostavlja izobrazevalno,
raziskovalno in produkcijsko fizi¢no platformo (Brumen 2014). Posledi¢no se po modelu
priblizuje hekovis¢u in ne toliko klasi¢nemu sodelovnemu modelu, a gre kljub temu za prvi
projekt, katerega tematska nadgradnjal** je bila v letu 2015 izvedena s pomo¢jo lokalizirane

kampanje mnozi¢nega financiranja (Arhar 2015).

Prihodnost samostojnih ustvarjalnih in skupnostnih sredis¢, kot so sodelovni prostori, je na
slovenskih tleh vprasljiva, predvsem zaradi diskrepance med distribucijo javnih sredstev, ki so
namenjena posrednemu oziroma neposrednemu financiranju podpornih okolij ter dejansko
podprtimi prostori, ki pa kot podporna okolja inkubirajo zgolj (zagonska) podjetja, ne pa tudi
naraS¢ajoega segmenta prekarnih, fleksibilnih delavcev oziroma samozaposlenih
posameznikov (Orel in Matjaz 2015). Vzporedno z naraScajo¢im Stevilom tega segmenta
delovno aktivne populacije ter s spremembami modernega trga dela, ki po Ignjatovicu (2012)
prinaSajo spremenjene dejavnike socialne produkcije ter reprodukcijo socialne stratifikacije, je
v ospredju porast individualnih delovnih procesov ter potreba po vzpostavitvi novih, predvsem

pa ohranjanju obstojecih sodelovnih prostorov.

144 Gre za vzpostavljanje odprtega vadbenega in delovnega prostora, namenjenega samostojno delujodim
gledali$¢nikom in igralcem.
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4.3 Sodelovno okolje kot tretji zivljenjski prostor

Individualizacija delovnih procesov in vzporedna hitra rast novega segmenta samostojno
delujoce delovno aktivne populacije je pripeljala do postopne zameglitve in zabrisa meje med
prvim ali primarnim ter drugim ali sekundarnim zivljenjskim prostorom. Oldenburg (1989) je
kot prvi zivljenjski prostor oznacil dom ter delovno mesto kot drugi Zivljenjski prostor. Znotraj
teh okolij interakcija med skupinami posameznikov (tj. druzina znotraj prvega Oziroma
sodelavci znotraj drugega zivljenjskega prostora) poteka po vnaprej predvidenih in predvsem
predvidljivih vzorcih. Na drugi strani pa lahko govorimo o tretjih ali terciarnih Zivljenjskih
okoljih, katerih namen je spodbujanje skupnostnih procesov, predvsem z najveckrat spontanimi
ali delno nacrtovanimi, ohlapno strukturiranimi ter prevladujoce neformaliziranimi
interakcijami. Znotraj urbanih okolij kot tretjih zivljenjskih prostorov najveckrat ozna¢imo
kavarne, knjiznice, restavracije in mestne parke. Po Oldenburgu (prav tam.) jim je skupno
udobje, lahka — tako fizi¢na kot tudi cenovna — dostopnost, frekventnost uporabe istih oziroma
stalnih uporabnikov, ki so odprti za vzpostavljanje neformalnih relacij, ter dostopnost — ¢eprav

ne nujna — do zivil.

Rosenbaum (2006) je mnenja, da redni odjemalci in ob¢asni uporabniki tretjih Zivljenjskih
prostorov teh ne uporabljajo zgolj zaradi potrebe po doloCeni materialni dobrini (npr. topli
napitki, ki jih nudijo kavarniski prostori), marve¢ predvsem, da izpolnijo svojo potrebo po
druzenju, kolegialnosti ter emotivni podpori. Z vidika slednjega Rosenbaum (prav tam) vpelje
pojem komercialnega prijateljstva (angl. commercial friendship)!#®, katerega namen je
parcialno ali celostno zadovoljevanje lastnih potreb. Opozoriti je potrebno, da gre v tem
primeru sicer za SibkejSe relacije, katerih obstoj je navadno pogojen z dolo¢enim okoljem.
Vendar pa lahko z delno in vzporedno digitalizacijo prostora te relacije okrepimo*¢. Vpeljava
lokalnega ali medmreZnega programskega vmesnika, namenjenega moderiranju skupnosti,

osnovane znotraj enega izmed tretjih Zivljenjskih okolij ter parcipatornemu Kuriranju vsebin s

145 K ot plastiéni primer lahko znotraj kavarniskega oziroma gostilniskega okolja spomnimo na "pivske prijatelje".
Dober primer so tudi lokacijsko pogojene skupnosti, ki jih veze dolo¢en skupni interes — kot primer navedimo
skupnost obc¢asnih tekaéev, ki za tek uporabljajo lokalni park.

146 Moderiranje skupnosti znotraj tretjih Zivljenjskih okolij je seveda tudi stvarno. Znotraj gostilnigkih prostorov
lahko vlogo povezovalca na primer prevzame barman, ki v konkretnih primerih tudi nadomesti vrzel, ki jo
povzroci odsotnost obiskovalcev oziroma drugih odjemalcev, v katerih posamezniki i$¢ejo emotivno podporo.
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strani posameznih ¢lanov skupnosti, lahko bistveno pripomore h krepitvi obstoje¢ih in

nadaljnjemu razvoju medosebnih relacij (glej McCarthy in drugi 2009)47,

Virtualizacija urbanih skupnosti in digitalizacija odnosov se je na prelomu preteklega stoletja
zdela privla¢na misel (glej Rheingold 2000). Oblak (2000, 1053) je predvidevala, da bo bivanje
v okoljih, ki bodo podprta z racunalniS8ko tehnologijo bistveno udobnejSe, prijaznejSe ter
enostavnejSe. Vendar pa se je vzporedno Ze pojavila skrb o omrezni individualizaciji ter
posledic¢ni alienaciji posameznikov (glej Wellman 2001). Zmotno bi bilo sicer trditi, da so tretja
zivljenjska okolja zgolj in samo fizi€no prostori, saj se virtualne skupnosti razvijejo ne zgolj
na sodobnih socialnih omreZij, marve¢ tudi v specifi¢nih digitalnih okoljih, kot so na primer
zgolj v medmrezju obstoje¢i svetovi iger ali okolij, namenjenih izrazanju partikularnih
interesov (npr. spletni forumi) (glej Ducheneaut in drugi 2007). Prav tako pa se (vnovic¢na)
digitalizacija tretjih Zivljenjskih okolij danes aktualizira predvsem zaradi hitrega razvoja
navidezno resni¢nostnih tehnologij. Le—te omogocajo vzpostavitev trodimenzionalnih okoljj
ter vpetje posameznika — trenutno $e z rabo animiranega avatarja oziroma grafi¢ne prispodobe
kot osebnega medija — v navidezno resni¢nostno okolje, ki nadomesti dvodimenzionalno
zaznavo. S prihodnostjo navidezno resni¢nostnih okolij in njihove namenske rabe Vv

(so)delovnih okoljih se bomo ukvarjali v enem izmed naslednjih poglavij.

Tretjim Zivljenjskim okoljem se je zacelo ve¢ pozornosti namenjati v 90. letih preteklega
stoletja, in sicer vzporedno s popularizacijo teledela ter posledi¢no zameglitvijo meje med
primarnim in sekundarnim zivljenjskim okoljem (glej Hamer in drugi 1991; Wellman in drugi
1996; Lindstrom in drugi 1997). V primeru teledelavcev se je dom zaradi spremenjene narave
dela in posledi¢ne zamenjave lokacije transformiral v delovno okolje. Do¢im je imela ta
transformacija v zacetku veliko pozitivnih uéinkov tako na posameznika kot na njegovo
mati¢no organizacijo, so se vzporedno zacele kazati dolo¢ene pomanjkljivosti te oblike dela,
kot so na primer prekrivanje in nekompatibilnost delovnih ter zasebnih obveznosti, (spontane)
socializacije in izolacije. Gurstein (2002) za vizualno ponazoritev slednjega veckrat uporabi

frazo »povezani s svetom, a priklenjeni doma«. Razvoj telekomunikacijskih tehnologij in z

147 The Community Collage oziroma kraj$e imenovan tudi CoCollage je spletno socialno omreZje, namenjeno

skupnosti rednih obiskovalcev izbranega kavarniskega okolja. Omrezje prikazuje s strani skupnosti kurirane in
producirane vsebine (npr. fotografije, izjave ¢lanov itn.), ki so dostopne vsem ¢lanom skupnosti bodisi v samem
fizicnem okolju (preko zato namenjenih zaslonov) bodisi preko spleta. McCarthy in drugi (2009) so v okviru
dvomesecne §tudije prisli do ugotovitve, da posredna (npr. predlog teme dnevnega pogovora) in neinvazivna raba
(npr. prikaz vizualnih vsebin) omenjenega socialnega omrezja pripomore k artikulaciji skupnosti ter h krepitvi
medrelacijskih odnosov, ki prerastejo iz t.i. komercialnih (glej Rosenbaum 2006) v pristnejsa prijateljstva.
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njimi povezanih orodij je namre¢ teledelavcem omogocil, da ostanejo povezani s svojimi
sodelavci, vendar pa v digitaliziranem svetu niso uspeli zapolniti manka neformalne, predvsem
pa nenadrtovane in spontane komunikacije'®®. Z obzirom na to ter poskusom (ponovne)
vzpostavitve meja med delom in domom oziroma druzinskim Zzivljenjem (angl. work life
balance)!*® (glej Hochschild 1997; Hill in drugi 1998; Chesley 2005), se je teledelo razsirilo
tudi na delo iz knjiznic, kavarn ali katerega izmed drugih tipov javnih prostorov (Christie
2010). Ob predpostavki, da navedene prostore uporablja ve¢ tele— oziroma dislociranih
delavcev, Johnson (2003) taksno transformacijo oznaci kot vzpostavljanje souporabljenih

prostorov dela.

Christie (2010, 25-26) na tem mestu poda kritiko in opozori, da morebitna ve¢funkcionalna
raba kavarniskega prostora sicer pripomore k balansiranju meja med delom in domom, vendar
pa ob tem posameznik tvega, da bo zabrisal meje med delom in druzabnih Zivljenjem, katerih
spodbujevalci so ravno tretja zivljenjska okolja. Meja se dodatno zabriSe, ¢e posameznik v
doloceno tretje zivljenjsko okolje s seboj pripelje otroke, kjer zanje nima zagotovljenega
varstva (prav tam). Taksna oblika spajanja vseh obvez iz vseh treh okoljih najveckrat rezultira
v negativnih vplivih na vse tri segmente posameznikovega bivanja — torej delo, zasebno
zivljenje in druZabno preZivljanje Casa. S tega naslova se odpira vprasanje, kako oblikovati in
vzpostaviti namenske delovne prostore, ki bodo zdruzevali prvine vseh treh zivljenjskih okolij

posameznika (glej Gold in Mustafa 2013).

Aguiton in Cardon (2007) sta zgodnje sodelovne prostore razumela kot zacasno vzpostavljene
tretje Zivljenjske prostore z namenskim generiranjem in pospeSevanjem znotraj njih

nastajajo¢ih vsebin, ki z apliciranjem od spodaj navzgor vzpostavljenih metodologij**° stremijo

148 Pri tej trditvi moramo biti previdni, saj telekomunikacijske tehnologije v 90. letih preteklega stoletja $e niso
bile tako napredne kot danes, ko posameznik ze lahko klasicno dvodimenzionalno komunikacijo nadomesti z
vstopom v navidezno resni¢nostno okolje, ki bodisi uporabnikom vizualizira izbrano okolje (npr. delovno okolje
mati¢ne organizacije — Vv kolikor je to obstojece) ter pozitivno vpliva na posameznikovo kognitivno zaznavo in
posledi¢no odzivnost. Slednje bomo podrobneje obravnavali v prihajajo¢em poglavju o prihodnosti in vnovi¢ni
digitalizaciji delovnih okolij.

149 Mlinar (2003) opozori, da lahko teledelavec — ob predpostavki ¢asovne fleksibilnosti ter zahtevanega okvirja
konc¢anja dolo¢enega delovnega procesa — svoje delo znotraj doma opravlja tudi lo¢eno, in sicer v t.i. mirnem,
najveckrat noénem ¢asu. Delo mese¢nikov oziroma mesecevih delavcev (angl. moonlight workers) se je pred
razvojem teledela sicer uporabljajo za oznaCevanje drugega ali tretjega dodatnega delovnega mesta, ki je
posamezniku omogocalo preZivetje oziroma eksistenco (glej Ley 1966), danes (glej Frohlich in drugi 2016) pa se
nanaSa tako na izvedbo no¢nega delovnega procesa kot tudi opravljanje delovnih procesov za ve¢ naro¢nikov
oziroma delodajalcev.

150 Od spodaj navzgor izpeljani metodologki proces vzpostavljanja trajnega sodelovnega prostora vkljucuje fazo
informiranja potencialnih deleznikov oziroma interesentov, fazo vzpostavljanja skupnosti bodisi znotraj
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k trajnosti. Avdikos in Kalogeresis (2016, 7) trdita, da se sodelovna okolja s tem, ko
prevzamejo tipsko zasnovo tretjih zivljenjskih okolij manifestirajo kot novi delovni ekosistemi,
katerih namen je pomo¢ samostojno delujo¢im delavcem pri restavriranju in balansiranje meja
med delom in neformalnim bivanjem. Podobni epistemoloski okvir lahko zasledimo tudi pri
avtorjih, kot so Bilandzic in Foth (2013), Moriset (2014), Fuzi (2015), Schopfel in drugi (2015)
ter Bouncken in Reuschl (2016). Sodelovni prostori in centri so oblikovno zasnovani tako, da
zajemajo pozitivne aspekte druzabnih okolij, kot so kavarniski prostori, namenjeni predvsem
ohranjanju starih ter tkanju novih neformalnih relacij (De Guzman in Tang 2011, 41). Tretji
Zivljenjski prostori naj bi po Oldenburgu (1989) omogocali redno zdruzevanje podobno
misle¢ih posameznikov z raznolikimi ozadji, prav tako pa bodo v prihodnosti in dobi pospesene
segmentacije, fleksibilizacije in informatizacije dela postali srediS¢a za nastanek skupnosti.
Zaposlitve v dolo¢enem casovnem obdobju, ki se izvajajo v (zacasnih) delovnih skupnostih,

spodbujajo nastanek razmerij in razvoj relacij med posamezniki (Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢

2015, 354).

Capdevila (2015, 11-12) predpostavi, da je eden izmed osrednjih razlogov izbire dolocenega
sodelovnega prostora s strani posameznika oddaljenost od njegovega primarnega zivljenjskega
okolja, torej (urbane) Cetrti v kateri prebiva. Sodelovni prostori ob tej predpostavki postanejo
okolja lokalizirane socializacije ter spontane sociabilnosti in jih s tega vidika transformirajo v
srediS¢a urbanega Zivljenja. Ob doloceni organizacijski kulturi — polje, ki ga bomo podrobneje
obravnavali kasneje v disertaciji — ter s tem vzpostavljenemu sistemu norm in vrednot imajo
lahko ti prostori implikativne ter pozitivne ucinke na dvig bivanjske kvalitete dolo¢enega

obmo¢ja®. Prav tako pa lahko sodelovna okolja ob predpostavki (so)uporabe prostorov tudi s

vvvvv

dolocenega fizi¢nega okolja bodisi brez njega ter fazo artikulacije procesa, ki nastopi v obliki kon¢nega prostora
oziroma vzpostavljenega delovnega habitata.

151V kolikor je sodelovno okolje usmerjeno v podro¢je trajnostne rabe, zelenih tehnologij in zmanj3ane potro3nje,
se nastala skupnost samoidentificira s temi vrednotami ter jih prenese v lokalno mestno Cetrt in tako posredno
SirSe prispevajo k dvigu bivanjske kvalitete na locenem podroc¢ju (npr. manj smeti, spodbujanje ponovne rabe,
souporaba materialnih dobrin itn.). Kot tak primer v domaci lokalni skupnosti bi lahko identificirali t.i. Knjiznico
reci, ki se nahaja v ljubljanski Cetrti Savsko naselje. V primeru Knjiznice reci sicer ne gre za sodelovno okolje —
Ceprav lahko krajani oziroma prebivalci Cetrti prostore med obratovalnim casom uporabljajo tudi za izvedbo
razli¢nih delovnih procesov — marve¢ za okolje, ki ponuja zacasno izposojo materialnih dobrin (npr. smuci,
motorne zage, susilnika sadja itn.) med krajani ter prostor za druzenje in skupnostne dogodke, ki nastopajo v
obliki spontanih druZenj, organiziranih predavanj, okroglih miz ali filmskih projekcij (Bandur 2016). Knjiznica
reci je kot na novo vzpostavljeno tretje zivljenjsko okolje Ze po letu dni delovanja od svojega odprtja v 2015
spodbudila krajane Savskega naselja k urejanju prej zanemarjenih javnih povrsin, predvsem okoliskega otroSkega
igris¢a ter sprehajalnih poti (prav tam).
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spodbujevalci prenosa znanj'®2. Pri tem pa je nujna karakterizacija sodelovnega okolja ter

vzpostavitev namenskih sti¢nih tock (prav tam).

V primerjavi z ostalimi novodobnimi delovnimi okolji, kot so na primer pospesevalniki, centri
inoviranja ter podjetniski inkubatorji, imajo ravno sodelovna okolja v jedru namenske prostore
oziroma dele enovitega odprtega prostora, ki so namenjeni neformalnemu druzenju, prav tako
pa je njihov osrednji cilj vzpostaviti povezovalno kulturo, ki temelji na vrednotah sodelovanja,
vzajemni pomoci in podpori ter enakosti in nekompetentnosti (Moriset 2014). Moriset (prav
tam) ob tem opozori, da so tako telecentri kot tudi ostala, prej navedena delovna okolja
primarno namenjeni delovnim procesom in ne neformalnemu mreZenju med posameznimi

uporabniki. Te procesi so sicer prisotni, vendar obstranskega pomena.

Slika 4.6: Tretji zivljenjski prostori in hibridizacija delovnih okolij

Sodelo Delovni prostori "tretjega zivljenjsega okolja"

Eodjehrisks Sodelovni prostori : .
inkubator Ostali centri
Inovacijski podjetnistva
center \
Pospesevalnik

L

Telecenter

Vir: prirejeno in povzeto po Moriset (2014).

152 Kot primer bi lahko navedli prenos izbranih znanj na dolo¢enega uporabnika, ki izhaja iz ruralnega okolja ter
se ukvarja s kmetovanjem. Od ostalih uporabnikov sodelovnega okolja bi lahko hipoteti¢no pridobil ustrezna
znanja s podrocja marketinga, trzenja ali katerega drugega podrocja ter tako na primer pospesil prodajo svojih
izdelkov. Za primer iz domacega okolja bi lahko izpostavili proces vzpostavljana stikov razvijalca akvaponi¢nih
sistemov iz okolice Idrije, ki je z rabo delovnega okolja znotraj enomesecnega zacasno vzpostavljenega
sodelovnega okolja Pop—up dom 2 (predhodnika ljubljanskega Kreativnega centra Poligon) vzpostavil delovanje
z umetni§ko—ustvarjalnim kolektivom Rompom ter pridobil dodatna znanja na podro¢ju oblikovanja in $irSe
vizualne komunikacije svojega podjetja Ponnod. V opisanem primeru je §lo za obojestranski proces izmenjave
znanj, saj je posameznica iz omenjenega kolektiva vzporedno razvijala hidroponi¢ni sistem za urbano gojenje
zelenjave, povratne informacije ter komentarji na njen sistem pa so ji omogo¢ili optimizacijo prototipa, ki je bil
prav tako predstavljen in razstavljen znotraj prostora Pop—up dom 2 (osebno opazovanje, 5. december 2013).
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V sodelovna okolja vkomponirane kavarniSke povrSine oziroma podobni druzabni prostori
spodbujajo razvoj neformalnega in spontanega povezovanja ter vzpostavljanja komunikacije v
obliki sprosc¢enih pogovorov, ki predstavljajo podlago za nadaljnji razvoj relacij med
uporabniki doloCenega sodelovnega prostora. Prav tako pa je vecina sodelovnih prostorov
zasnovanih na nacelih prostorske odprtosti ter vkljucuje ve¢inoma fleksibilne delovne postaje,

kar dodatno spodbuja pretok posameznikov v prostoru (Johns in Gratton 2013).

Osrednjega pomena v skupnosti je vloga moderatorjev, ki vzpostavljajo (nove) relacije ter
spodbujajo nastanek omrezij (Capdevila 2015). Zaradi slednjega so sodelovni prostori v
primerjavi s prej navedenimi sodobnimi delovnimi okolji izrazitejsa tretja zivljenjska okolja
(glej sliko 4.6). Vzporedno se postavlja vprasanje, kdaj v dolo¢enem sodelovnem prostoru
aplicirana in znotraj skupnosti sprejeta kultura posega v meje neformalnega posameznikovega
bivanja ter s tem preseze posameznikovo zasebno sfero, ki jo je pred tem predstavljajo okolje
organizacije. Prav tako pa je vprasljiva problematizacija le—tega. Mlinar (2008a, 227) namre¢
trdi, da wustvarjalna okolja temeljijo na moznostih za povezovanje raznolikosti,
najustvarjalnej$a pa so tista okolja, ki omogocajo integralno vkljucevanje vseh Zivljenjskih

sfer, kot sta bivanje in delo.

4.4 Sodelovno okolje kot sodobni delovni in bivanjski habitat

Znotraj nase disertacije smo z namenom in dosegom ciljne osvetlitve fenomena razvoja novih
(so)delovnih okolij ter postopnim spajanjem dolo€enih formalnih in neformalnih vidikov
primorani obravnavati ter problematizirati posredne in neposredne vplive dislociranega dela na
bivanjske aspekte posameznika. Te problematike smo se deloma Ze dotaknili v preteklem
poglavju, vendar pa smo z obzirom na hitro porast Stevila samostojno delujocih delavcev ter
vzporedne popularizacije (so)uporabe delovnih okolij temu podro¢ju primorani nameniti

nekoliko ve¢ pozornosti.

Bell (1973) je pred S$tirimi desetletji v preucevanju prehoda v postindustrijsko druzbo ter

posledi¢nih sprememb in vplivov nanjo napovedal, da se bosta sferi posameznikovega
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zasebnega in javnega prepletli ter na dolodeni tocki presli v sintezo. Hiter tehnoloski razvoj>®
in fleksibilizacija delovnih procesov sta v zaletku 21. stoletja pospeSila spajanje obeh
bivanjskih sfer (angl. blurring the boundaries) (Heck in drugi 1995; Johnson 2003; Thompson
in McHugh 2009; Pierce Lyons 2010). Teledelo oziroma dislocirano izvajanje delovnega
procesa z vidika organizacije kot distributerja dela v doloenem ¢asu in prostoru ponuja
nekatere prednosti kot sta povecana produktivnost in finan¢na ucinkovitost. Podobno lahko z
vidika delovnega posameznika kot pozitivne aspekte dislociranega dela navedemo lastno
razporejanje ¢asa in s tem nemoteno prehajanje med zasebnim in javnim Zzivljenjem ter
svobodno izbiro delovnega okolja®, z vidika druzbe pa dejstvo, da lahko posameznik
dislocirano delo opravlja tudi v ruralnem ali manj razvitem in ne nujno urbaniziranem okolju!>

ter tako tamkaj$nji druzbi zagotovi doloden doprinos'®® (Hynes 2014, 88-89).

Prehajanje med zasebno in javno sfero posameznikovega bivanja ter konfliktnosti partikularnih
— bodisi internih, torej druzinskih bodisi eksternih, torej poslovnih oziroma delovnih —
interesov podrobneje obravnavajo teorije konfliktov med delom in druzino (angl. work—family
conflict theories). Slednje predvidevajo, da lahko med delovnimi in domacimi oziroma
zasebnimi obvezami nastane konflikt prevladujocih interesov ene ali druge strani (npr.
intenzivnejse delovne kvote v dolo¢enem ¢asovnem obdobju, zahteve partnerjev po zasebnosti
ali izrazitejSemu zamejevanju z delom itn.), ki posredno ali neposredno vplivajo na
posameznikovo kvaliteto bivanjskega izkustva (glej Carlson in drugi 2000; Clark 2000; Judge
in Colquitt 2004; Allen in drugi 2012). Adams in drugi (1996) so ocenili, da ima lahko razmerje
med delom in druZino merljive ucinke na zadovoljstvo posameznika. Visja je stopnja
interference posameznikovih delovnih obvez in interesov z druzinskimi ¢lani, nizje je splosSno
zadovoljstvo druzinskih ¢lanov. Podobno je s potencialno (v obravhavanem kontekstu)

psiholosko izgorelostjo!®’ (Carlson in drugi 2000) in odtujenostjo oziroma alienacijo, ki je visja

183 \/ kontekstu spajanja javnega in zasebnega z navedbo hitrega tehnoloskega razvoja merimo predvsem na
svetovni splet in posebno na socialna omreZja (Facebook, Twitter, Instagram itn.), ki zaradi dostopnosti, predvsem
pa prepletanja zasebnih informacij z javim Zivljenjem pod vprasaj postavlja moznost razmejevanja javne in
zasebne sfere posameznika ter v ospredje postavlja sintezo obeh (glej Strauss in Nentwich 2013).

154 Zasebno okolje doma in javna neformalna zbirali$¢a, kot so na primer kavarniski prostori ali specializirani
oziroma namenski delovni prostori v obliki modela souporabe miz ali v doti¢nem osrednjem obravnavanem
primeru disertacije — v sodelovnih prostorih.

155 Ce so znotraj le—tega izpolnjeni doloGeni infrastrukturni pogoji, kot je na primer dostop do elektrike ali
svetovnega medmrezja.

156 Bodisi kapitalski (v obliki pladevanja davkov) bodisi druzbeno koristen (v obliki aktivne participacije ali
prezence v dolocenem druzbene okvirju ali intelektualni doprinos).

157 Delovna ali okupacijska izgorelost (angl. occupational burnout) izhaja iz pretirane zavzetosti do dela, kjer
postanejo ostali bivanjski faktorji kot so druZenje, hranjenje in pocitek obstranskega pomena, posameznik pa je
vzporedno izpostavljen visoki stopnji stresa, ki navadno izhaja iz naslova doseganja zastavljenih ciljev in s tem
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v primerih, ko posameznikove delovne obveze sovpadajo z njegovim druzinskim Zzivljenjem

(Burke 1988).

V danem kontekstu odtujenost torej obravnavamo kot druzinsko alienacijo. Greenhaus in
Beutell (1985) predpostavita, da do odtujenosti prihaja zaradi konflikta interesa med delom in
druzino: prvi¢, ¢as, ki je namenjen izpolnjevanju zahtev ali pricakovanj ene vloge (tj.
izpolnjevanje delovnih ciljev) je porabljen v Skodo Casu, ki naj bi ga posameznik namenil
izpolnjevanju zahtev in pricakovanj druge vloge (tj. skrbi za druzino). Drugic, energija, ki jo
posameznik vloZi v izpolnjevanje delovnih procesov, je lahko sorazmerno visja od energije, ki
jo posameznik nameni v izpolnjevanje druzinskih obvez. In tretji¢, vedenjski vzorci, ki jih
posameznik vzpostavi med opravljanjem delovnih procesov niso kompatibilni z vedenjskimi
vzorci, ki so od posameznika pricakovani znotraj druzinskih odnosov. Neustrezno uravnavanje
omenjenih segmentov lahko pripelje do konflikta interesov med delom in druzino ter
posledi¢no do nekompatibilnosti razpolozljivih vlog (angl. work—family role pressure
incompatibilty) (prav tam). V kolikor je pri posameznikih, ki v okviru pogodbenega razmerja
z dolo¢eno organizacijo delo opravljajo v izbranem in za to dolo¢enem namenskem okolju (t.j.
pisarniske povrSine organizacije) ter v dolo¢enem ¢asovnem obdobju (npr. 8 ur dnevno),
prehajanje med vlogami lazje in bolj fluidno, je pri samostojno delujoc¢ih posameznikih in

teledelavcih ta naloga tezja.

Nippert-Eng (1996) je med preucevanju percepcije okolja dela in bivanjskega okolja ugotovila,
da dolocen delez samostojno delujocih akterjev postavlja stroge mejnike, medtem ko drugi
dopuscajo integracijo oziroma spojitev obeh okolij. Pri tem je potrebno opozoriti, da je v 21.
stoletju hitro napredujoca tehnologija te meje dodatno zameglila. Gold in Mustafa (2013, 199)
v teh okvirth s strani posameznikov postavljene meje locujeta na njihovo fleksibilnost
(posameznik meje postavlja fleksibilno, in sicer glede na zahteve enega ali drugega okolja)*®8,

prepustnost (posameznik se na zahteve obeh okolij odziva ne glede na svojo trenutno

rezultatov v dolo¢enem casovnem obdobju ter splosno telesno izErpanostjo. Izgorelost rezultira v nenadnem padcu
motivacije, obcutji neefektivnosti in tesnobe, frustracije in nemoci, vpliva pa ne zgolj na zastale delovne procese
marve¢ tudi posameznikovo zasebno Zivljenje (glej Rowe 2000; Peeters in drugi 2005; Keeton in drugi 2007). V
kontekstu obravnave sodelovnih okolij ter moderatorjev skupnosti bomo v nadaljevanju obravnavali tudi t.i.
dobrodelnostno izgorelost (glej Grant in Rebele 2017), do katere posameznika oziroma upravljalca skupnosti
pripelje pretirano izérpavanje s strani oportunisticnih posameznikov, ki se v skladu z maksimizacijo lastnih
partikularnih interesov odmikajo od recipro¢ne izmenjave resursov.

158 Kot primer lahko navedemo posameznikovo namenjanje prednosti druZinskim &lanom pred delovnimi
obvezami (Gold in Mustafa 2013, 199).
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pozicijo)'*®, integrativnost (posameznik prehaja med obema mejama oziroma je v dolodenem
¢asu z odzivnostjo na zahteve fleksibilen, spet v drugem ¢asovnem obdobju pa zahtevam okolij
dopuscéa njihovo prepustnost) in segmentacijo (posameznik doloca striktne meje med obema
okoljema ne glede na zahteve obeh). Z ustreznim uravnavanjem lo¢nic in prehajanjem med
vlogami lahko uvidimo pozitivne aspekte dislociranega dela. Hill in drugi (1996) na primer
izpostavljajo primer mladih starSev, ki lahko ob delu skrbijo za svoje predsSolske otroke in svoje

delo vzporedno opravljajo od doma.

Parasuraman in Greenhaus (2002) sta v tem kontekstu uporabila izraz delovno-druzinske
obogatitve oziroma oplemenitve (angl. work—family enrichment) posameznikovega zivljenja,
saj lahko posameznik hipoteti¢no gledano razporeja Cas z vstopanjem v delovni proces ter
njegovim izpolnjevanje in svobodno doloca c¢as, ki je namenjen neformalnemu bivanju (npr.
druZini ter okolju oziroma druzbi, znotraj katere biva). Ta pristop pa je lahko problematic¢en z
vidika prenosa organizacijske kulture v polje zasebnega (glej Callan 2007; Webber in drugi
2010), predvsem ¢e je prva usmerjena v (hiper)produkcijo ter prioritetno (do)koncanje
delovnih procesov oziroma ima prednost pred posameznikovo zasebno sfero. Pojav se
problematizira predvsem v polju zagonskega podjetniStva oziroma zagonsko usmerjenih
organizacij, ki imajo zaradi dolocenih aspektov (semenski oziroma investicijski kapital) zelo
omejene Casovne okvirje za doseg zastavljenih ciljev ter s tem izpolnitve delovnih procesov
(glej Carter in Jones—Evans 2006).

Trend samozaposlovanja v kombinaciji z (vnoviéno) popularizacijo dislociranega dela®® je
pripeljal do dolocenih druZzbenih sprememb. V kontekstu partnerske zveze in razvoja druZine
je moc¢ opaziti trend kasnejSega odloCanja za otroke, saj se samozaposlovanje lahko pogojuje s
finan¢no nestabilnostjo ter posledi¢no z zmanj$ano varnostjo. V kontekstu partnerske zveze, ki
vkljucuje razsiritev nuklearne druzine z otroki pa Henninger in Gottschall (2007) opazata trend

pospesene zamenjave tradicionalnih vlog!®!, kjer je v izhodis¢u Zenska tista, ki skrbi za

159 Meja med percepcijo primarnega in sekundarnega okolja je zabrisana. Nove digitalne tehnologije, prenosne
telekomunikacijske naprave ter nenehna povezanost v svetovno medmrezje so to mejo $e dodatno zameglile in
utrdile njeno prepustnost (glej Dumas in Sanchez—Burks 2015).

160 v/ kontekstu kombinatorike samozaposlovanja ter dislociranega dela merimo na opravljanje delovnega procesa
izven mati¢nega bivanjskega okolja in ne ve¢ (zgolj) na opravljanje delovnih procesov zunaj delovnega prostora,
saj o slednjem v primeru samozaposlenosti tezko govorimo (ob tem izvzemimo samostojni najem manjse pisarne
za individualno rabo) oziroma merimo na rabo skupnostnih delovnih povr$in, kot so na primer obravnavana
sodelovna okolja.

161 Trend zamenjave tradicionalnih vlog (angl. reversed gender roles) pri zvezah, kjer sta oba partnerja
samozaposlena, je sicer odvisen od posameznih delovnih oziroma projektnih obveznosti, ki jih mora posameznik
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otrokovo zivljenje in razvoj. Samozaposleni so namre¢ podvrzeni tezjim okolisS¢inam, ko pride
do dolo¢anja meje med zasebnim in formalnim oziroma delovnim ¢asom. Gold in Mustafa
(2013) sta slednje opisala kot fenomen strankarskega kolonializma (angl. client
colonisation)'®?, ki poskrbi za erozijo omenjene meje in pospesi prehod med monokromatsko

163 opravljanja delovnega procesa (prav tam). Cas je v primeru

ter polikromatisko obliko
samozaposlenih torej relativen, saj mora posameznik izhodis¢no poskrbeti za svoje primarne

potrebe, torej za prezivetje, razvoj zasebnih odnosov pa ostaja sekundarnega pomena (glej
Millan in drugi 2012).

Diskrepanca med obema oblikama opravljanja dela se je le Se poglobila po vstopu preteznega
dela svetovnega gospodarstva v ekonomsko recesijo, ki je pospesila razvoj prekarnih oblik dela
(Kubatova 2016, 147). V kolikor se posameznika odlocita za druzino in otroka oziroma ve¢
njih, se postavlja vprasanje, kako lahko bodisi samozaposleni star§ bodisi oba optimalneje
razparcelirata svoj ¢as ter posezeta k monokromatski obliki opravljanja delovnih procesov. Ena
izmed potencialnih moZnosti se oblikuje ob (so)rabi namenskega (so)delovnega okolja, ki
omogoca skupnostno varstvo otrok (glej Merkel 2015). Tako lahko Ze nekaj let govorimo o
obstoju sodelovnih prostorov, katerih dodatne storitve delno posegajo v posameznikovo sfero
zasebnosti, ¢eprav to opazko tezko opredelimo kot negativno. Kubatova (2016) trdi, da se
sodelovni prostori transformirajo v podporna okolja, Kjer si skupnost posameznikov s
podobnim ozadjem nudi medsebojno pomo¢. Kot plasti¢ne primere takega okolja bi lahko
navedli berlinski juggleHub, londonski Third Door in the Workaround, ki se nahaja v

ameriSkem New Yorku.

Nedavni primeri vzpostavljanja hibridnih sodelovnih okolij kot sta na primer berlinski prostor

Agora Collective!® ali pa WeLive!® v ameriskem New Yorku in Arlingtonu, ki poleg

opraviti v doloCenem ¢asu in prostoru, prav tako pa na zamenjavo vpliva spekter dejavnikov kot je na primer
druzba, v kateri partnerja Zivita, starost otroka itn.

162 Konceptualizacija strankarskega kolonializma meri na odnosno razmerje na relaciji stranka/delodajalec —
samozaposleni delavec in oznacuje delovno razmerje oziroma pricakovano produkcijo naroc¢enih vsebin navadno
v relativno kratkem ¢asovnem roku.

183 Monokromatsko opravljanje delovnih procesov je Casovno zamejeno na vnaprej dolo¢eno obdobje (npr. 8-urni
delovnik od jutranje do popoldanske ure), polikromatsko opravljanje delovnih procesov pa je casovno
segmentirano in razparcelirano tekom dneva ter je odvisno od trenutnega narocnika storitev oziroma
posameznikovega delodajalca (Gold in Mustafa 2013).

164 Agora Collective predstavlja ustvarjalni center v berlinski ¢etrti NeukolIn, ki se nahaja v nekdanji, revitalizirani
tovarni kljuCavnic in obsega kavarniske ter sodelovne prostore, studie in (zaasne) bivanjske enote, celotni projekt
pa na eksperimentalni ravni raziskuje in preizkusa nove modele zdruZevanja bivanja ter dela (Louekari 2016).

165 Del zagonske sodelovne frangize WeWork.
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optimalnih delovnih povrSin ponujajo tudi bivanjske enote, kazejo na narascajoC interes
zdruzevanja neformalne in formalne bivanjske sfere posebno med samozaposlenimi
posamezniki (Kessler 2016b). Zaradi hibridizacije delovnih okolij in njihovih zdruzevanj z
bivanjskimi enotami lahko postavimo deduktivni sklep, da se bo organizacijska kultura
sodelovnih centrov v naslednjem letu razvijala in prilagajala novih trendom, predvsem pa se
vse bolj pomikala v posameznikovo sfero zasebnosti. V nem$kem Hamburgu poteka izgradnja
takSnega hibridnega delovno—habitatnega okolja, ki bo po odprtju v prvi polovici leta 2018
predstavljal ne zgolj najvecje sodelovno in sobivalno okolje v Nemciji, temve¢ na obmocju

Evropske unije (Anderson 2017).

Ob trenutnem razvoju hibridnih sodelovnih in (so)bivalnih okolij bi bilo morda nekoliko drzno
trditi, da dobro desetletje po tretjem valu virtualizacije ter digitalizacije dela (glej Johns in
Gratton 2013, Leclercg—Vandelannoitte in Isaac 2016) prihaja éetrti val, ki bo posameznike
ponovno postavil na eno mesto ter zmanjsal potrebno po njihovi mobilnosti. Vendar pa je Se
prezgodaj predpostavljati, da se bodo dislocirane in fleksibilne oblike izvajanja delovnih
procesov zamejile na dolo¢eno podrocje. Primorani Smo obravnavati $e en vidik razvoja, in

sicer digitalizacije delovnih okolij.

4.5 Prihodnost in (vnovi¢na) digitalizacija (so)delovnih okolij

Ob temeljitem pregledu razvoja sodelovnih okolij se postavlja vprasanje o nadaljnjem razvoju
sodelovnih okolij in njihovi morebitni digitalizaciji ter korelaciji z mobilnostjo dela. Koncept
mobilnega dela se je v zadnjih dveh desetletjih tako hitro razvijal, da so nekateri avtorji (glej
Sheller in Urry 2006; Urry 2008; Cresswell 2010; Faist 2013) pri preucevanju okolja in
mobilnosti zaceli uporabljati koncept mobilnega obrata (angl. mobility turn), ki negira
staticnost in samo nujnost obstoja fizicnega okolja. Medtem ko so se z razvojem spleta 2.0 in
s tem kibernetskega prostora na prehodu tiso€letja pojavila in hitro popularizirala nova spletna
omrezja, ki omogocajo ter spodbujajo dislocirano interakcijo, se po letu 2015 Ze pojavijo indici,
da bodo lahko nove tehnologije v kombinaciji s socialnimi omrezji ter drugimi spletnimi
spodbujevalci mreZenja omogocile razvoj navidezno resni¢nostnih (so)delovnih okolij (Tomita

2016). Le—teh ne smemo enaciti oziroma zamenjevati z dvodimenzionalnimi virtualnimi

v
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166 v zadnjih petih letih'®’, ki posameznikom

Z relativno hitrim razvojem tehnoloskih orodij
omogoéajo vstop v navidezno resniéni prostor (angl. virtual reality)'®®, se tako na teoretski kot
tudi prakti¢ni ravni odpira vprasanje, ali lahko nove tehnologije nadomestijo stvarno izkustvo
odprtih in fleksibilnih delovnih okolij. Navidezna resni¢nost predstavlja medij, ki zaznava
posameznikovo delovanje in njegov polozaj ter s simulacijo v obliki povratne senzori¢ne
informacije ustvarja obCutje stvarne prisotnosti v izbranem okolju (Steuer 1992; Hoffman in
drugi 2006; Fox in drugi 2009; Loomis 2016). Posamezni uporabnik se tako v primerjavi z
dvodimenzionalnimi okolji, kjer zavzema vlogo opazovalca preko vnaprej izbrane naprave (tj.
raunalniSkega zaslona), v primeru navidezne resni¢nosti znajde v trodimenzionalnem okolju,
ki za dolo€eno ¢asovno obdobje nadomesti njegovo resni¢no okolje. Posledi¢no je kognitivna

zaznava posameznika znotraj navidezno resni¢nostnega okolja podobna vsakodnevnim

bivanjskim in operativnim vzorcem.

Nekateri avtorji (glej Roussos in drugi 1999; Jarmon in drugi 2009; Boellstorff 2015) so v

zadnjih dveh desetletjih Ze preucevali razseznost ter potencial uporabe virtualnih svetov® za

166 Septembra 2012 je v juniju istega leta ustanovljeno zagonsko podjetje Oculus VR na spletni platformi za
mnozi¢no financiranje Kickstarter za svoj projekt Oculus Rift zbralo 2.437.429,00 ameriskih dolarjev (izhodis¢ni
cilj je bil zastavljen na mejniku desetine manj sredstev, potrebnih za uspesno realizacijo projekta, in sicer na
250.000,00 ameriskih dolarjev) podpornih sredstev (Cholakova in Clarysse 2014, 3). Oculus Rift je predstavljal
tehnolosko optimizirano orodje v obliki naglavnih ocal, ki so vnovi¢no popularizirala navidezno resni¢nost in z
dostopnostjo spodbudila interes pri lai¢ni javnosti (Beilinson 2014), po 2 milijardnem prevzemu podjetja s strani
korporacije Facebook v letu 2014 (Kim 2016) pa je Oculus pridobil dodatna sredstva za razvoj novega produkta
navidezno resni¢nostnih ocal. Medijska pozornost je spodbudila konkurenéni razvoj pri podobnih
visokotehnolosko usmerjenih podjetnih, kot sta na primer Razer ali HTC ter zaradi trZznega potenciala posledi¢no
razvijalce aplikacij, ki so navidezno resni¢nost prenesli v izobrazevalna ali produkcijska orodja, uporabna v
zdravstvu, Solstvu ter drugih sektorjih (prav tam). Spletno omreZje Facebook pa je poleti 2016 v svojo platformo
ze integriralo podporo za neposredno predvajanje preto¢nih video vsebin in njihovo predvajanje v nastavku
navidezne resni¢nosti.

187 Ob tej trditvi je potrebno biti previden, saj je tehnologija, ki omogoda ustvarjanje oziroma renderiranje ter
posledicen vstop v navidezno resni¢nostne svetove in okolja na voljo ze tri desetletja, sploh ob upostevanju
mejnika ob konec 80. let preteklega stoletja, natanéneje leta 1987, ko je Jaron Leiner prvi¢ uporabil besedno
zvezo navidezna resni¢nost (Schroeder 1993). Njegovo podjetje VPL je bilo prvo, ki je na trg poslalo oc¢ala za
ogled navidezne resni¢nost (kraj$e naslovljena tudi kot VR o¢ala) in rokavice, ki so omogo¢ale njihovo upravljaje
(Novak Marcinci¢ 2007).

168 Vv prihodnje bo potrebno veé pozornosti nameniti tudi obogateni resni¢nosti (angl. augmented reality) in
mesani realnosti (angl. mixed reality), predvsem z vidika spremenjene komunikacije med posamezniki.

169 Za primer navedimo digitalni svet Second Life. V letu 2006 je Vadim Zaliva v virtualnem okolju Second Life
odprl navidezni prostor, ki ga je poimensko naslovil kot Coworking Space (glej sliko 4.7). Slo je za relativno
elementarno graficno zasnovo delno zaprtega prostora z nekaj ducat sedisci, ki bi sluzila kot mesta za spletno,
vizualno obogateno klepetalnico, kjer bi se lahko posamezniki ob uporabi Second Life sreevali. Svojo prezenco
in pripravljenost na pogovor so lahko potrdili s tem, ko se je posameznikov avatar usedel na eno izmed
razpolozljivih sediS¢. Prostor je bil glede na naravo tematike in odprtosti potencialnega pogovora razdeljen na
odprta sedis¢a (za dvema mizama, ki sta bili v obliki ¢érke L) ter na tri zaprte oziroma z navidezno pregrado
razdeljene sobe (Messina 2006). Omenjeno digitalno delovno okolje nikoli ni zaZivelo. Platforma Second Life je
v letu 2009 zagnala lastni projekt Second Life Enterprise, ki je podjetjem omogo¢il izgradnjo virtualnih pisarniskih
okolij, namenjenih rabi njihovih stalno zaposlenih ali pogodbenih sodelavcev, ki bi se lahko znotraj okolja in z
rabo interaktivnih avatarjev sre¢evali ter na ta nadin optimizirali timski komunikacijski proces (Tutton 2009).
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nadomestitev stvarnega sveta in posameznikove zaznave, predvsem zaradi globalne recesije in
posledi¢ne manjSe kupne moci potrosnikov, zmanjSevanja ogljikovega odtisa, ki ga povzroci
posameznik z mobilnostjo, ter njegovo optimizacijo ¢asa (Broadribb in Carter 2009, 547).
Kljub temu pa do nedavnega (tj. obdobje zadnjega desetletja) nismo mogli govoriti o obstoju
virtualnega sveta, ki bi lahko nadomestil stvarno delovno okolje. Ze oblikovani timi so sicer
lahko del skupnega delovnega procesa (sestanki, viharjenje mozganov itn.) opravili v
navideznem spletnem okolju ter s tem vsaj delno zapolnili vizualno vrzel, ki nastane pri
komunikaciji na daljavo (Minocha in Morse 2010). Vendar pa uporaba obstojecih navideznih
in paralelnih svetov $e ne more nadomestiti odprtega (so)delovnega okolja za samostojno
delujoce posameznike, saj se relacije vzpostavljajo pocasneje ter z manjSo intenziteto kot v
resni¢énem oziroma stvarnem okolju. Lahko pa hitra popularizacija orodij za vstop v navidezno

resni¢nostno okolje v zadnjih letih to predpostavko spremeni.

Slika 4.7: Prvo virtualno sodelovno okolje v spletis¢u Second Life

Vir: Messina (2006).

Praprotnik (2003, 24-25) je predvidel, da navidezna resni¢nost posamezniku omogo¢i sprehod
skozi prehodna virtualna okolja, ob tem pa se mora uporabnik zavedati, da je njegova prezenca

Vendar pa je bil projekt v avgustu 2010 ukinjen, ¢emur so botrovali preveliki vstopni stroski, slaba tehni¢na
zasnova in nezainteresiranost tako organizacij kot tudi posameznikov za uporabo orodja (Ravenscroft 2012).
Platforma Second Life do nadaljnjega ostaja v dvodimenzionalni obliki, krovno podjetje Linden Lab pa v odgovor
na povedano zanimanje trga za navidezno resni¢nost Vv letu 2017 pripravlja platformo Sansar, katere namen je
sedanjim uporabnikom Second Life ponuditi alternativo v navidezno resni¢nostnem prostoru (Robertson 2016).
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yjeta v doloc¢en druzbeno posredovani kontekst, ki ga doloca izbrano virtualno okolje. Tako
rekonstruira realni svet ter prevzame doloCeno interpretativno in odnosno shemo. S tega vidika
lahko pridemo do predpostavke, da je virtualno okolje le podaljsek stvarnega, ki nas obdaja
(prav tam). Na tem mestu aplicirajmo teorijo druzbene prisotnosti, ki predpostavlja, da je
druzba v razlicnih komunikacijskih medijih prisotna z doloCeno intenziteto in posledi¢no
vpliva na posameznikovo vedenje (glej Short in drugi 1976). Na podlagi te teorije medij, ki
omogoca avdiovizualno komunikacijo omogoca vecje zavedanje kot medij, ki podpira zgolj
znakovno komuniciranje. Poleg tega na zavedanje vpliva tudi prostor, barvi spekter oblacil in
drugi dejavniki, ki posledi¢no determinirajo stopnjo upoStevanja prejetih sporocil in kvaliteto
izhodis¢a (prav tam). S tega vidika lahko uvidimo potencial vzpostavitve optimalnega,
navidezno resni¢nostnega okolja s pomocjo novih tehnologij kot komunikacijskega medija, ki
bi omogocilo zadostitev vsem merilom za doseg visoke stopnje zaznave dveh ali vec

posameznikov (glej Sheridan 1992; Durlach in Slater 2000; Mennecke in drugi 2011).

Eden izmed kljuénih mankov, ki nastopi med brezosebno komunikacijo bodisi z uporabo
socialnih omrezij bodisi z uporabo namenskih komunikacijskih in delovnih spletnih orodij, je
ravno odsotnost vizualnega komuniciranja, ki ga posamezniki uporabljajo v stvarnem Zivljenju.
Izrazanje z uporabo vizualnih, grafi¢no obogatenih vsebin!’®, ki so lahko bodisi stati¢ne bodisi
animirane, je lahko le delno ucinkovito, njithova napacna interpretacija pa je relativno pogosta
in lahko znotraj delovnega procesa predstavlja nezanemarljivo tveganje (glej Mcinturff in
Mclinturff 1995). Le—to se zviSuje v medkulturni komunikaciji (glej Koda in drugi 2009).
Custvena zaznava in njena pravilna interpretacija ne zgolj vpliva na sporo¢ilnost, marve¢ na
cel spekter drugih dejavnikov. Glede timske komunikacije!™* nas z vidika realizacije dela ter
vzgibov inovativnosti zanima predvsem osnovanje medsebojnega zaupanja ter posledi¢no

ustvarjanje optimalnih pogojev za njegov razvoj.

V letu 2015 je skupina madzarskih raziskovalcev z Univerze v Budimpesti izvedla Studijo,
znotraj katere je 24 naklju¢no izbranih in medsebojno relacijsko povezanih posameznikov

sodelovalo v navidezno resni¢nostnem okolju VirCa (okrajsava za 3D Virtual Collaboration

170 Tukaj prednjaci predvsem raba t.i. internetnih smeskov (angl. smiley faces oziroma emoticons), katerih
primaren namen je pomo¢ pri izrazanju ¢ustev. Ceprav je bil trend rabe emotivnih ikon sprva razsirjen predvsem
med mladimi ob rabi socialnih omrezij (glej Awan in Gauntlett 2013), se je v zadnjih letih razsiril med Sirsi spekter
uporabnikov in podrocij (glej Skovholt in drugi 2014).

"1 poseben poudarek namenjamo tipskim timom, sestavljenih iz manjsega $tevila posameznikov (n=5-10), ki
delujejo na razlicnih lokacijah ter prihajajo iz razlicnih okolij, stike pa vzdrzujejo zgolj z rabo namenskih
komunikacijskih orodij, kot so na primer socialna omrezja ali telekonference.
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Area”). Namen raziskave je bil potrditi ali ovrec¢i hipotezo o primerljivih u¢inkih interakcije in
sodelovanja med posameznikih z interakcijo in sodelovanjem v stvarnem svetu. Zaklju¢na
analiza in interpretacija pridobljenih podatkov sta pokazali pozitivne ufinke rabe navidezne
resni¢nosti, predvsem z vidika obogatene posameznikove kognitivne zaznave ter posledi¢ne

koncentracije in zvisane u¢inkovitosti pri izvajanju skupno zastavljenih nalog (Kiss in drugi

2015).

Omenjeni primer kaze, da bi lahko raba navidezne resni¢nosti pripomogla k utrditvi
sodelovanja med dislociranimi delavci, ki so v dolocenem ¢asovnem obdobju vpeti v skupne
delovne procese (prav tam). Med rabo klasi¢ne ali mobilne telefonije kot delovnega in
komunikacijskega orodja lahko dislocirani (so)delavci naletijo na tezavo pri dolocanju
druzbeno—prostorske umescenosti sogovornika ter ga kognitivno kartografirati (Ursi¢ 2003,
875). Sogovornik tako zeli razbrati morebitne vplive okolja drugega sogovornika in se z
namenom usklajenosti komunikacije ¢im bolj prilagoditi (prav tam). V primeru rabe navidezno
resni¢nostnega prostora pa bi bila lahko posameznika vpeta v pogovor oziroma delovni proces

ter bila s tem neodvisna od zunanjih dejavnikov in draZljajev.

V letu 2017 tako lahko Ze govorimo o obstoju programskega orodja, ki v obliki aplikacije Space
uporabniku omogoca, da svoje delovne procese prenese v navidezno resni¢nostno okolje, ki za
svojo panelno infrastrukturo v vidnem polju odjemalca uporablja ogrodje sodobnih
operacijskih sistemov, vendar pa omogoca vizualno izbiro prostora, znotraj katerega uporabnik
opravlja svoje delovne procese (Wilson 2016). Le—ta si lahko tako ne glede na svojo stvarno
lokacijo izbere navidezno okolje, ki ga postavi v domace okolje, naravo ali — nenazadnje — v
izbrani sodelovni prostor ali katerega izmed drugih preferiranih delovnih okolij (prav tam)*2,
Ceprav gre pri omenjeni aplikaciji zgolj za produkcijsko orodje, lahko uvidimo moZnost
navidezne izbire delovnega okolja, kar neposredno ali posredno vpliva na posameznikovo

motiviranost ter delovno ucinkovitost (glej Vischer 2007).

Vendar pa tak$no orodje omogoca zgolj izbiro vizualne (delovne) kulise, ne nadomesti pa

neposredne interakcije z ostalimi udelezenci delovnega procesa. Za spodbujanje slednje bi bila

172 podobno navidezno resni¢nostno okolje razvija amerisko zagonsko podjetje Envelop VR. Uporabniska izku$nja
omogoca izbiro ozadja, in sicer podobo vesolja ter mestne panorame. Testiranje uporabniske izku$nje je pokazalo,
da je odjemalcem blizje podoba (poznanega) urbanega okolja (Frank 2016). Slednje nakazuje na novo, Se
neraziskano polje, ki se bo — od predpostavki nadaljevanja naglega razvoja navidezno resni¢nostnih okolij in z
njimi povezanimi tehnologijami — odprlo v prihodnjih letih.
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potrebna aplikacija t.i. navidezne vodne fontane (angl. virtual water cooler), ki predstavlja
sinonim za spletna orodja, namenjena mrezenju (glej Broadribb in Carter 2009). V letu 2015
je amerisko zagonsko podjetje AltspaceVR predstavilo istoimensko programsko okolje,
katerega namen je realizacija interaktivnega socialnega omrezja v navidezno resni¢nostnem

prostorut”®

. Uporabnik lahko znotraj navidezne resni¢nosti sprozi klic z drugim uporabnikom,
uporablja integrirana ali zunanja programska orodja ter neposredno deli preto¢ne vsebine z
ostalimi posamezniki, vpetimi v doloeno okolje (Williams 2015). Posamezni uporabniki
prevzamejo generi¢no podobo avatarja, ki z uporabo dolo¢enih tehnoloskih orodij posnema
uporabnikove geste in gibe. Dolo¢eni deli navidezno resni¢nostnega sveta znotraj AltSpaceVR
se lahko posamezniki — najveckrat razporejeni v polkrogu oziroma koncentri¢nih sosledjih le—
teh — zbirajo in vstopajo v nacrtovan ali spontan komunikacijski proces (osebno opazovanje,
28. februar 2017). Povezava oziroma integracija prej omenjenih programskih resitev bi lahko

pripeljala do izhodiS¢nega procesa nadomescanja stvarnih delovnih okolij s tistimi v navidezni

resniénosti.

Ob tem se postavlja vprasanje, ali gre v primeru socialnega omreZja znotraj navidezno
resni¢nostnega okolja pri izgradnji skupnosti nujno za obliko, kjer prevladujejo neosebni
odnosi ter posledi¢no neosebne vezi, stiki med posamezniki (oziroma s perspektive navidezno
resni¢nostnega okolja — njithovi avatarji) pa so zgolj povrSinski in bezni. TakSno skupnost bi
lahko tretirali kot Gesellschaft, ki jo je Tonnies (1999/1935) sicer razumel kot patolosko stanje,
a unov¢itev prej dognanih predpostavk zaznave in percepcije posameznih uporabnikov znotraj
doloCenega navidezno resniCnostnega okolja, izhajajo¢ih iz dihotomije med dvo— in
trodimenzionalno vkljucitvijo v izbran prostor, lahko pripelje do druga¢nega zakljucka. Okolje
AltspaceVR namre¢ vse pogosteje zavzema funkcijo prostora, namenjenega namenskemu
srecevanju in ne zgolj naklju¢nim sreCanjem (Williams 2015). V zacetku leta 2017 ze lahko

govorimo o prvih heterogenih skupnostih, ki se z namenom deljenja znanja zdruZujejo znotraj

173 Podobni navidezno resni¢nosti vmesnik je bil v aprilu 2017 splavljeni Spaces, ki je v lastni najvejega
svetovnega spletnega socialnega omrezja Facebook in posledi¢no integriran vanj, kar omogoca lazjo, predvsem
pa pretocnejSo povezljivost. Posameznik lahko znotraj omenjenega navidezno resni¢nostnega vmesnika vstopi v
interakcijo z drugim posameznikom ali skupino le—teh, ki so znotraj njegovega internega omrezja. Prostor
interakcije je poljuben in je lahko kot tak bodisi odslikava preferiranega resni¢nostnega okolja.

174 Navidezno resni¢nostno spontano mrezenje znotraj prostora AltspaceVR je na primer organizirano v sklopu
obcasnih dogodkov, ko se lahko posamezniki s svojimi avatarji prikljucijo navidezni peki sladkornih penic ob
ognju (angl. roasting marshmallows), katerih namen je spodbujanje naklju¢nih srecanj (Kotecki 2017).
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omenjenega navidezno resni¢nostnega okoljal’>. Ob tem se zdi, da pet desetletij po tem, ko sta
Licklider in Taylor (1968) napovedala razvoj virtualnih skupnosti, ki bodo sestavljene iz
geografsko in demografsko locenih posameznikov, povezanih v manjse ali vecje parcialne
(pod)enote in zdruzene na podlagi posameznih interesov ter z namenom doseganja dolocenega

cilja, prihaja do njihove realizacije v navidezno resni¢nostnem prostoru.

5 SODELO IN RAZVOJ INTERAKTIVNOSTI

»V petmesecnem obdobju iskanja sebi ustreznega sodelovnega prostora sem naletela na
okolje z belimi stenami, z le nujnim pohistvom, veliko zelenja, minimalnim hrupom ter
ducatom dolgotrajnejsih souporabnikov prostora — vendar je bila to zgolj moja preferenca
sodelovnega okolja. Drugi bodo iskali raznolike, pisane in Zive sodelovne prostore z vecjim

Stevilom souporabnikov.«

— Chitraparna Sinha, 2016

Znotraj petega poglavja bomo obravnavali razli¢ne specifike in secirali gradnike sodelovnih
okolij. Identificirali bomo dva spektra vplivov, in sicer fizi¢na, pod katera uvr§¢amo sklopa
razumevanja prostora ter njegove funkcionalnosti in ambient, estetiko ter udobje sodelovnega
okolja, ter druzbena. Pod druzbeni spekter vplivov bomo uvrstili interakcijo med posameznimi
uporabniki sodelovnih okolij, interakcijo med uporabniki ter moderatorji skupnosti, vsebinski

okvir sodelovnih prostorov ter razvoj notranje organizacijske kulture.

Posamezniki, ki delujejo bodisi na samostojni osnovi kot samozaposlenil’® bodisi svoje delo
opravljajo za dolo¢eno organizacijo dislocirano, so z vidika prejemanja in oddajanja

relevantnih informacij!’’ (Chesbrough 2003) ter realizacije delovnega procesa in potenciranju

175 Potrebno je navesti tudi podatek, da je podijetje, ki upravlja z AltspaceVR zaposlilo kader na mesto t.i.
upravljalca skupnosti, katerega namen je, da pospeSuje proces snovanja tako homogenih kot tudi heterogenih
skupnosti znotraj okolja (Bonasio 2017). Kotecki (2017) navaja primer skupine sedmih posameznikov iz
Zdruzenih drzav Amerike, ki se je v aprilu 2017 prvi¢ sestala tudi v resni¢nosti, medtem ko so se spoznali ter
vzdrzevali neformalne vezi preko omenjenega navidezno resni¢nostnega socialnega omrezja. Gre torej za prvi
zabelezen primer, ko se je skupina posameznikov spoznala ob moderiranih vsebinah (glej primer iz prejSnje
opombe) znotraj navidezno resni¢nostnega okolja ter se potem sestala tudi v stvarnem, resni¢nostnem okolju (prav
tam).

176V zadnjih dvajsetih letih se je za oznaGevanje svobodnjakov ali prekarnih delavcev skovala mnoZica
terminolosko raznolikih pojmov, ki rangirajo od 'prostih agentov' (angl. free agents), ‘e—delavcev' (angl. e—
workers) (Pink 2001), do ‘informacijskih delavcev' (angl. information workers) (Florida 2014) ali 'kavnih
delavcev' (angl. lattepreneurs) (Dunstan 2015).

177 7e Toffler (1970) je trdil, da zbiranje informacij ni problematiéno, problemati¢en pa je izbor relevantnih in
uporabnih informacij.
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moznosti uspeha njegove izvedbe v veliki meri odvisni od vklju€evanja v omreZzja, ki jih je prej
oblikovala in moderirala formalna organizacija kot racionalni sistem. Dostop do ¢loveskega
kapitala in baz znanj namre¢ posamezniku omogoca vkljucevanje v omrezja ter s tem v
transferje znanja'’®

Holsapple in Whinston 1987; Davenport in Prusak 1998; Sparrow 1998; Argote in drugi 2003;

in dostop do izkusen;j ter do novih informacijskih ali finan¢nih virov (glej

Ipe 2003). S tega vidika lahko organizacije razumemo kot orodja za doseganje delovnih ciljev,
namen nasega preucevanja pa je razumeti, kako lahko izbran sodelovni prostor ter okoli njega

osnovana skupnost nadomesti vlogo organizacije.

Z vidika kompetentnosti in konkurencnosti v globaliziranem ter z medmrezjem prepletenim
svetom je pomemben vidik ustvarjalnosti, ki posamezniku omogoca bodisi hitrejSo realizacijo
delovnega procesa. bodisi njegov kvalitetnejsi kvalitativni ali kvantitativni rezultat, za kar je
potrebna spodbuda posameznikovega divergentnega misljenja (glej Carnevale in Smith 2013;
Oppezzo in Schwartz 2014). Za vzpostavitev ustvarjalnega misljenja je poleg posameznikove
intelektualne sposobnosti ter akumulacije Sirokega spektra znanj potrebno tudi ustrezno
ustvarjalno in podporno okolje, ki posameznikovo kreativno misljenje in s tem vpletenost
komponente inovativnosti v njegov delovni proces spodbuja in ga nadgrajuje (Sternberg in
Lubart 1995). V tem kontekstu nas Sawyer (2006) opozori, da se z elementom ustvarjalnosti
prepleteni delovni procesi odvijajo v kontekstu dela ter uporabe okolij z drugimi akterji.
Slednje lahko potrdijo Shalley in drugi (2000), Politis (2005), Haner (2005) ter Schepers in van
den Berg (2007), ki si delijo mnenje, da predstavlja posameznemu uporabniku privla¢no
fizicno delovno okolje enega izmed klju¢nih motivacijskih elementov, kar pripomore pri

delovni ustvarjalnosti in inovativnosti.

S tega vidika imajo samostojno delujo¢i posamezniki, ki operirajo zunaj organiziranega in
delovnega okolja tendenco, da stremijo k uporabi razli¢nih prostorov izven svojega primarnega
oziroma zasebnega habitata. V primeru teledelavcev gre najveckrat za rabo nenamenskih
prostorov, kot so knjiznice, Citalnice ali kavarniska okolja (glej Alizadeh 2009; Hartmann
druZenju (glej Koroma in drugi 2014). Souporaba pa te prostore s socioloskega vidika po

Johnsonu (2003) pretvarja v souporabljena delovna okolja (angl. co-workplace).

178 Znanje namre¢ ne predstavlja zgolj staticne miselne strukture posameznikovega procesiranja problemov,
marve¢ v kontekstu z okoljem predstavlja fleksibilno orodje za aplikacijo resitev na dogajanje (De Vries in drugi
2006).
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Transformacija omenjenih prostorov v zacasna delovii¢al’® je imelo dolo¢ena pozitivna
izhodis¢a, predvsem pa so se z druzbenimi spremembami po letu 2008 in s tem nastopom

)18 zageli kazati

obdobja povecevanja samostojno delujoCih akterjev (glej Hipple 2010
negativni aspekti take rabe tako z vidika posameznika in uporabnika kot tudi vidika samega
prostora. Pri slednjih je negativni trend nastopil predvsem z odmikom od stalne dejavnosti in
potencialne ekonomske izgube. Samostojno delujo¢i posamezniki'® so na dnevni bazi lahko
zapolnili kapacitete kavarniskega prostora'®?, ob tem pa omejili svoj finan¢ni izdatek na

8 in s tem izenaCitev z ostalimi

zahtevan ali pri¢akovan minimum za uporabo prostora’®
strankami. Za negativne vidike s strani posameznika lahko ozna¢imo negativne vplive iz okolja
(npr. hrup, pomanjkanje svetlobe itn.) in s tem potencialno distrakcijo delovnega procesa (Ouye
2011, 11), manko potrebne infrastrukture (npr. pisarniSkega materiala, tiskalnikov itn.),
predvsem pa omenjeni prostori ne morejo nadomestiti klasiénega pisarniSkega okolja zaradi
nezaznavne podpore drugih uporabnikov, neizvajanja (moderiranih) procesov povezovanja s
strani upravljalca prostora, omejene interakcije med uporabniki ter neobstojece organizacijske

kulture, na podlagi katere bi se lahko uporabniki samoidentificirali ter posledi¢no formirali v

skupnost z vzpostavljenimi normami in medsebojno potrjenimi vrednotami (glej Parrino 2013).

Potegnimo ¢rto pod preteklim podpoglavjem o pregledu razvoja sodela in strnimo razumevanje
0 modelu ter njegovi umestitvi v obravnavan kontekst. Izhodis¢ni model sodelovnega prostora
predvideva enotno fizicno nezamejeno delovno okolje oziroma posamezne prostorske enote,
ki so medsebojno povezane v celoto. Namenjen je samostojno delujocim posameznikom ter
manjSim timom, ki v dolo¢enem cCasovnem obdobju koristijo delovno povr§ino z namenom
optimizacije lastnega ali kolektivnega delovnega procesa, z vpenjanjem v obstojeca ali novo

nastala omreZja ter izolacije oziroma minimizacije osebnostnih faktorjev, do katerih prihaja

179 7 vidika za¢asnega delovnega prostora je pri avtorjih Gonzales in Schumacher Chambers (2014) v drugem
kontekstu uporabljen izraz 'zacasna delovna kabina' (angl. makeshift cubicle), ki pa bi bil z vidika rabe aplikativen
na fenomen zacasne transformacije neformalnih okolij v delovne prostore.

180 7 zagetka predvsem v anglosaksonskem svetu.

181 \/ tem kontekstu je bila v medijskem prostoru in kot rezultat ponavljajo¢ih se kritik na radun mobilnih delaveev
s strani lastnikov kavarniskih prostorov skovana besedna zveza 'brezdomci s prenosniki' (angl. laptop hobos)
(Kennedy 2013), iz katerega lahko razberemo negativno konotacijo, ki se navezuje na to skupino odjemalcev.

182 Globalna franSiza kavarniskih prostorov Starbucks je poleti leta 2011 najprej v ameriskem New Yorku, nato pa
Se na nekaterih drugih lokacijah po svetu odstranila elektricne prikljucke in s tem onemogocila polnjenje baterij
prenosnim in tabliénim racunalnikom, kar je posameznikom onemogocalo, da so se tekom celotnega dneva
zadrzevali v kavarniskih prostor. Omenjeni ukrep je bil sprejet z namenom Casovne zamejitve izvedbeno
delovnega procesa omenjenih posameznikov (Ko 2011). Podobnim ukrepom so kmalu sledile Se nekatere druge
kavarne v ameriSkih mestih (Thrasher 2013).

183 Npr. ena pija¢a, manjsi obrok itn.

137



zaradi manka oziroma odsotnosti krovne organizacije. Z vidika tega pristopa lahko sodelovne
prostore razumemo kot organski odziv (Lange 2011) na trenutne druzbene spremembe in hitro
spreminjajoCe se digitalne trende, ki so delovne procese, predvsem znotraj Kvartarnega
gospodarskega sektorja, transformirale iz poprej ¢asovno in nacrtno uteenih v nepredvidljive
z visoko stopnjo fleksiblizacije procesnih elementov, kot so oblika ali na¢in izvedbe, delovne
ure ter lokacijska pogojenost (glej Kalleberg 2012; Arnold in Bongiovi 2013; Siegmann in
Schiphorst 2016).

Balakrishnan in drugi (2016, 842) definirajo sodelovno okolje (angl. coworking scape) kot
sintezo fizi¢nih in druzbenih elementov, ki neposredno vplivajo na oblikovanje kulture znotraj
sodelovnega prostora. Opozoriti je potrebno, da avtorji (prav tam) postavijo teoretski in
empiri¢no nepreverjen model, ki ne predvideva merljivosti posamezne variable. Izpolnitev le—
teh bi namre¢ lahko pripeljala do sodelovnega okolja, ki svoje uporabnike spodbuja k
medsebojni interakciji (Fuzi in drugi 2015), efektivno vpenja v obstojeca in spodbuja nastajanje
novih omrezij ter s tem snuje nove relacije, ki bodisi rezultirajo v nastajanju novih timov ali
maksimizaciji posameznikovih delovnih oziroma produkcijskih procesov (Spinuzzi 2015).
Ravno spodbujanje k snovanju novih relacij ter vpenjanje v omreZja ter vzpostavitev kulture
souporabe ter deljenja je kljucni element, ki sodelovna okolja razlikuje od ostalih novih oblik

delovnih prostorov (Fuzi in drugi 2015).
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Slika 5.1: Vzro¢ni model zunanjih in notranjih vplivov na razvoj sodelovnega okolja

Prostor in njegova :> Ambient, estetika in
funkcionalnsot <::| udobje prostora

@ Fizi¢ni vplivi na okolje @

Sodelovno okolje

Druzbeni vplivi na okolje

Interakeija med
Interakcija med I:,>— .

uporabniki in

uporabniki <',:| moderatorji skupnosti

{:"> Kultura

Vsebinski okvir sodelovnega

= ——| npostora

Vir: povzeto in prirejeno po Balakrishnan in drugi (2016, 842).

Vzro¢ni model zunanjih in notranjih vplivov na razvoj sodelovnega prostora (slika 5.1)
predvideva dve izhodis¢ni variabli, ki sta sestavljeni iz fizi¢nih oziroma prostorskih ter
socioloskih oziroma druzbenih dejavnikov. Model si bomo sposodili za osnovanje
razumevanja specifik sodelovnih okolij, predvsem pa ga ustrezno nadgradili. Najprej bomo
obravnavali prostor in njegovo funkcionalnost z namenom osvetlitve razumevanja
biotehnoloskih komponent ter adaptivne funkcionalnosti, ki omogoc¢a konverzijo prostora
bodisi za realizacijo doloc¢enih vsebin bodisi adaptacijo prostora na trenutne zahteve, Zelje in
preference posameznih uporabnikov oziroma potencialno formirane skupnosti. S tega vidika

bomo presli na drugi sklop seciranja fizi¢nih vplivov na sodelovna okolja, in sicer razumevanja
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ambienta, estetike in udobja prostora, ki tako posredno kot neposredno vplivajo na
uporabnikovo splos$no pocutje kot tudi na (delovno) produktivnost. Pri tem naj opozorimo, da
so vse variable vzrocno povezane. Sodelovni prostor in njegova funkcionalnost sta odvisna od
prostorskih elementov, ki dolo¢ajo ambient, estetiko in udobje prostora. Obe variabli tvorita
fizi¢ne vplive na izbrano sodelovno okolje. Na drugi strani so vse §tiri variable enako vzro¢no
povezane. Stopnja interakcije med uporabniki je soodvisna od vsebinskega okvirja izbranega
prostora, slednji pa je v neposredni korelaciji s kulturo sodelovnega prostora. Ce le—ta v
ospredju dolo¢a vrednote, kot so solidarnost, vzajemnost in sodelovanje, potem bo interakcija
tako med samimi uporabniki prostora kot tudi med moderatorji skupnosti z uporabniki

zaznavno visja.

V nadaljnjih podpoglavjih se bomo sprva osredotocili na analizo fizi¢nih dejavnikov, kasneje
pa presli Se na analizo dejavnikov druzbenega vpliva. Za namen vzpostavitve teoretskega
okvirja, s katerim bomo skozi empiri¢ni del potrdili ali ovrgli postavljene hipoteze, bomo
analizirali interakcijo med uporabniki sodelovnega okolja, interakcijo med uporabniki in
upravljalci skupnosti, vsebinski okvir razlicnih sodelovnih prostorov ter podrobneje

obravnavali razvoj kulture znotraj sodelovnih prostorov.

5.1 Prostor in njegova funkcionalnost

Sodelovni prostori predvidevajo rabo odprtega, fizicno ne zamejenega oziroma ¢im manj
zamejenega prostora ter vzpostavitev odprtih delovnih povrSin (angl. open—plan office)
(Spinuzzi 2012; Assenza 2015; Capdevila 2015). Odprti delovni prostori so pogosto omenjeni
v kontekstu pospeSevanja spontane komunikacije in interakcije med uporabniki, ki rezultira v
ustvarjalnejsi izvedbi delovnega procesa ter zadovoljstvu posameznika z delovnim okoljem
(angl. workplace satisfaction). Vendar pa Kim in de Dear (2013) na drugi strani opozarjata, da
so odprti delovni prostori v polju $tudij organizacijskih okolij razumljeni kot enote, zasi¢ene s
Stevilnimi motecimi elementi, kot sta na primer hrup ali manko akusti¢ne zasebnosti, kar lahko
vpliva na u¢inkovitost posameznikovega delovnega procesa (glej Roelofsen 2008). Slednji dve
variabli sta odvisni od posami¢nega uporabnika odprtega delovnega prostora in njegovih
osebnih preferenc do prostora (glej Zalesny in Farace 1987; Stone 2001; Maher in von Hippel
2005; Yildirim in drugi 2007). Na podlagi obstojecih sodelovnih prostorov lahko v tem
kontekstu predvidimo, da so slednji zastavljeni modularno ter omogoc¢ajo adaptacijo na

trenutne potrebe in zelje uporabnikov ter tako vzpostavljajo vecplastno fleksibilnost, obenem

140



pa se transformirajo v multifunkcionalne prostorske enote, kar omogoca izvedbo SirSega

spektra dogodkov.

Fleksiblizacija delovnih povrSin omogo¢a posameznemu uporabniku svoboden ter prozen
izbor in zamenjavo delovnega mesta v kateremkoli casovnem obdobju (Fabbri in Charue—
Duboc 2014). Prav tako pa raznolikost delovnih povrSin pri uporabniku rezultira v
zadovoljstvu®®* (glej Youssef in Luthans 2007) in spodbuja interakcije z ostalimi uporabniki
(glej Jamieson in drugi 2000; Agneessens in Wittek 2012). Predvsem pa raznolikost delovnih
povrsin pozitivno vpliva na pretok ¢loveskih virov po prostoru, saj ima posameznik glede na
dolocene preference in trenutni delovni proces celovitejSo izbiro mikrolokacije izvedbe dela
(De Been in Beijer 2014). Tendenca upravitelja sodelovnega prostora po fleksibilnem
delovnem okolju je sicer lahko hitro ogroZena, saj fiksacija oziroma stalnost delovne povrsine
sovpada s posameznikovimi navadami in rituali. Buscher (2013) z uporabo izraza 'domovanje'
(angl. homing) opozori na proces dislociranih delavcev, ki skusajo v zacasni delovni prostor
vpeljati pozitivne elemente domacega okolja ter z njim posredno ostati v stiku, poleg tega pa

preferirajo dolo¢eno delovno mesto.

Dejavnik zadovoljstva je v neposredni korelaciji z dejavnikom delovne produktivnosti (glej
Carlopio 1996), le—ta pa je ena izmed glavnih razlogov posameznikove izbire sodelovnega
prostora pred drugimi okolji. Sodelovni prostori lahko prostorsko gledano nastopijo v obliki
odprtega, fiziéno nezamejenega ali delno zamejenega prostora'®, ki je sestavljen iz razliénih
delovnih in habitatnih povr3in'®, le-te pa vsebujejo razli¢ne pohistvene elemente, ki tvorijo
bodisi staticne bodisi fleksibilne in modularne delovne postaje’®’. Slednje so najveckrat

sestavljene iz stola in delovne mize s priklopom v elektri¢no omrezje prostora, lahko pa so

184 George in Jones (1999) opredeljujeta zadovoljstvo na doloéenem delovnem mestu kot skupek percepcije
posameznika in obcutij o lastnih moznostih, delovnih pogojih in (lastni) organizaciji dela. Raznolikost in
razgibanost delovnih povrsin je tako zgolj eden izmed gradnikov zadovoljstva oziroma variabla, Ki jo je potrebno
upostevati pri merjenju slednjega.

185 Odprtost ali delna odprtost sodelovnih prostorov nikakor ni naklju¢na. Nekateri avtorji, kot so na primer Van
der Voordt (2014) ter Banbury in Berry (2005) merijo na povecano pretocnost komunikacije med posamezniki,
ki svoje delovne procese opravljajo v fizi¢no odprtih prostorih.

186 prostor za oddih ali prostor s t.i. spalnimi komorami (angl. sleeping pods).

187 Hitro in skoraj eksponentno nara$éajoce 3tevilo sodelovnih prostorov po svetu je pohistveni industriji odprlo
nov trzni segment modularnega in inovativnega pohistva (Schenider 2016). Kot primer lahko navedemo klasi¢ne
pisarniSke mize, ki lahko glede na trenutne potrebe prostora (npr. organizacija prostora v konferen¢no dvorano,
preobrazbo klasicne pisarniSke postavitve v kavarniSko itn.) spreminjajo obliko. Primer podjetja, ki izdeluje
tak§no modularno pohistvo, oblikovano specifi¢no za sodelovne prostore, je ameriski Turnstone, v slovenskem
prostoru pa lahko kot primer tak§nega pohistvenega podjetja omenimo ljubljanski Donar.
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dopolnjene tudi z drugimi pohiStvenimi elementi, kot so samostojna svetila ali avdiovizualna

tehni¢na oprema v obliki eksternih monitorjev, naglavnih slusalk ali racunalniskih misk.

Ker sodelovni prostori stremijo k optimizaciji delovnih pogojev, je pri oblikovanju
sodelovnega okolja pomembno ustvariti delovne prostore, Ki so prilagojeni ¢loveskemu telesu,
povpreéni ¢loveski drzi ter ostalimi fizioloskimi lastnostmi posameznika (Foertsch 2012). Z
obzirom na spekter razlicnih uporabnikov, ki lahko zaradi lastnih biomehanskih in
antropoloskih vidikov preferirajo delovne mize razli¢nih oblik, visin in velikosti (glej Murrell
2012; Pheasant in Haslegrave 2016), se morajo sodelovni prostori prilagoditi potrebam in
zahtevam njihovega delovnega procesa. Na ergonomsko odnosnost med ¢lovekom in delovnim
okoljem kazejo posameznikove biomehanske komponente, kot so njegovo vidno polje!®®,
dimenzija telesa ter doseg njegovih udov!®®, ki v odnosu do delovnega okolja vplivajo na
komponente, kot so dimenzije delovnega mesta'®®, polozaj telesa'®, ustrezna razsvetljava®?,
vidne informacije in kazalci'®3, razvrstitev pohistvenih delov na delovni povrsini® ter ozji

prostor posameznikovega delovanja (Polajnar in Verhovnik 2007, 19) (slika 5.2).

188 Optimalna razsvetlitev in s tem svetlost prostora.

18 Delovne mize morajo biti oblikovane tako, da se lahko prilagodijo antropocentriéni raznolikosti teles
uporabnikov oziroma morajo imeti le—ti na izbiro razli¢ne dimenzije delovnih povrsin.

1% Sirina mize je pogojena s predvidenim Stevilom uporabnikom le—te, optimalna visina pa se giblje v razponu
med 70 in 76 cm (glej Berkhout 2004 in drugi; Wimmer in drugi 2010; Asundi in drugi 2012; Pheasant in
Haslegrave 2016). Straker in drugi (2008) opozarjajo, da je kljub optimalni visini delovne mize tezZko oceniti
biomehanic¢ne lastnosti vsakega posameznika, ki za opravljanje svojega delovnega procesa uporablja prenosni ali
stacionarni racunalnik, zato je klju¢no, da je celotna delovna postaja kar se da prilagodljiva.

191 Delovno mesto mora biti oblikovano tako, da je doseZeno ravnovesje med stati¢nostjo in dinamicnostjo
Cloveskega telesa.

192 Tako naravna kot tudi umetna oziroma sorazmerna kombinacija obeh.

193 Cim manj motecih vizualnih elementov, kot so na primer utripajoée ali barvno intenzivne lu¢i, neurejenost
prostora itn.

19V kontekstu sodelovnih prostorov se razvrstitev pohistvenih delov znotraj delovne povrsine okolja odraza
predvsem v Stevilu in polozaju sediS¢ za vsako mizo. Slednje je odvisno od velikosti mize. V primeru ljubljanskega
Poligona so delovne mize v povprecju dolge 2m ter 1m Siroke, izhodis¢no $tevilo sedis¢ pa sta dva stola, Eeprav
so mize medsebojno postavljene tako, da lahko za vsako sedijo $tirje uporabniki. Ob tem naj opozorimo, da je
delovno okolje Poligona fleksibilno ter se organsko spreminja glede na trenutne Zelje in potrebe uporabnikov. V
primeru formulacije manjsih timov (n>8), lahko uporabniki zdruzijo ve¢ miz v eno ter si tako povecajo in
zagotovijo vecjo delovno povrsino (osebno opazovanje, 26. april 2017).
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Slika 5.2: Odnosnost med ¢lovekom in delovnim okoljem

:menzije delovpg
P mesta 9a

0““enzije te[eSa

Vi‘.j"e informac®
n Kazalci

Vir: povzeto po Polajnar in Verhovnik (2007, 19).

Clovesko telo je v osnovi dinamigen konstrukt, ki se razliéno odziva na situacije dolgotrajne
staticne drze pri realizaciji delovnega procesa. Zaradi tega je pri osnovanju in oblikovanju
sodelovnih prostorov klju¢no razumevanje odpravljanja negativnih posledic sedenja, ki ne
omogoca premikanja telesa (Foertsch 2012). Predvsem ob nekosistentni proporciji in razmerju
med delovno mizo in sediséem!® lahko prihaja do bodisi napacnega bodisi $kodljivega ali
skljucenega sedenja, kar negativno vpliva na podporo telesa ter (lahko) rezultira v bolecinah v
zgornjem predelu hrbta (glej Pheasant in Haslegrave 2016). Delovne povrSine morajo biti tako

prilagojene, da zagotavljajo ¢loveskemu telesu minimalno obremenjujo¢ polozaj, kar je

195 Na podro¢ju ergonomske zasnove sedi$¢ so pomembni predvsem raziskovalni prispevki avtorjev kot so Ayoub
(1973), Mandal (1976), Drury in Coury (1982) ter Straker in drugi (1997).
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najlazje dosezeno z raznolikostjo (mize s sediS¢i, samostojece mize, kombinirane modularne
mize itn.), ki posamezniku omogoca svobodno izbiro glede na trenutno pocutje in preferenco
ter s tem omogoca fleksibilizacijo delovnega ali mentalnega procesa'®. Preferirana in potrebna
velikost delovne povrSine variira od posameznika do posameznika ter je podvrzena kulturni

raznolikosti (glej Congdon in drugi 2014)%%7,

Fleksibilna delovna mesta lahko tako poleg klasi¢ne zajemajo tudi stojece delovne povrsine v
obliki samostojecih ali dvignjenih pisarniskih miz in pultov®® (slika 5.3). Studije klasi¢nih
organizacijskih okolij (glej Nerhood in Thompson 1994; Hedge in Ray 2004; Wilks in drugi
2006), kjer so imeli zaposleni na voljo poleg klasi¢nih pisarniskih tudi stojec¢e delovne povrSine
(angl. sit-stand workspace), so pokazale, da so se zaposleni za uporabo slednjih odlo¢ili med
20% in 30% znotraj delovnega Casa, predvsem z namenom izboljSanja pocutja ter udobja med
delovnim procesom ter dvigu delovne produktivnosti (Karakolis in Callaghan 2014). Zaradi
fleksibilizacije lahko sodelovna okolja znotraj svojih razpoloZzljivih delovnih povrsin uvedejo
tudi stojece delovne postaje (Schwartz 2014), ki so podobno kot klasi¢ne delovne mize bodisi
staticne bodisi fleksibilne'®®, njihova glavna prednost pa je spodbujanje uporabnikov
delovnega prostora k menjavi delovnih mest ter s tem k gibanju (glej Gilson in drugi 2012).
Delovne povrsine so lahko dopolnjene z rekreacijskimi elementi’®, ki posameznike med

izvajanjem njihovega delovnega procesa spodbujajo k anaerobni vadbi oziroma povecujejo

1% Plasti¢en primer namenske rabe neprimernega pisarniskega pohistva v domacem prostoru lahko zasledimo v
kranjskem sodelovnem prostoru Kovacnica. Osrednji sodelovni prostor je opremljen z delovnimi postajami, Ki so
sestavljene iz okroglih miz ter lesenih kavarniskih stolov, ki z vidika ergonomije in udobja niso primerni daljSemu
sedenju, saj ne omogocajo zadostne hrbtne podpore in ustrezno oblikovane sedalne povrsine, kot bi ga ponujal
klasi¢ni pisarniski stol (glej Alnaser in Wughalter 2009). Uporabniki omenjenega sodelovnega prostora s tega
naslova poro¢ajo o hrbtnih bole¢inah in posledi¢ni neustreznosti razpolozljive delovne povrsine, kar rezultira v
zgolj obcasni in ne vsakodnevni ter celodnevni rabi prostorov (osebno opazovanje, 22. november 2016).

197 Preferenca do osebnega prostora (v korelaciji z motivacijo in zmoZnostjo dosega optimalne koncentracije) na
delovnem mestu oziroma za delovno povrsino je znotraj zahodnih druzb med 2,9-1,7m2, znotraj daljnevzhodnih
druzb pa se ta povr$ina bistveno zmanjsa, in sicer na 0,6-0,4m2 (Congdon in drugi 2014).

198 Stojece delovne povrsine so se razvile ter se pricele vkljuéevati v dolo¢ena klasi¢na pisarniska okolja kot
alternativa izboljSanja ergonomije dela. DaljSe sedenje za pisarnisko mizo lahko namre¢ rezultira v zmanjSanju
misi¢nega tonusa posameznikov kot tudi vodi v trajnostne poskodbe hrbtnega ali ledvicnega predela telesa (Wilks
in drugi 2006).

199 Popularizacija fleksibilnih oziroma prenosnih stoje¢ih delovnih miz se kaze tudi v vedno vedji koligini razli¢nih
izpeljav na trgu. Zgolj na eni izmed najvecjih svetovnih platform za mnozi¢no financiranje Kickstarter je do
sredine leta 2016 zagonskih kapital za realizacijo produkta iskalo 95 projektnih zasnov stojecih in prenosnih
delovnih postaj. Istega leta je bil na omenjeni platformi uspesno podprt in v maju realiziran prvi slovenski produkt
kartonske prenosne delovne postaje, namenjen fleksibilni rabi v sodelovnih prostorih, Switch Stance.

200 Tydor-Locke in drugi (2014) kot primer navajajo stoje¢e delovne mize s tekodim tekaskim trakom, kar
posameznika med opravljanjem delovnega procesa spodbuja k hoji, eprav njegova pozicija ostaja stati¢na. Drugi
primer so klasi¢ne delovne mize, ki imajo v obnoznem predelu pritrjena kolesarka pedala (prav tam).
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dinami¢nost ¢loveskega telesa med opravljanjem delovnega procesa ter tako pozitivno vplivajo

na zdravje, pocutje in motivacijo (glej Tudor—Locke in drugi 2014).

Slika 5.3: Raznolikost delovnih povrsin — Primer ljubljanskega Poligona
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Vir: arhiv Zavoda Poligon (b.d.).

po prostoru, prav tako pa odprtost in fleksibilnost prostora prispevata k preto¢nejsi
komunikaciji med uporabniki sodelovnega okolja. SproSc¢eni tokovi informacij posledi¢no
predstavljajo podlago za razmah ustvarjalnosti ter za ve¢jo frekventnost pojavljanja in hitrejSo
razSirjanje inovacij v dolo¢enem prostoru (Mlinar 2008a, 228). Sodelovni prostori naj bi s
spodbujanjem interakcije med ¢lani pripomogli k pozitivnim rezultatom delovnega oziroma
produkcijskega procesa posameznega uporabnika, saj elaborirana in z relacijami dodobra
prepletena heterogeno oblikovana skupnost le-temu olajsa doseg zastavljenih ciljev (Fuzi in
drugi 2015).

Za referenéni primer izpostavimo klasi¢no organizacijsko delovno okolje. Backhouse in Drew
(1992) sta ugotavljala, da se 80 odstotkov vseh interakcij med posamezniki, ki so vpeti v
delovno okolje ene organizacije odvije spontano — na hodniku, ¢ajni kuhinji ali v skupnih
prostorih, namenjenih odmoru. Moriset (2014) vidi sodelovne prostore kot pospeSevalnike
spontanosti (angl. serendipity accelerators), katerih namen je samostojno delujo¢im
posameznikom zagotoviti stalno ali za¢asno obstoje¢ prostor, ki spodbuja spontane interakcije
ter posledi¢no vzpostavitev potencialnega sodelovanja. Fuzi in drugi (2015) trdijo, da
sodelovni prostori, ki stremijo k heterogenosti skupnosti spodbujajo k spontanosti med

uporabniki ter na ta nacin dosegajo moderirano spontanost (angl. organized serendipity). Ob

145



tem se pojavlja vpraSanje, kako optimalno oblikovati sodelovni prostor, tako da bo

pozicioniranje pohistvenih elementov spodbujalo njihove uporabnike k spontani interakciji.

Za ponazoritev prostorskih dejavnikov in organizacije slednjih izpostavimo mize kot osnovi
pohistveni element delovne povrsine in predvidimo primer njihove uporabe. Stevilni sodelovni
prostori posamezniku ne ponujajo moznosti fiksne uporabe dolo¢enega delovnega mesta (angl.
fix desk), marve¢ stremijo k njihovimi fleksibilizaciji (angl. flex desk) po t.i. sistemu proznega
omizja (angl. hot desking). Slednji model, ki poimensko namiguje na sistem svobodne izbire
fizicnih delovnih mest (glej Waber in drugi 2014) predvideva delovno okolje, kjer si vecje
Stevilo zaposlenih, predvsem z namenom stroskovne optimizacije?®, deli dolo¢eno delovno
enoto ter prosto prehaja med njimi (glej Millward in drugi 2007). Z drugimi besedami —
delovna mesta niso vnaprej dodeljena, marve¢ si jih uporabniki izberejo glede na lastno
preferenco (Waber in drugi 2014). Sodelovni prostori omenjeni model prevzemajo zaradi
razli¢nih dejavnikov. Prvi€, zaradi preto¢nosti uporabnikov prostorov. Razmerje med stalnimi
in za¢asnimi uporabniki prostorov v dolo¢enem ¢asu?’? in prostoru®®® namre¢ variira. In drugic,
s fleksibilizacijo delovnih povrSin sodelovni prostori pospesujejo spontano interakcijo med
uporabniki. Do¢im stalni uporabniki sodelovnih prostorov sprejmejo, oblikujejo in regulirajo
organizacijsko kulturo, zacasni uporabniki ob predpostavki prevladujocih fiksnih delovnih
povrSin tezje vzpostavijo interakcijo in so podvrZeni potencialni izolaciji ter tezjem

vklju¢evanju v omrezja.

S tega vidika je tako nujna vzpostavitev optimalnega delovnega okolja s ¢im manj fizi€nimi
preprekami, ki bi omejevale pretok posameznikov skozi prostor. Ze Festinger (1950) je namred

pokazal, da je interakcija in s tem komunikacija med delavci znotraj istega okolja manj

201 Stroskovna optimizacija navadno pride do izraza v primerih, ko je organizacija locirana v urbanem okolju (v
redkejsih primerih tudi v ruralnem okolju), kjer so cene nepremicnin relativno visoke, organizacija pa je zaradi
sistema dela naravnana (npr. veCizmensko delo) k fleksibilnosti in krozenju kadra (glej Millward in drugi 2007).
202§ gasovnim obdobjem merimo predvsem na druzbene spremembe oziroma na strmo nara$¢ajo¢ odstotek
mobilnih delavcev (glej Florida 2014) kot deleza delovno aktivne (svetovne) populacije ter popularizacijo sodela
kot platforme za obcasno rabo delovnih povrsin.

23 S prostorom kot variablo dolo¢anja razmerja med stalnimi (kot stalne uporabnike sodelovnega prostora
razumemo posameznike, ki dolocen sodelovni prostor neprekinjeno uporabljajo vsaj 12 mesecev) ali zacasnimi
uporabniki (za zacasne uporabnike tretiramo posameznike, ki dolo¢en sodelovni prostor uporabljajo vsaj en dan)
merimo na razvitost sodelovne kulture v dolo¢enem okolju. Medtem ko imajo nekatera (predvsem vecja) mesta,
kot so na primer Berlin, London, Amsterdam ali San Francisco visoko razvito kulturo uporabe sodelovnih okolij
(kar lahko dolo¢imo z gostoto obstojecih oziroma delujocih prostorov glede na §tevilo prebivalcev), imajo druga
okolja (sem uvrs¢amo tudi Ljubljano) to kulturo precej manj razvito. Slednje pomeni, da je lahko delez zacasnih
uporabnikov (predvsem mobilnih delavcev) sorazmerno visji od stalnih.
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verjetna, ¢e je le—to razmejeno tako, da oteZzuje spontano sreanje z drugimi?®*. Prav tako pa
lahko na podlagi dognanj Zweigenhafta (1976) dodamo, da postavitev funkcionalnega pohistva
(npr. delovnih miz in stolov) spodbuja ali omejuje interakcijo med posamezniki, vpetimi v
dolo¢eno delovno okolje. In nenazadnje, pojavijo se vprasanja 0 obliki, poziciji ter predvsem

razdalji prostorskih elementov in kako razporeditev le-teh vpliva na uporabnike prostora.

Za vzpostavitev optimalnega delovnega okolja in s tem pozicioniranje pohistvenih elementov
znotraj njega, kar spodbuja nastanek komunikacijskih tokov med relacijsko nepovezanimi
posamezniki, je potrebno zagotoviti razumevanje spremenljivke razdalje. Slednjo korelacijo
lahko prikazemo z Allenovo krivuljo (glej graf 5.1), ki grafi€no ponazarja eksponentni padec
frekventnosti komuniciranja z veCanjem medsebojne razdalje med posamezniki, vpetimi v
dolo¢eno delovno okolje (Allen 1977). Krivulja ponazori nekajkrat ve¢jo verjetnost, da
posameznika, ki sedita oziroma svoj delovni proces opravljata v medsebojnem razmaku enega
ali dveh metrov, vstopita v medsebojno komunikacijo v primerjavi s primerom, ko ista

posameznika svoj delovni proces opravljata v ve¢jem medsebojnem razmaku (prav tam).

Graf 5.1: Allenova krivulja in frekventnost komunikacije glede na razdaljo
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Vir: prevzeto in prirejeno po Allen (1977).

204 K ot primer zamejitve prostora lahko navedemo stopnisée (ali veé njih), dolge hodnike itn.
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Ponazorimo izhodi$¢no postavitev miz znotraj sodelovnega prostora z namenom spodbujanja
pretoka uporabnikov ter frekventnosti medsebojnih interakcij s stvarnim primerom iz
ljubljanskega Poligona?®. Vzpostavimo enotno oziroma fiziéno nezamejeno okolje z
delovnimi postajami v obliki miz in stolov?®, ki dvanajstim posameznikom nudi povrsino za
izvedbo njihovega delovnega procesa. Slika 5.4 v zgornji polovici prikazuje razporeditev
delovnih postaj ter izhodis¢ni (dnevni) polozaj uporabnikov, spodnji del slike pa je umescen
zaradi lazje vizualizacije primera ter prikazuje del prostorov ljubljanskega Poligona (arhiv
Zavoda Poligon). Levi zgornji primer s slike 5.4 torej prikazuje nefleksibilna delovna mesta,
ki jih posamezniki (oznac¢imo jih s ¢rkami od A do L) uporabljajo po potrebni in v dolo¢enem
¢asovnem obdobju, desno pa lahko opazujemo primer Poligona s premi¢nimi oziroma
fleksibilnimi delovnimi mesti, med katerimi lahko uporabniki prosto prehajajo oziroma jih
koristijo glede na njihovo razpolozljivost. Prva slika kaze na staticnost in s tem na tipsko okolje,

kjer posamezniki med delovnimi postajami ne morejo prosto prehajati.

V primeru stalnih uporabnikov lahko predvidimo obstoj bodisi formalnih bodisi neformalnih
relacij na osnovanje katerih ima staticno delovno okolje zanemarljiv vpliv. V primeru zacasnih
in medsebojno nepovezanih uporabnikov pa lahko fleksibilnost delovnih mest pospesuje
spontano medosebno — ob predpostavki, da posamezniki na nekaj dnevni oziroma ob¢asni ravni
zamenjajo delovno mesto — interakcijo in s tem krozenje po prostoru. Nakljuéna izmenjava na
delovnih mestih s potenciranjem spontanih interakcij vodi v pospeSeno nastajanje oziroma

vklju€evanje novih in relacijsko $e nepovezanih posameznikov v nova omrezja.

205 Jzhodi$¢na razporeditev manjsega dela Poligona obsega 6 vegjih delovnih miz s po dvema stoloma, kar pomeni,
da izhodis¢na razporeditev predvideva 12 fleksibilnih delovnih mest. Posameznike se spodbuja — s strani
upravljalca skupnosti oziroma prostora ter s strani pravila fleksibilizacije delovnega mesta, kar pomeni, da
posamezniki po kon¢anem delovnem dnevu na mizah ter stolih ne smejo puscati svojih stvari, da menjajo pozicijo.
Slednje pripelje do pogostejSe komunikacije med uporabniki ter rezultira v obCasnem sodelovanju (osebno
opazovanje, 7. julij 2015).

206 Ob predpostavki izvzete oziroma neobstojece vloge notranjega ali zunanjega moderatorja.
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Slika 5.4: Preto¢nost med delovnimi postajami — Primer ljubljanskega Poligona
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Stopnjo medsebojne interakcije med subjekti A-L lahko pokazemo na podlagi zgoraj
ponazorjene Allenove krivulje (glej graf 5.1). Glede na stvaren primer iz Poligona
predpostavimo?”’, da so delovne postaje v svoji izhodigéni poziciji s slike 5.4 v medsebojnem
razmaku 3 metrov, medtem ko je razdalja med operativhima mestoma na eni deljeni, 2 metra
dolgi in 1 meter Siroki delovni postaji zanemarljiva, saj sta zaradi enotne ploskovne povrsine
postavljeni druga poleg druge. Delovna postaja A/B je — merjeno s strani spodnje oziroma v
primeru druge postaje zgornje stranice — od delovne postaje 1/J oddaljena 7 metrov. Ocene

razdalj so zgolj okvirne in sluzijo lazji predstavi.

207 predpostavka ostaja zato, ker je izbrano sodelovno okolje podvrZeno visoki stopnji fleksibilizacije, kar pomeni,
da lahko uporabniki prostore dnevno prilagodijo glede na svoje potrebe (npr. delovanje zagasnega tima in potreba
po vecji skupni delovni postaji).
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V primeru fiksacije in neproznosti delovnih mest lahko na podlagi Allenove krivulje sklepamo,
da bo ob predpostavki nerelacijske povezanosti osnova za vzpostavitev fizicne komunikacije
med subjektoma A in I manjSa kot med subjektoma A in B. V primeru fleksibilizacije rabe
delovnih povr$in in morebitnem dodatnem moderiranem ali spontanem spodbujanju krozenja
med delovnimi postajami, se moznost za vzpostavitev komunikacije med subjektoma A in B
zvisa. Enako velja za ostale subjekte, ki v doloCenem casovnem okvirju uporabljajo
predpostavljeno delovno okolje. V tem kontekstu pa sta podobno kot Allen (1977) tudi Keller
in Holland (1983) opazala, da so posamezniki, ki znotraj delovnega okolja sedijo v medsebojni
neposredni blizini pogosteje v stiku oziroma stopijo v komunikacijski proces ter na podlagi
slednjega oblikujejo formalne ali neformalne relacije. Uporabo Allenove krivulje lahko tako
metodolosko upravi¢imo za zaznavo pozitivnih lastnosti, ki jih imajo sodelovni prostori s

proznim in hitro spremenljivim oziroma adaptivnim delovnim okoljem.

De Been in Beijer (2014) na podlagi Studije o korelaciji med razlicnimi tipi delovnih okolij,
stopnjo zadovoljstva in produktivnostjo ter z njo pridobljenih empiri¢nih podatkov podata
trditev, da kratke razdalje — podobno kot to predvideva allenova krivulja — med uporabniki
delovnega prostora spodbujajo medosebno interakcijo ter spontano izmenjavo informacij.
Fleksibilizacija delovnih mest je pri oblikovanju sodelovnih prostorov v ospredju ravno zaradi
aplikacije nemoderiranih oziroma spontanih procesov medsebojnega povezovanja posameznih
uporabnikov (glej Spreitzer in drugi 2015). Fiksiranje mest na posameznih delovnih mizah
oziroma postaja upocasnjuje pretok in predvsem krozenje ¢loveskih virov skozi prostor. Z
vidika obravnave sodelovnih prostorov ter umescanja sodelovnih postaj je tako klju¢no
razumevanje dinamike prostora (angl. space matters). Ne zgolj zaradi pocutja uporabnikov
izbranega prostora, marvec zaradi njihovega odziva ter komunikacije z ostalimi uporabniki.
Izbrana okolja imajo razli¢ne vplive na posameznika, njihova premisljena modularna zasnova,
ki omogoca prilagajanje glede na Zelje in potrebe, pa ima lahko pozitivne ucinke na
posameznikovo inovativnost in produktivnost (glej Peschl in Fundneider 2012). Predvsem pa
je prostor kljucen za razvoj sodelovne skupnosti. Prostora v nadaljevanju ne bomo obravnavali
Se Sirse in s tem prestopili okvirja lokacijske pogojenosti, marve¢ se bomo zamejili na
predpostavko skupnosti, katere osnovanje, razvoj in elaboracija so odvisni od nacina
vzpostavitve izbranega okolja oziroma lokacije, sistema sprejetih norm in vrednot ter stopnje

kolektivne zavesti in vzporedne pripadnosti do skupnosti.

150



Kot problemski vidik fleksibilizacije delovnih povrSin smo dolzni izpostaviti zavedno ali
nezavedno markacijo (angl. control-oriented marking) posameznikovega preferiranega
delovnega mesta (Brown 2009). Obstojeca literatura markacije sicer ne problematizira z vidika
potencialne negacije funkcije proznosti delovnih postaj in prehoda v zacasno fiksacijo
delovnega mesta, kar lahko otezi cirkulacijo oziroma krozenje. Brown (prav tam) kot primer
markacije navaja posameznike, ki lahko na delovnih postajah ali dolo¢enem delu delovne
povrsine pusc¢ajo osebne predmete oziroma artefakte, kot so na primer kosi oblacil ali pisarniski
pripomocki. Med osebne predmete samostojno delujo¢ega posameznika lahko uvrstimo tudi
tehni¢no opremo v obliki prenosnega racunalnika (uporabnik lahko svoje mesto markira tudi

zgolj z napajalnikom baterije svojega prenosnika) ali telefona.

V kolikor se znotraj sodelovnega prostora vzpostavi kultura proznosti in fleksibilnosti rabe
delovnih postaj, mora biti upravljalec prostora pozoren na potencialno markacijo preferiranih
delovnih mest ter njihovo konstantno rabo (angl. workplace camping). Znotraj odprtih
delovnih povrsin so temu pojavu najveckrat podvrzene delovne mize z najbolj$imi delovnimi
pogoji (najve¢ svetlobe, obCutka vizualne zasebnosti ali drugih prostorskih specifik) (glej

Davenport in Bruce 2002).

Ob predvideni odprtosti delovnega prostora ne smemo zanemariti vidika vizualne in akusti¢ne
zasebnosti uporabnikov (Fuzi in drugi 2010). Ceprav je ze Hedge (1982) opozarjal, da je vidik
vizualne zasebnosti eden izmed najbolj perecih problemov znotraj odprtih pisarniskih povrsin
ter da je zadovoljstvo posameznikov neposredno povezano z elementom zasebnosti in je v
korelaciji z njithovo zmoznostjo do opravljanja delovnega procesa oziroma ucinkovitostjo
znotraj tega (Leaman 1995), se pojavlja vprasanje, kako se zasebnost odraza v odprtem
sodelovnem prostoru, kjer uporabniki a priori medrelacijsko niso povezani oziroma so te

relacije neformalizirane in temeljece na osebnih odnosih.

Vidik akusti¢ne in vizualne zasebnosti znotraj sodelovnih prostorov lahko problematiziramo z
ve¢ pozicij. Najprej izpostavimo problematiko zasebnosti z vidika varovanja podatkov.
Posamezniki ali manj$i timi, ki uporabljajo sodelovne prostore lahko operirajo s potencialno
obcutljivimi podatki, ki zahtevajo visoko stopnjo zasebnosti. Medtem ko je pri timih uhajanje
podatkov problemati¢no zaradi medsebojne komunikacije v zivo, je lahko posameznikovo
operiranje s podatki problemati¢no v primeru dvostranske glasovne komunikacije z uporabe

digitalnih kanalov, kot so na primer Skype, Apple Facetime ali Google Hangouts. Odprti
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delovni prostori lahko tako uhajanje informacij preprecijo z modularnimi pohiStvenimi
elementi, ki omogoca povisano stopnjo zasebnosti ali s prostorsko intervencijo v obliki zaprtih

sestankovalnic oziroma od ostalega prostora fizi¢no lo¢enih in (zvo¢no) izoliranih enot.

Prav tako je lahko z vidika varovanja podatkov problemati¢no delo z racunalnikom oziroma
prenosnikom, saj je mozen hipoteti¢en vizualni vpogled tretje osebe na zaslon uporabnika ter
s tem potencialna kraja podatkov. Dolo¢eni uporabniki zaradi tega preferirajo rabo delovnih
postaj, ki omogocajo zakritje hrbtis¢a ter jo lahko zaradi posledi¢ne preferencne rabe tudi
zavedno ali nezavedno markirajo. Nekateri sodelovni prostori slednje reSujejo z modularnimi
in premi¢nimi pregradami, ki jih uporabnik postavi poleg trenutnega delovnega mesta ter s tem
zastre pogled za seboj, do¢im drugi ne dopuscajo nikakr$nih fizi¢nih intervencij v prostoru, ki
bi lahko na tak ali drugacen nacin razbile delovno dinamiko sodelovne skupnosti (Bonnet
2011). V kontekstu postavljanja (premicnih) pregrad znotraj odprtih sodelovnih prostorov
Bonnet (prav tam) opozarja, da lahko le-ti dosezejo ravno nasprotni ucinek in upocasnijo
preto¢nost, moznost interakcije ter posledicnega sodelovanja med samostojno delujoc¢imi

uporabniki prostora.

Kot smo Ze nakazali — odstranjevanje prostorskih ovir znotraj delovnega okolja njegovim
uporabnikom olajSa neposredno interakcijo (angl. face-to—face) in s tem pospesi samo
pretocnost ter cirkulacijo po prostoru (glej Festinger 1950; Allen 1970; Oldham in Brass 1979;
Sundstrom in drugi 1980; Sailer in McCulloh 2012; Middlebrooks in drugi 2014). Sodelovna
okolja namre¢ zaradi odprtosti prostora spodbujajo implementacijo elementa zaupanja, ki med
¢lani skupnosti spodbuja medsebojno spoStovanje do intelektualne ali stvarne lastnine in

zasebnosti ter minimizira moznost kraje podatkov (Parrino 2015).

Iz te perspektive smo prav tako primorani problematizirati vidik materialne zasebnosti in
varnostni pred morebitno krajo materialnih dobrin uporabnika sodelovnega prostora, med
katere uvr§¢amo predvsem prenosni ra¢unalnik in mobilni telefon ter manjSe osebne predmete.
Zaradi odprtosti delovnega prostora nekatera sodelovna okolja med pohistvene elemente
vkljuGujejo varnostne omarice na zaklep (Dishman 2015)%°® ali namenske in skupnostne

shranjevalne prostore. Na drugi strani pa sodelovni prostori stremijo k vzpostavljanju

208 Slednje v ve&ini primerov predstavljajo dodatno placljivo ponudbo sodelovnega prostora. Ker v ve¢jih odprtih
sodelovnih prostorih omarice ponujajo pravzaprav edino moznost zasebnega shranjevalnega prostora, so le-te
skoraj nujni in bazi¢ni pohistveni element.
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organizacijske kulture, ki uporabnike oziroma ¢lane primarne skupnosti prostora medsebojno
relacijsko poveze ter vzpostavi doloCene vrednote, med katerimi lahko v primeru zasebnosti
izpostavimo element zaupanja (Merkel 2015). Slednje namre¢ med samostojno delujocimi
¢lani skupnosti predpostavlja predispozicijo za vzpostavljanje novih omrezij in sodelovanja
(Spinuzzi 2012), z vidika zasebnosti pa implementacija zaupanja omogoca, da posamezniki
prosto komunicirajo med seboj (oziroma si medsebojno izmenjujejo informacije) ter
minimizirajo skrb za osebne predmete in delovna orodja, ki jih tako prosto puscajo v prostoru.
Fayard in Weeks (2007, 608) v podobnem kontekstu vzpostavita nazorno primerjavo med
delovnimi prostori, ki so v souporabi — nekaj kvadratnih metrov velik zaprt prostor, brez oken
in zvocno izoliran primerjata z odprtim, fizi€éno nezamejenim in s tem (potencialno) glasnim
prostorom ter v nadaljevanju pokazeta, da se prostor z vidika zasebnosti determinira z njegovo

namembnostjo, vzpostavljenimi normami in s strani uporabnikov potrjenimi vrednotami.

Hillman (2014) problematizira zaupanje in zasebnost v vidika, ko eden izmed ¢lanov skupnosti
deluje v nasprotju z normami in vrednotami sodelovnega prostora (ali pa jih sprejema zgolj
navidezno) ter s tem ravna odklonsko. Hillman (prav tam) z obravnavanim primerom sosledja
kraj znotraj ameriskega sodelovnega prostora Indy Hall, izpostavlja destruktivnost takSnega
deviantnega ravnanja enega ¢lana skupnosti ter celostno negativno posledi¢nost za skupnost?®,
Cohen (2013, 12) trdi, da se neformalne relacije, ki temeljijo na zaupanju, snujejo ravno s
simboli¢nimi dejanji in interakcijami med posamezniki. Krajo znotraj sodelovnega prostora
lahko kot simbolno ozna¢imo zaradi percepcije in izvedbe dejanja — tisti uporabnik
pisarniSkega okolja, ki krajo izvede namre¢ ne predvideva zaznave njegovega odklonskega
dejanja, saj ravno to predstavlja odmik od ustaljenih vzorcev obnaSana drugih uporabnikov, ki

konformisti¢no sledijo vzpostavljenim vrednotam okolja (Hollinger in Clark 1983). Kraje je

209 Hillman (2014) opisuje primer, ko je eden izmed &lanov skupnosti ob ve¢ priloznostih odtujil osebne predmete
ostalih ¢lanov skupnosti ter o posledicnem (zacasnem) propadu vzpostavljenega zaupanja med ¢lani skupnosti.
Po razresitvi problema, t.j. izlo€itvi posameznika iz skupnosti, ki je izvajal kraje ter prepovedi nadaljnje rabe
sodelovnega prostora, so preostali ¢lani skupnosti vzpostavili neformalni sistem sosedske straze (angl.
neighborhood watch) ter z namenom ohranitve kljuéne vrednote sodelovnega prostora aplicirali novo varnostno
orodje, ki ga uravnava skupnost in ne upravljalec prostora, kar bi se zgodilo v primeru instalacije varnostnih
kamer. Kljub vzpostavitvi novega sistema medsebojnega varovanja pa je odklonskost zgolj enega ¢lana skupnosti
izzvala kolektiven odziv ter vzpostavljeni sistem zaupanja postavila pod vprasaj. Po mnenju Hollingerja in Clarka
(1983) je namre¢ druzbeni nadzor, pod katerega lahko uvrstimo tudi sistem sosedske straze, u¢inkovitejsi kot
fizi¢na kontrola, ki jo predstavlja primer video nadzora nad prostorom. Slednji je lahko vprasljiv tudi z vidika prej
omenjene problematike varovanja osebnih podatkov.
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zato potrebno prepreciti oziroma jih ustrezno izolirati s preventivnimi ukrepi, ki pa ne smejo

posegati v zasebnost uporabnikov sodelovnega prostora?*®,

Z obzirom na razumevanje te in ostalih ambientalnih spremenljivk je potrebno sodelovne
prostore zasnovati ne zgolj funkcionalno, kar omogoca hitro prilagodljivost na zahteve
uporabnikov, marve¢ tudi tako, da spodbujajo interakcijo med njimi ter minimizirajo morebitne
negativne vplive. Z vidika funkcionalnosti je za nemoteno delo uporabnikov nujna stabilna,
hitra in predvsem vselej dostopna brezzi¢na povezava do spleta (Bilandzic in Foth 2013;
Surman 2013; Miiller 2016), prav tako pa je nujno potrebna preostala tehnoloska infrastruktura,
kot je na primer vecje Stevilo elektronskih vti¢nic, ki uporabnikom omogocajo napajanje

prenosnikov, mobilnih telefonov ter ostalih delovnih orodij.

5.2 Ambient, estetika in udobje prostora

Ambient in estetika dolocCata stopnjo udobja prostora ter vplivata na posameznikovo percepcijo
in identiteto do izbranega delovnega okolja (glej Proshansky 1983; Waxman 2006; Baldry in
Hallier 2010; Balakrishnan in drugi 2016), optimizacijo delovnih procesov in u¢inkovitost pri
izvajanju le—teh (glej Rudolph in Kleiner 1990; Sundstrom in drugi 1994; Brennan in drugi
2002; Furnham in Strbac 2002; Wyon 2004; Lee in Brand 2005) ter na posameznikove
inovativne in ustvarjalne vzgibe (glej De Croon in drugi 2005; Magadley in Birdi 2009; Dul in
drugi 2011). V kontekstu oblikovanja sodelovnega prostora bomo kot osrednje elemente, ki
determinirajo stopnjo udobja izbranega delovnega prostora upostevali in razdelali barvne
spektre okolja, razsvetljavo in svetlost okolja oziroma dostop do dnevne svetlobe, €istoCo in
kakovost zraka, temperaturo prostora in zvo¢no podlago ozadja kot ambientalnega gradnika.
Prav tako bomo upostevali tudi pomembnost same estetike oziroma oblikovne prepoznavnosti

prostora. Le—ta ni zgolj pomemben element vpliva uporabnikove motivacije do vkljucevanja v

210 Podoben primer kraje in kasnejSe aplikacije preventivnih ukrepov lahko zabeleZimo na primeru ljubljanskega
Poligona, ki se je zgodil v dopoldanskih urah marca 2015, ko je neznanec odtujil dva prenosnika (osebno
opazovanje, 10. marec 2015). Skupni kolegij uporabnikov (n=31), ki se je odvil v dnevih neposredno po kraji
prenosnikov s strani zunanje osebe, je pokazal konsenzualno preferenco vecine takratnih Poligonovih
uporabnikov, ki so bili proti namestitvi kamer ter stalnemu zaprtju vhodnih vrat z elektronsko klju¢avnico. Kljub
temu pa so se vsi uporabniki strinjali za sprejetje mehkih ukrepov preventive, in sicer vzpostavitve sistema
sosedske straze, ki ga omenja tudi Hillman (2014) ter stalne prezence ob vhodu v delovni prostor enega izmed
¢lanov oZje operativne ekipe Poligona (osebno opazovanje, 12. marec 2015). Te dve metodi povecanja varnosti
sta bili sprejemljivi, ker naj ne bi posegali v zasebnost posameznikov (kot je stalni 24—urni video nadzor) oziroma
vplivali na preto¢nost obiskovalcev (zaprtje vrat tudi med obratovalnim ¢asom). Po aplikaciji mehkih ukrepov
preventive se kraje do konca leta 2017 niso ponovile (osebno opazovanje, 22. december 2017).
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skupnostne procese (Spreitzer in drugi 2015), marve¢ tudi dviguje konkurencnost in
prepoznavnost dolo¢enega sodelovnega prostora v urbanih srediscih, kjer je koncentracija

sodelovnih okolij pretezno visoka.

Ob tem postavimo predpostavko, da najsodobneje opremljeni in vizualno najprivlacnejsi
sodelovni prostori hkrati niso nujno tudi najbolj priljubljeni oziroma imajo manjsi pretok
dnevnih, tedenskih ali mese¢nih uporabnikov kot sodelovni prostori, ki nimajo najmodernejse
opreme ter ne sledijo sodobnim standardom industrijskega oblikovanja. Za sodelovne prostore
je namre¢ pomembno, da so vzpostavljeni in opremljeni po preferencni meri ter subjektivni
zaznavi prostora (angl. subjective space) njihovih uporabnikov (Marlow 2011), oblikovanje in
uravnavanje ambientalnosti in funkcionalnosti (delovnih) okolij (angl. servicescape) (glej

Bitner 1992) pa je tako klju¢no za prilagajanje le—tem.

Obstojeca sodelovna okolja se medsebojno precej razlikujejo, saj se zaradi aplikabilnosti
modela lahko vzpostavijo v SirSem spektru prostorov. Sodelovni prostori, vzpostavljeni v
prvem desetletju po prehodu v 21. stoletje so bili najveckrat vzpostavljenih v postindustrijskih
objektih?! in stanovanjskih prostorih?2, po zaznanem trendu rasti in zaGetnih vedjih
investicijah tako zasebnega kot tudi javnega kapitala (Revesencio 2015) pa vedno pogosteje v
modernih poslopjih. Zaradi razli¢ne bodisi namenske bodisi nenamenske gradnje imajo danes
odprti sodelovni prostori razli¢ne arhitekturne specifike ter vzporedno aplicirane oblikovalske

posege, ki posredno ali neposredno vplivajo na uporabnike.

Zadostna svetlost prostora tako vpliva na splo$no zadovoljstvo posameznikov z delovnim
okoljem (glej Yildirim in drugi 2007). Okna omogocajo dostop do naravne svetlobe, prav tako

pa njihova velikost in pozicioniranje poleg delovnih postaj pozitivno vplivata na pocutje

211 Eden izmed prvih prostorov, ki se ga — kot smo Ze zapisali v poglavju o zgodovini razvoja sodelovnega modela
— pogosto napa¢no navaja kot prvo moderno sodelovno okolje, The Hat Factory, se je nahajal v postindustrijskem
objektu (Fost 2008). Trend vzpostavljanja sodelovnih okolij v postindustrijskih poslopjih je postal privlacen zaradi
arhitekturne preference odprtega prostora. Posledi¢no je pri ustanoviteljih veliko zanimanja za prostore, kot so
prazna industrijska skladisc¢a (Razin 2016), namenski poslovni prostori (Wang 2016) ali zapuScena Solska poslopja
(Ng 2013).

212 Veliko zacasnih sodelovnih prostorov (bodisi samostojno delujoéih bodisi v sklopu t.i. Zelatinastih dogodkov)
je bilo v prvem obdobju med leti 2005 — 2010 vzpostavljenih v zasebnih stanovanjih (Jones in drugi 2009). Kot
primer sodelovnega prostora, ki je lociran v me$¢anskem stanovanju je Darba Vieta, eden izmed prvih latvijskih
sodelovnih prostorov (Murniece 2014). Darba Vieta se nahaja v centru Rige in je bila najprej vzpostavljena v
enem stanovanju, v letu 2016 pa se je to od spodaj navzgor vzpostavljeno sodelovno okolje razprostiralo Ze ¢ez
tri stanovanja, nahajajoca se v istem poslopju. Darba Vieta je kasneje prerasla obstojece prostorske kapacitete ter
se v letu 2017 preselila v vecje nekdanje industrijsko poslopje.
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uporabnikov prostora (Aries in drugi 2010). Umescanje delovnih postaj poleg oken z
neposredno izpostavljenostjo soncu ima lahko tudi negativne vplive na delovno okolje, in sicer
zaradi povzroCanj negativnih dejavnikov, kot sta ble$¢anje v racunalniSkem zaslonu ter

izpostavljenost pripeki v poletnih mesecih (prav tam).

Vischer (2007, 177) je podal opazanje, da je naravna svetloba s strani uporabnikov nujna.
PisarniSka okolja brez oken in zgolj z umetno svetlobo negativho vplivajo tako na
posameznikovo delovno motiviranost in s tem produktivnost kot tudi na raven splo$nega
zadovoljstva (glej Nancy in Irvine 1994). Vendar pa je zaradi raznolike arhitekturne specifike
tezko najti pisarnisko okolje, ki bi nudilo idealne pogoje in s tem optimalen dostop do dnevne
svetlobe (Boyce in drugi 2006). V kontekstu sodelovnih prostorov je tako potrebno upostevati
Se spremenljivko raznolikosti uporabnikov, ki prihajajo iz razli¢nih okolij in imajo lahko prece;j
raznolik preferen¢ni spekter?™® (glej Congdon in drugi 2014). Boyce in drugi (2006) ponudijo
mehanizem korelacije med svetlobnimi pogoji pisarniskega okolja in vplivi na zdravje, pocutje
in delovno ucinkovitost posameznih uporabnikov, kar nam bo pomagalo razumeti proces

optimizacije in prilagajanja sodelovnih prostorov.

Slika 5.5: Vzro¢ni model korelacije med svetlobnimi pogoji in vplivi na zdravje, pocutje

in delovno ucinkovitost posameznikov

Osebni nadzor P Svetlobni pogoji [ Osvetlitev d.elomo,.
- nerelevantnih povrsin
+ * gyl *
] ; s Vizualne
Vizualno udob
Odnos do okolja f@—p»| Vizualno udobje f@TP scRpbE
Preference \ 4
v —P» Kompetence
P Pocutje ]
— v
Motivacija
\ 4 A 4
Zdravje P> Delovna ucinkovitost

Vir: povzeto in prirejeno po Boyce in drugi (2006, 191).

213 Posamezni uporabniki pisarniSkega okolja imajo lahko razli¢ne preferenéne okvire uporabe posameznega
prostora, kar je neposredno pogojeno z njihovimi druzbeno—kulturnimi ozadji (glej Straub in drugi 1997). 1z tega
naslova lahko sklepamo, da bo imelo sodelovno okolje z ve¢nacionalno skupnostjo uporabnikov potencialno tezjo
nalogo uravnavanja svetlobnih virov in s tem prilagajanja njihovim potrebam.
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Spreminjanje svetlobnih pogojev (slika 5.5) — ki so lahko v soodvisnem razmerju z osebnim
nadzorom posameznika ter vkljucujejo tudi (ne)osvetlitev nerelevantnih povrsin — vpliva na
posameznikovo percepcijo do okolja, njegovo vizualno udobje ter vizualne sposobnosti.
Posledice so zaznane v neposrednem vplivu na posameznikove delovne preference (oziroma
preferencni okvir do delovnega okolja), kar vpliva na njegovo pocutje in s tem posredno tudi
na njegovo zdravje. Potencialno zmanjdanje vizualnih sposobnostih®* vpliva na
posameznikove kompetencne sposobnosti. Tako pozitivno ali negativno pocutje kot tudi
zmoznost zadostitvi osebnim kompetenénim okvirjem pa ima vpliv na zviSevanje ali upad

motivacije, ki neposredno rezultira v delovni u€inkovitosti posameznika (prav tam).

Pri nadaljnjem raziskovanju ambientalnosti sodelovnih okolij se pojavi vprasanje o vplivu
barvnih shem na uporabnike pisarniskih prostorov. Kwallek in Lewis (1990) sta pri
preucevanju monokromatskih pisarniskih okolij v rdecih, rumenih in zelenih odtenkih v
primerjavi s pisarnami z belo obarvanimi stenami in pohi$tvenim inventarjem prisla do sklepa,
da so klasi¢na, bela in barvno neinvazivna okolja najpogosteje preferirana s strani njihovih
uporabnikov. Kljub preferenci pa je kvantitativna analiza zbranih podatkov pokazala, da imajo
razli¢ne barve na posameznike pozitivne in negativne vplive (prav tam). Drugi avtorji zato
predlagajo kombiniranje razliénih barvnih shem, ki pozitivno vplivajo na posameznikovo
ustvarjalnost, produktivnost, zbranost ter splosno zadovoljstvo (glej Kuller in drugi 2006;
Yildirim in drugi 2007; Bakker in drugi 2013). Monokromatska pisarni§ka okolja se lahko
spreminja tudi z modularnimi vizualnimi elementi, ki se jih prilagaja na trenutni profil
uporabnikov. Z vidika nadgrajevanja notranje podobne pisarniskega okolja in uporabe
dodatnih vizualnih elementov v obliki slik in posterjev, uporabniki preferirajo podobe narave
(npr. gozdov, rek itn.) pred podobami urbanih okolij (npr. mest, avtomobilov itn.) (glej Kaplan
1983; Kweon in drugi 2008).

Pisarniska okolja, ki jih v daljSem ¢asovnem obdobju uporabljajo isti posamezniki (npr.
zaposleni dolo¢ene organizacije) je posledi¢no lazje prilagoditi njihovim kognitivnim odzivom
ter s tem doseCi optimalne pogoje. Sodelovna okolja imajo zaradi razlicnega spektra
uporabnikov in njihove fluktuacije otezeno vlogo ustrezne in predvsem hitre adaptacije na

potrebe trenutnih odjemalcev, zato so po sestavi navadno raznoliki, obarvani v razvejano paleto

214 Na primer oteZeno branje vsebin s fizi¢nih ali digitalnih medijev, kar lahko rezultira v pocasnejsi obdelavi
podatkov.
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barvnih odtenkov ter vizualno razdeljeni na ve¢ razli¢nih enot (glej Assenza 2015). S tem se
sodelovna okolja priblizajo skupku pri¢akovanj in Zelja, ki jih imajo posamezniki in zadostijo
njihovi subjektivni zaznavi. Le—ta bo vplivala na to ali si bo samostojno delujo¢i posameznik
za svoje delovno mesto v dolo¢enem urbanem obmocju izbral bodisi dom bodisi si najel lastno
pisarno (Hill in drugi 2003) ali pa se bo odlo¢il za souporabo sodelovnega okolja. Z obzirom
na to pri obravnavi ambientalnosti sodelovnih okolij niso pomembne zgolj vizualne zaznave,

marvec¢ tudi drazljaji okolja, ki vplivajo na utne zaznave posameznikov.

Behavioristi¢ni pristop lahko ustrezno uporabimo za uravnavanje temperaturnega razpona
znotraj pisarniskih okolij ter ugotavljanje vpliva na delovne posameznike, predvsem na njihovo
zaznavo, pocutje in odziv na okolje, v katerem v dolocenem casu delujejo (glej Lan in drugi
2009). Seppanen in drugi (2006, 5) so sprejeli sklep, da je idealna temperatura pisarniskega
prostora 21.75°C. Gre torej za temperaturno povpreéje, Ki se giblje v optimalnem razponu med
20°C do 23°C. Studija delovne efektivnosti je pokazala, da uginkovitost stati¢nih delovnih
procesov v povprecju pri posameznikih pricne strmeje upadati v temperaturnem razponu med
24°C in 26°C ter pod 19°C (prav tam). V kontekstu sodelovnih prostorov smo glede na
vzdrZevanje ter predvsem uravnavanje notranje temperature primorani izpostavi raznolike
preference posameznikov, ki lahko — ob relativno visokem delezu uporabnikov dolo¢enega
sodelovnega prostora, ki predstavlja segment digitalnih nomadov iz celega sveta — kazejo

razli¢ne stopnje adaptivnosti na temperaturo okolja.

Medtem ko je pri dolocenih uporabnikih najvi§ja produktivnost ter stopnja udobja dosezena v
temperaturnem razponu, kot ga predvidijo Seppanen in drugi (2006), je pri drugem segmentu
uporabnikov ta razpon precej Sirsi in fleksibilnejsi, kar bo omogocilo hitrejSo aklimatizacijo
(glej Humphreys in drugi 2007). Spet pri tretjem segmentu uporabnikov lahko naletimo na
odklon od predvidenega temperaturnega povprecja in nezadovoljstva S postavljenimi
infrastrukturnimi standardni sodelovnega okolja?'®. Preferen¢ni odklon lahko rezultira v
nezadovoljstvu uporabnikov ter njihovem ravnanju (prav tam), ki se lahko v kontekstu uporabe

dologenega sodelovnega prostora kaze v njegovi zamenjavi oziroma izbiri drugega®®. Prav

215 Slednje se kaze v delih sveta z zmerno do pretezno vlaznim podnebjem, kjer je lahko standardiziran
temperaturni razpon neustrezen (glej Nicol 2004). Sodelovna okolja, ki se nahajajo na podrogjih s tropsko ali suho
klimo, morajo svojo infrastrukturo (npr. klimatske naprave, razvlazilniki oziroma vlazilniki zraka itn.) ustrezno
prilagoditi uporabnikom, ki prihajajo s hladnejsih podroc¢ji. Enako velja za sodelovna okolja, ki se nahajajo na
podrocjih s hladno kontinentalno ali gorsko klimo.

216 V juliju 2015 je skupnost 68 potujo¢ih nomadov Remote Year iz Zdruzenih driav Amerike (glej Adams 2016)
ljubljanski Poligon izbralo za svojo drugo sodelovno postojanko. Mesec julij 2015 je v Ljubljani prinesel
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tako je za doseganje optimalnih pogojev potreben pretok svezega in kakovostnega zraka
oziroma njegovo cirkulacijo po odprtem prostoru, ki se ga lahko doseze bodisi z zracenjem z
odpiranjem oken bodisi z ventilacijskimi ali klimatskimi sistemi (glej Roelofsen 2002;
Kosonen in Tan 2004).

Na Cistoco zraka vpliva tudi zelenje v delovnem okolju, najveckrat v obliki lon¢nic, cvetlic ter
ostalega rastlinja (Shoemaker in drugi 1992)%Y’. Poleg tega uporabniki pisarniskih prostorov
dodajanje rastlinja razumejo kot pozitivne korake upravljalca dolocenega okolja k izboljSanju
delovnih pogojev (prav tam), vplivu na dvig motivacije in s tem produktivnosti ter k boljsemu
pocutju ter zadovoljstvu (Larsen in drugi 1998). Ob tem je potrebno upostevati, da dodajanje
raznolikega rastlinja lahko pripelje do negativnih ucinkov, saj za nekatere uporabnike
delovnega prostora predstavljajo alergene ter izzovejo negativne telesne reakcije, kot so na
primer srbecica, suho grlo ali vnetje o¢i (glej Fjeld in drugi 1998). Prav tako v kontekstu nase
disertacije predpostavimo, da je umestitev in predvsem izbira vrste rastlin znotraj sodelovnih
prostorov lahko tezavna naloga, saj je znotraj sodelovnih prostorov v primerjavi s pisarniskim
okoljem doloene organizacije?!® fluktuacija posameznikov znatno visja. Iz tega naslova je
tezje spremljati, kaksni so preferenc¢ni in zdravstveni okvirji dolo¢enega posameznika, saj so

nekateri na doloCene rastlinske vrte senzibilnejsi od drugih.

povpre¢no temperaturo 24,3°C (z 8 dnevi, ko je temperatura zraka presegla mejo 35°C ter 21 dnevi, ko je
temperatura zraka presegla mejo 30°C), kar je bilo 4,4°C nad dolgoletnim povpreéjem in do takrat najvisja
povpreéna temperatura v glavnem slovenskem mestu (Cegnar 2015, 4). Poligonova infrastruktura ne nudi
klimatskega ohlajevanja prostora, zradenje in cirkulacija zraka pa je doseZena z odpiranjem oken. Dnevna
temperatura prostora se je tako med obratovalnim ¢asom (t.j. 8.00 —19.00) gibala med 21,5°C (ob 10.00) in 27,7°C
(ob 16.00) (osebno opazovanje, 7. julij 2015), kar je povzrocalo teZave segmenta uporabnikov potujoce skupnosti
pri aklimatizaciji, saj je bila le—ta vajena na uporabo klimatiziranih prostorov (osebna komunikacija z udelezenci,
8. julij, 2015) s preferirano temperaturo med 20°C do 23°C (glej Seppanen in drugi 2006, 5). Organizatorji
potujoce nomadske skupnosti so problematiko poskusali resiti z nakupom prenosnih ventilatorjev in manjsih
vodnih razprsilcev, namenjenih osebni osvezitvi, vendar so imeli ti ukrepi zanemarljiv u¢inek (osebno opazovanje,
15. julij 2015). Do konca meseca je dnevni obisk udelezencev potujoc¢e nomadske skupnosti v povprecju upadel
za 50-60%, z odkloni med nekoliko hladnejS$imi dnevi (10. in 11. julij ter 27. do 30. julij) (osebno opazovanje, 1.
— 31. julija 2015). Opozoriti je potrebno, da so na variabilno $tevilo obiska Poligona s strani ¢lanov skupnosti
Remote Year sicer vplivali tudi drugi dejavniki, kot so na primer izleti oziroma ostale osebne/zasebne dejavnosti,
vendar pa so le-ti vplivi zanemarljivi, predvsem zaradi medsebojne nepovezanosti primerov oziroma njihove
individualne narave. Kot glavni razlog zmanjSanega obiska so uporabniki potujoce skupnosti izpostavili ravno
vro¢ino, manko klimatskih naprav oziroma klimatiziranega zraka ter nezmoznost optimalnega dela v takih pogojih
(osebna komunikacija z udelezenci, 27. julij 2015).

217 Rastline namre¢ z izhlapevanjem vode iz listov, plodov in stebel oziroma transpiracijo v (delovno) okolje
dovajajo vlago, proizvajajo kisik ter vplivajo na koli¢ino prasnih delcev v zraku (Shoemaker in drugi 1992).

218 Organizacije lahko vnaprej zberejo relevantne podatke o zdravstvenem profilu in morebitnih preprekah svojih
zaposlenih in v tem kontekstu tudi prilagodijo delovno okolje. Sodelovni prostori — predvsem vegji in tisti, ki so
pozicionirani v urbanih sredis¢ih — tezje pridobijo taks$ne podatke, saj je pridobivanje le—teh za marsikaterega
uporabnika sporno, prav tako pa lahko $tevilo uporabnikov v doloenem ¢asovnem okviru precej variira in je s
tem teZje prilagajati, predvsem pa ukvarjati primerno nevtralnost prostora. Le—to lahko sodelovni prostor doseze
tako, da minimizira Stevilo cvetnic (zaradi cvetnega prahu) ter sorazmerno povecajo Stevilo listnatih rastlin
(Larsen in drugi 1998).
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Zvocna slika prostora je eden izmed kljucnih gradnikov ambientalnosti sodelovnih okolij.
Posameznikove sliSne zaznave so enakovredne njegovim vidnim zaznavam. Uho in
posameznikov slusni razpon je podobno kot oko in njegov vidni spekter dojemljivo za
prepoznavo razli¢nih zvoénih vzorcev, kot so ritem, harmonija tonov ter hrup iz okolice, in
posledicno pomemben faktor pri razumevanju posameznikove prezence v doloCenem

delovnem okolju (Corbett 2003).

Odprti delovni prostori so zaradi arhitekturne specifike podvrzeni SirSemu spektru notranjih in
zunanjih zvoc¢nih vplivov. Kljuéni zvo¢ni spekter naSe obravnave je pisarniSki hrup (angl.
office noise), ki neposredno vpliva tako na produktivnost in koncentracijo uporabnika odprtega
delovnega okolja (glej Furnham in Strbac 2002; Banbury in Berry 2005, Lee in Brand 2005;
Roelofsen 2008) kot tudi na stopnjo stresa pri realizaciji delovnih procesov (glej Evans in
Johnson 2000; Brennan in drugi 2002; Leather in drugi 2003; Kristiansen in drugi 2009). Prav
tako je pri obravnavi zvocne slike (angl. soundscape) sodelovnih prostorov pomembno
razumevanje vidika akusti¢ne zasebnosti posameznikov, ki pa smo jo deloma Ze obravnavali v
prejSnjem poglavju. Odprta pisarniska okolja lahko hrup uravnavajo na vec razli¢nih nacinov,
ki variirajo od uporabe zvocne kulise s predvajanjem glasbe ali izbranih zvocnih vzorcev,
prilagajanje organizacijske kulture v doloCenih delih odprtega prostora ter modularnim

pohistvom.

Banbury in Berry (2005) sta izvedla Studijo o motecih zvo¢nih dejavnikih v klasi¢nih in odprtih
pisarniSkih prostorih, s katero sta pokazala, da je zvok ena izmed klju¢nih komponent in
gradnikov organizacijske klime ter neposredno vpliva na odzivnost posameznih uporabnikov.
Studija dveh razliénih odprtih, a medsebojno loéenih pisarniskih prostorov je pokazala, da so
doloceni zvocni viri in vzorci bolj moteci kot drugih. V kontekstu vpliva zvocnih drazljajev na
posamezne uporabnike znotraj delovnih okolij izpostavimo primer telefonskega zvonjenja, ki
so ga vpraSani oznalili za bolj moteCega v primerjavi z razumljivim ali nerazumljivih
pogovorom v daljavi, zvokom tehni¢nih naprav (kot je na primer brnenje racunalnika oziroma
racunalniskega ventilacijskega sistema, tiskalnikov itn.) ter hrupom od zunaj. V tem primeru
se sicer dopus€a moZznost, da kontinuirano telefonsko zvonjenje pri drugih posameznikih, ki so
relacijsko povezani kot sodelavci znotraj iste organizacije, vzbuja asociacijo na manjSo
koli¢ino opravljenega dela (ker se predvideva, da jih ni na delovnem mestu) v primerjavi z

njihovo (prav tam).
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V kontekstu razumljivega ali nerazumljivega pogovora, ki ga uporabnik odprtega (delovnega)
prostora zazna kot zvok iz ozadja pa Kim in de Dear (2013) opozorita, da gre za motec element,
saj se lahko nezavedno trudimo razbrati manjkajoce (torej nezaznane oziroma nesliSane)
fragmente pogovora, jih dopolniti z nam logi¢no vsebino ter tako jedro pogovora
kontekstualizirati in oblikovati smiselno sporocilo v celoto. S tega vidika se postavlja vpraSanje
do kakSne mere v sodelovnih prostorih (ob predpostavki, da gre za odprto in fizi€no
nezamejeno okolje) uravnavati ali zamejevati prosto komunikacijo na dolo¢ene dele prostora
ter kaksne bi bile posledice takega ukrepa. Zvoc¢no kuliso odprtih pisarniskih prostorov namrec
sestavlja Se SirSa paleta drugih t.i. druzbenih zvokov (angl. social noise), kot sta na primer zven
korakov ali zvok tipkanja po tastaturi prenosnika, ki jih je tezko uravnavati (Takeuchi 2010)
posebno pri ve¢jem stevilu uporabnikov (Schlittmeier in Hellbriick 2009). Dodajanje ustrezne
glasbene podlage iz ozadja lahko ob dolo¢enih instancah deloma nevtralizira pisarniski hrup
(Prichard in drugi 2007) oziroma ga maskira tako, da je manj motec¢ (Schlittmeier in Hellbriick
2009). Predvsem pa lahko ustrezen izbor glasbene podlage vpliva na razpolozenje uporabnikov

prostora in s tem na optimizacijo njihovih delovnih procesov (Oldham in drugi 1995).

Aplikacija glasbe znotraj odprtega delovnega prostora je relativno preprosta in s tem prakti¢na,
predvsem pa ucinkovita metoda za uravnavanje zvoc¢ne kulise (Jeon in drugi 2016).
Kompleksnejsa pa je njena karakterizacija, ki jo lahko gradimo z izborom glasbene zvrsti,
tempom in glasnostjo ter s tem posegamo v ambient prostora (angl. musicscape) (Oakes 2000).
Fox in Embrey (1972) sta sprejela sklep, da ustrezna in nespreminjajoca se glasbena podlaga
pozitivno vpliva na delo s ponavljajo¢imi se nalogami, kot je na primer vnos numeri¢nih
podatkov. Vendar pa se pojavi vpraSanje glede glasbene podlage, ki bi spodbujala
posameznikov ustvarjalni proces. Ob predpostavki, da ustrezen segment uporabnikov
dolocenega sodelovnega prostora pri svojem delu stremi k ustvarjalnosti in inovacijskim
vzgibom (Schmidt in drugi 2014), je ena izmed osrednjih nalog sodelovnega okolja pri
uravnavanju zvocne slike in s tem ambientalnosti izbrati primerno glasbeno podlago in jo

prilagajati glede na trenutne potrebe in zahteve uporabnikov (Schuermann 2014).

Furnham in Bradley (1997) v podobnem kontekstu opozorita na izbiro ustrezne glasbene zvrsti,
saj dolo¢ena notacija pri posameznikih izzove razlicne odzive — tako pozitivne kot tudi
negativne — kar lahko v kontekstu sodelovnih prostorov vpliva ne zgolj na posameznikovo

izkustvo ter njegovo vsesplosno pocutje, marve¢ na pripravljenost sodelovanja v skupnih
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procesih in vkljuCevanje v sodelovno skupnost. Hitrost tempa oziroma ritmi¢ni razpon
posamezne glasbene zvrst lahko vpliva na proces realizacije dela posameznikov (glej Mayfield
in Moss 1989), vendar pa je glede na upostevane demografske faktorje — torej, kje je doloceni
sodelovni prostor lociran in kaks$na je trenutna demografska raznolikost njegovih uporabnikov
— in poslediéne subjektivitete tezko dolo¢imo najprimernej$o glasbeno zvrst?'®. V kontekstu je
potrebno opozoriti, da ima glasba sicer lahko tudi kontra—produktiven vpliv ter v razmerju s

popolno tiSino predstavlja celo motec element (Furnham in Strbac 2002).

Turner (2011) sugerira, da naj bi bila izbira trenutne glasbene podlage znotraj dolocenega
sodelovnega prostora demokrati¢na in fleksibilna, kar pomeni, da lahko vsak uporabnik poda
svojo glasbeno sugestijo in s tem vpliva na kon¢ni izbor. V kolikor bi bil individualen izbor
odklonilen od preferiranega povprecja — torej v primeru, ko bi bila veéini uporabnikov blizje
ritmicno pocasnejSa glasba s prevladujo€imi toni, ki izzovejo pozitivho pocutje — potem se
mora posameznik prilagoditi izboru vecine, osebno preferenco pa doseze z uporabo slusalk.
Slednje sicer omogocajo ve¢jo zasebnost ter ponujajo zvo¢no izolativnost, vendar pa se lahko
v kontekstu odprtih pisarniskih prostorov transformirajo v sredstvo, ki upoc¢asnjuje medsebojno

(predvsem spontano) interakcijo med uporabniki doloenega prostora??,

219 Nekateri sodelovni prostori imajo interni radio, katerega predvajano vsebino kurirajo uporabniki prostora. S
tega vidika gre za organski proces adaptacije na preference uporabnikov. Pari§ki sodelovni prostor Remix
Coworking dostop do svoje interne radijske postaje preko spleta omogoca tudi ostalim sodelovnim prostorom,
glasbeno vsebino pa bogatijo z obcasnim osebnim profiliranjem uporabnikov ter njihovih zgodb.

220 Tierney (2012, 1) za opis rabe klasi¢nih naglavnih slusalk znotraj odprtih pisarniskih prostorov uporabi
prispodobo grajenja (novih) zidov. Kljub temu pa uporabo slusalk z vidika doseganja preference zvo¢ne zaznave
delovnega okolja posameznika ne smemo zreducirati na tehnoloski medij, ki omejuje spontano ali moderirano
interakcijo med uporabniki. Basu in drugi (2001) so preuc¢evali moznost uporabe slusalk, ki z pred nastavljenimi
frekvencnimi parametri zaznave izolirajo hrup iz okolice ter omogocajo prepustnost govora, naslovljenega v smeri
slusatelja. Kljub temu dobro desetletje in pol kasneje $e ne moramo govoriti 0 standardizaciji rabe adaptivnih
sluSalk znotraj pisarniSkih okolij, marve¢ Se zmeraj prevladujejo klasicne slusalke, primarno namenjene
poslusanju glasbe ter prostoro¢nemu telefoniranju.
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5.3 Kultura sodela kot organizacijska kultura

»Podobno kot imajo podjetja razvito lastno organizacijsko kulturo, ki povezuje njihove
zaposlene, tako imajo tudi sodelovna okolja vzpostavljeno svojo kulturo, ki privablja,
predvsem pa deluje kot vezni ¢len med njihovimi raznolikimi uporabniki.«

— Ryan Chatterton, 2016

Uvodoma naj vnovi¢ opozorimo, da so spontani in moderirani procesi znotraj sodelovnih
okolij, ki (so)oblikujejo sklop vrednot in norm ter s tem vplivajo na obnaSanje, razmisljanje in
delovanje uporabnikov prostora, vklju¢enih v skupnost stalnega ali zacasno delujocega
sodelovnega prostora, v akademskem polju pretezno neraziskano podroc¢je (Gerdenitsch in
drugi 2016; Brown 2017) z relativno malo obstoje¢imi preglednimi teoretskimi ali empiriénimi
Studijami (glej Butcher 2013; Surman 2013; Fuzi 2015; Rus in Orel 2015; Cabral & van
Winden 2016). Vecino sodelovnih prostorov upravljajo ucece se organizacije (glej Spreitzer in
drugi 2015), ki s svojim eksperimentalnim upravljanjem spodbujajo nove naéine misljenja,
sledijo svobodnim temeljem in nacelom delovanja ter zaobjemajo fleksibilna in u¢eca se okolja
(glej Senge 1990)%2L. Ucece se organizacije se hitro odzivajo na spremembe v zunanjem in
notranjem okolju ter naértno vzdrzujejo organizacijsko kulturo, Ki je povezana s stalnim
uc¢enjem ter adaptacijo na habitatne izzive (Penger in Dimovski 2006, 440). Sodelovna okolja
in organizacije, ki z njimi upravljajo, so v zadnjem desetletju prevzeli aktivno vlogo (oziroma
jo aktivno prevzemajo) v medrelacijskem povezovanju samostojno delujo¢ih uporabnikov teh
prostorov, Ki jo je nekdaj predstavljala organizacija s sistemom skupne simbolike, predstav,

vrednot in norm (glej Spreitzer in drugi 2015; Svirakova in drugi 2015; Chatterton 2016).

Stevilna sodelovna okolja po svetu vzpostavljajo razliéne sodelovne kulture, osnovane na
sklopu sprejetih in potrjenih norm ter vrednot, ki delujejo kot vezno tkivo med uporabniki
dolo¢enega prostora (Chatterton 2016). Organizacijska kultura predstavlja socialno tvorbo, Ki
je proizvod vecjega ali manjSega Stevilka ljudi oziroma posledica njihovega kolektivnega
delovanja (Kavc¢i¢ 2011). Vzpostavljeno organizacijsko kulturo znotraj dolocCenega

sodelovnega prostora glede na obstojece vire razumemo kot enotno interpretativno shemo, ki

221 Senge (1990) sicer kot pet temeljnih elementov, ki so potrebni, da se dologena organizacija pribliza formi uéece
se organizaciji navede delitev skupne vizije z delezniki, odjemalci in uporabniki; vzpostavitev sistemskega
misljenja; osebno mojstrstvo; kolektivno ucenje in delitev oziroma souporaba znanja ter osnovanje skupnega
mentalnega modela.
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jo sestavlja vzpostavljeni ter s strani uporabnikov sprejet sistem temeljnih staliS¢ in vrednot.
Kultura posameznega delovnega prostora vpliva na interakcije med uporabniki oziroma
delovanje mnozice posameznikov v konkretni situaciji ter njihovo odzivanje na probleme, ki
jih skuSajo organizirano oziroma kolektivno resiti (Mesner AndolSek 1995, 75). Vzporedno s
tem lahko organizacijsko kulturo v ozjem pomenu razumemo kot koherentni sistem predstav
in vrednot doloCene skupine, v SirSem kontekstu pa kot kompleksni sistem simbolike,
prepricanj, postopkov, artefaktov ter drugih elementov, ki medsebojno povezujejo ljudi znotraj
dolocene organizacije (Rozman 2001, 134). V kontekstu ucecih se organizacij Dimovski in
drugi (2009, 81) izpostavijo, da organizacijska kultura slednjih temelji na odprtosti do
sprememb in absorbcije znanj, svobodi in zaupanju ter kreira kontekst za razvoj in frekventno

rast interakcij.

ey

dosezen, ko se uporabniki z njo identificirajo ter poleg izpolnjevanja osebnih oziroma zasebnih
ciljev stremijo tudi k doseganju kolektivnih. Podnar (2011, 162-163) organizacijsko
identifikacijo razume kot socialno in psiholosko vez, na podlagi katere se interesi posameznika
zdruZijo in poistovetijo z interesi organizacije, kar vpliva na stopnjo pripadnosti ter Zeleno
vedenje. V kontekstu grajenja kulture znotraj sodelovnega prostora je razumevanje teh
psihosocialnih procesov nujno. Identifikacija posameznika vpliva na oblikovanje njegovih
mnenj, vedenj in staliSC ter na njegovo stopnjo motiviranosti. Nadalje vpliva na gostost
interakcij z drugimi uporabniki prostora oziroma pripadniki skupnosti dolocenega sodelovnega
prostora. Je v neposredni korelaciji z artefakti organizacije, ki se najveckrat kazejo v obliki
simbolike in celostne podobe (Hatch in Schultz 1997; Busby in drugi 2004; Miettinen in
Virkkunen 2005).

Z razumevanjem artefaktov lahko pojasnimo sodelovne prostore kot vecplastna druzbeno
skonstruirana okolja (Spinuzzi 2012), saj v obliki jezika???, izoblikovane ideoloske

usmeritve??3, arhitekturne specifike delovnega habitata organizacije in materialnih objektov kot

222 Uporabniki dologenega sodelovnega prostora lahko medsebojno razvijejo jezikovni Zargon, humor ter rabo
metafor. Carter (2004) je na podlagi svojega raziskovanja prisel do sklepov, da vsak posameznik, vpet v dolocen
kolektiv ali skupnost, prispeva k razvoju ustvarjalnosti znotraj nje. Skupnost znotraj ljubljanskega Poligon je tako
na primer oblikovala in medsebojno prevzela rabo metafor (npr. our precision za poimenovanje kavnega aparata)
ter humorno naslavljanje skupnosti (PooPs; krajsava, ki prihaja iz 'People of Poligon') (osebno opazovanje, 15.
december 2016).

223 Kot smo ugotavljali Ze znotraj zaznamka podpoglavja o razvoju sodelovnih modelov, lahko koncentracija
ideoloskih usmeritev pripelje do njihove zunanje manifestacije, ki se lahko kaze v osnovanju in artikulaciji
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sestavnih fizi¢nih elementov prostora®®* dolo¢ajo dnevne operativne principe, ki usmerjajo

vedenje posameznikov??®

, vpletih znotraj okolja organizacije (Schein 2010). Nasteti artefakti
so pomembni z vidika njihove funkcije kot identifikacijskega vodila oziroma opomniki ¢lanom
na tisto, kar je znotraj dolo¢ene organizacijske kulture pomembno, zazeleno in potrebno za

njeno artikulacijo ter ohranjanje (Beach 1993).

Sodobna uceca organizacija mora aktivno skrbeti za razvoj pozitivnega psiholoskega kapitala,
kar je dosezeno predvsem z aktivnim menedzmentom, ki postavlja posameznika v sredi§¢no
pozicijo znotraj organizacijske mreze znanj, kar vodi k ustrezni organizacijski identiteti
(Penger in Dimovski 2006). Po mnenju Penger in Dimovski (prav tam) namrec¢ izoblikovana
pozitivna identiteta omogoca razvoj konkuren¢ne prednosti ravno na dejavniku psiholoskega
kapitala posameznikov ter pozitivnih vrednotah, s katerimi se poistovetijo. Zapis dominantnih
logik organizacije se razume kot vodila, na katerih je vzpostavljena uceca se organizacija ter
je v neposredni korelacij s ¢lani in njihovimi vlogami ter razmerji do organizacije. Ob ustrezni
teoretski adaptaciji modela na razumevanje ucece se organizacije, ki upravlja z dolo¢enim
sodelovnim prostorom, lahko sklepamo, da vloge in posledi¢no odnosna razmerja na relaciji
posamezni uporabnik — organizacija sodelovnega okolja dolo¢a ravno nacin vzpostavitve

slednjega.

Skupnost, ki je bila vzpostavljena od spodaj navzgor pred vzpostavitvijo fizicnega okolja, si
predhodno oblikuje sistem vrednot ter posledi¢no deli s strani posameznikov pri¢akovane
vedenjske vzorce. Isto¢asno je osnovana organizacijska agenda, namenjena vzpostavitvi
novega ali vodenju ze vzpostavljenega sodelovnega okolja, ki je po tem modelu predstavljena
v polju organizacijske modrosti. Vzporedno pa z osnovano simboliko ter sklopom znanj ¢lanov
skupnosti vpliva na dinamicne procese razvoja identitete. Sem poleg skupnih vrednot,
vzpostavljenega tako medsebojnega zaupanja kot tudi zaupanja do organizacije,
samozavedanja in organske samoregulacije uvrs¢amo tudi identifikacijo ¢lanov s sodelovnim

okoljem, pozitivno modeliranje skupnosti in optimizem. James (2003) kot enega izmed

druzbeno vplivnih ali politicnih skupin. Ilustrativen primer tega je veckrat omenjeno berlinsko hekovis¢e C—Base,
kjer se je v letu 2006 osnovala berlinska veja Piratske stranke (Brady—Brown in Feier Knudsen 2012).

224 Studija primera vzpostavljanja ljubljanskega Poligona (glej Rus in Orel 2015), ki je bil oblikovan po pristopu
od spodaj navzgor, kaze, da lahko uporabniki po tem pristopu soustvarijo oziroma opremijo delovno okolje
(najveckrat z doniranimi oziroma svojimi pohiStvenimi elementi) po svoji meri, kar reflektira visoko stopnjo
pripadnosti do sodelovnega prostora.

225 Odprti in zraéni prostori povecujejo stopnjo interakcije med trenutnimi uporabniki ter spodbujajo nastanek
neformalnih odnosov (Waxman 2006).
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kljucnih vrednotnih temeljev ucece se organizacije poleg enakosti izpostavi zaupanje, zato je
le-to v kontekstu obravnave sodelovnih okolij osrednjega pomena — tako z vidika rabe samega
sodelovnega okolja kot tudi z vidika interakcij med ¢lani skupnosti ter njenimi morebitnimi
moderatorji. Spodbujanje medsebojnega zaupanja je namre¢ po Igli¢ (2004b, 151) osrednji

pogoj za spontano vkljuCevanje in povezovanja akterjev v omreZzja.

Zaupanje kot predvidevanje verjetnosti dolocenega delovanja posameznika ter pricakovanje
dobronamernosti njegovega dejanja (Lane 1998) z ocenjeno pozitivno recipro¢nostjo do
drugega posameznika oziroma skupine posameznikov (Cox 2004; Bolton in drugi 2013), je ena
izmed temeljnih vrednot sodelovnih okolij (glej Spinuzzi 2012; Merkel 2015; Bouncken in
Reuschl 2016; Waters—Lynch in Potts 2017). Bouncken in Reuschl (2016) v kontekstu
oblikovanja in razvoja zaupanja znotraj sodelovnih okolij kot klju¢no izpostavita — poleg
medosebnega in mreznega — institucionalno zaupanje, katerega razvoj in uravnavanje je skrb
organizacije, ki upravlja z dolo¢enim okoljem. Medtem ko medosebno zaupanje spodbuja
interakcijo in kooperacijo med udelezenci (ekonomskih) transakcij, mrezno zaupanje
predstavlja osnovo za koordinacijo posameznikov, je ravno institucionalno zaupanje tisto, ki

spodbuja participacijo posameznikov pri menjavi in transakciji (Rus 2008, 72).

Za zaupanje, vzpostavljeno med posamezniki oziroma skupnostjo sodelovnega okolja, je
potrebno poskrbeti predvsem zaradi morebitnih negativnih vplivov zunanjega okolja, kot je na
primer oportunizem. Sodelovna okolja namre¢ postajajo sredis¢a izrazito kvalificiranih
¢loveskih virov in s tem ¢loveSskega kapitala. Zunanji posamezniki oziroma organizirane
skupine se lahko posluZzijo t.i. preracunljivega zaupanja (angl. calculated trust), ki po Lane
(1998) predvideva racionalizacijo ekonomike predvidenih transakcij s ciljem maksimizacije
lastne koristi, v kontekstu sodelovnih okolij pa preracunljivo pot dostopa do dolocenega
¢loveskega vira in njegovo izrabo ne glede na (negativne) posledice®?®. Vendar pa slednje lahko
odigra klju¢no vlogo pri razdoru znotraj skupnosti ter destrukciji institucionaliziranega
zaupanja (Bouncken in Reuschl 2016). Naloga upravljalca skupnosti je tako vzpostaviti
dolo¢ene mehanizme (samo)zascite, predvsem s pomocjo vzvodov selekcije ter regulirane in s
strani skupnosti podprtih preventivnih ukrepov. Kljub temu so ob visokem institucionalnem
zaupanju taks$ni odkloni relativno redki, saj ve¢ina vpletenih posameznikov — torej tistih, ki so

vpeti v skupnost dolo¢enega okolja in tudi tistih, ki so z okoljem od zunaj posredno povezani

226 Na primer izkoris¢anje.
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— predvideva, da vpleteni v proces menjave ali transakcije ne bodo prelomili svojih zavez.
Institucionalno zaupanje se s tega vidika pokaze kot zaupanje v delovanje ustanove in ne
posameznih akterjev (Rus 2008, 76). Zaupanje bomo nadaljnje obravnavali v prihajajo¢em
podpoglavju o sodelovanju in interakciji med posamezniki — predvsem nas bo zanimalo, kako
z dolo¢enimi vodenimi oziroma moderiranimi ter spontanimi procesi vzpostavimo zaupanje ter

dosezemo pri¢akovano recipro¢nost (glej Bolton in drugi 2013).

Ceprav temelje pozitivne organizacijske identifikacije sodelovnih okolij identificirata Ze
Kwiatkowski in Buczynski (2011) pa ravno Merkel (2015) doloéi stiri temeljne spremenljivke,
ki vplivajo na oblikovanje organizacijske kulture znotraj sodelovnih prostorov in le—to lo¢ijo
od organizacijske kulture znotraj podobnih modelov, kot so na primer podjetniski inkubatorji,
okolja deljene pisarne ter (podjetniski) pospesevalniki: skupnost (posameznih uporabnikov
sodelovnega prostora z medsebojno vzpostavljenimi formalnimi in neformalnimi relacijami);
odprtost (prostora do novih uporabnikov in vsebin); raznolikost ($irSa heterogenost skupnosti
pred ozko specializacijo oziroma homogenostjo); ter stopnja sodelovanja (med posamezniki
oziroma uporabniki dolo¢enega sodelovnega prostora). Potrebno je opozoriti, da pri tem Se ne
gre za vrednote dolocenega sodelovnega okolja, marvec za variable oziroma spremenljivke, ki

determinirajo vrednote od posameznega sodelovnega okolja do okolja (tabela 5.1).

Tabela 5.1: Oblikovni elementi organizacijske kulture sodelovnega prostora

Organizacijska kultura sodelovnega prostora

Skupnost Odprtost Raznolikost Sodelovanje

Vir: povzeto po Kwiatkowski in Buczynski (2011), Holienka in Racek (2015), Merkel (2015).

Schein (2010) sicer predvideva, da ustanovitelji in upravljalci doloCene organizacije oblikujejo
ter posledi¢no vplivajo na skupne pomenske opredelitve oziroma da postavljajo usmeritvene
temelje za razvoj in vzpostavitev vrednot, na katerih se oblikuje organizacijska kultura. Temelji
kot so skupnost, odprtost, raznolikost in sodelovanje tako v kontekstu sodelovnih okolij
predstavlja pozitivno identifikacijo z ciljno skupino uporabnikov, torej samostojno delujocimi

posamezniki, raznolikosti ¢loveskih virov, ki jih obdajajo znotraj sodelovnih prostorov ter k

167



posledi¢ni odprtosti — tako zaradi aspektov monetizacije in optimizacije delovnih procesov kot

tudi zaradi izhodis¢nega opolnomocenja ter artikulacije lastnih potencialov.

Glede na te predpostavke bi lahko kulturo organizacije, ki upravlja z dolocenim sodelovnim
okoljem pogojno oznacili za kulturo osebnosti, saj gre v tem primeru za tip kulture, ki v
ospredje postavlja posameznika ter pospesSevanje in splosno podporo njegovega delovanja
(Handy 1993, 190-191). Vendar pa je ob tem potrebno biti previden, saj gre pri podanem tipu
organizacijske kulture za zadovoljevanje potreb posameznikov in s tem poudarjanjem
njihovega individualizma ter odmik od skupnostnega doseganja ciljev, kar predstavlja eno
izmed temeljnih vrednot sodelovne kulture (Spinuzzi 2012; Bilandzic in drugi 2013; Merkel
2015; Parrino 2015; Rus in Orel 2015).

Tipologija po Handyju (1993) in Klasifikacija pod kulturo osebnosti je v primeru sodelovnih
okolij in organizacij, ki upravljajo z njimi zgolj pogojna ter delno aplikabilna v posameznih
podenotah sodelovnih prostorov, kjer lahko govorimo o razvoju organizacijske subkulture (glej
Hofstede 1998). V kontekstu vzpostavljanja subkulture znotraj elaborirane in prevladujoce
kulture sodelovnega okolja lahko govorimo v primeru vzpostavitve specializirane podenote
znotraj nje, ki na podlagi lastne agende in ciljev razvije svoj sistem vrednot. Z njimi se
poistoveti dolo¢eno Stevilo posameznikov, ki zaradi gostote medsebojno vzpostavljenih relacij
tvori skupnost (npr. hekovisce) ali pa v primeru, ko iste sodelovne prostore zacne uporabljati
druga skupnost (npr. skupnost digitalnih nomadov). Oba primera bomo podrobneje obravnavali
v poglavju o odprtosti kot eni izmed izhodiS¢nih oblikovnih elementov organizacijske kulture

sodelovnega prostora.

V kontekstu oblikovanja izhodis¢nih vrednot sodelovnega okolja je potrebno omeniti t.i.
Sodelovni manifest (angl. Coworking Manifesto), katerega usmeritve za vzpostavitev temeljnih
vrednot so prevzemala ali jih vsaj delno povzela zgodnja sodelovna gibanja??’ ter prostori v

obdobju popularizacije modela sodela (glej tabelo 5.2)?%8. Implementacija vrednot

227 Referenéni primer v domagem prostoru je iniciativa Slovenia Coworking, katere namen je (bila) promocija in
vzpostavljanje kulture sodela. Iniciativa je izoblikovala svoj sistem vrednot, ki merijo predvsem na enakost ter
opolnomocenje nara$¢ajoCega segmenta samozaposlenih, kot izhodis¢ne pa so povzete vrednote Sodelovnega
manifesta (Per¢i¢ in drugi 2015).

228 potrebno je opozoriti, da je bilo izhodis¢e za Sodelovni manifest povzeto po vrednotah sodelovnega in
kreativnega centra Gangplank, ki je v zadnjih letih prerasel svoje okvire in se razsiril na pet franSiznih izpostav
na obmocdju Zdruzenih drzav Amerike in Kanade. Vrednote je prvi izhodis¢no povzel in delno preoblikoval Karim
Sy v letu 2010 ter jih postavil kot enega izmed temeljev odprtokodnega gibanja Coworking Wiki, skozi obdobje
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Sodelovnega manifesta meri na ze vzpostavljena ali Se vzpostavljajoca se sodelovna okolja,
kjer tako upravljalci kot tudi skupnost posameznikov sledijo vodilom (novih) ekonomij
souporabe ter se tako odziva na druzbene in tehnoloske spremembe zadnjega desetletja (Sy in
drugi 2015).

Tabela 5.2: Temeljne vrednotne po Sodelovnem manifestu

Vrednote

Sodelovanje pred tekmovalnostjo

Skupnost pred individualnostjo

Aktivna participacija pred pasivnostjo
Neformalnost odnosov pred njihovo formalizacijo
Multidisciplinarno ucenje pred ozko specializacijo
Drznost pred zagotovljenim

Ljudje pred osebnostjo

Ekosistem vrednot pred ekosistemom vrednosti

Vir: povzeto po Sy in drugi (2015).

Prva vrednota sodelovanja pred tekmovalnostjo kaZe na odzivnost glede na druzbeno—politi¢ni
kontekst prvega desetletja po vstopu v 21. stoletje ter obdobje intenzivne digitalizacije ter
prekarizacije dela. Vrednota sodelovanja namre¢ spodbuja razvoj medosebnih relacij s ciljem
realizacije individualnih ali (kasneje in iz njih izhajajoCih) kolektivnih delovnih ter
produkcijsko usmerjenih procesov. Sodelovanje tako v kontekstu delovnih procesov postaja
del nove paradigme, saj vpletenim posameznikom (potencialno) omogoc¢i kontekstualizacijo
(razpolozljivih) moznosti, nelinearen razvoj s spremembo osebnostnih vzorcev delovanja®? ter
s tem vstop v bolj dinami¢ne delovne procese (glej Savickas in drugi 2009). Predvsem pa
sodelovanje ter delovanje na osnovi timskega dela med samostojno delujo¢imi, visoko
usposobljenimi posamezniki odpira dostop do novih trgov ter spremenjenih kapitalskih tokov
(glej Moshirian 2011).

naslednjih petih let — do trenutnega zadnjega vnosa oziroma spremembe v letu 2015 — pa so jih dopolnjevali e
drugi Stirje drugi avtorji.

229 Vegja prilagodljivost oziroma fleksibilnost na (izbrano) situacijo ter heterogeno usmeritev pri u¢enju in s tem
prilagoditev vloge v dolocenem delovnem procesu (sodelovanja).
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Druga vrednota sovpada s prvo ter predpostavlja oblikovanje skupnosti pred individualizacijo
ter (samo)izolacijo posameznikov. Stopnja interakcij in s tem transakcij med posameznimi
uporabniki znotraj od spodaj navzgor vzpostavljenega prostora in s tem po tem pristopu grajene
skupnosti je namre¢ visja (Fuzi 2015) kot pri skupnostih, ki so bile oblikovane v od zgoraj
navzdol vzpostavljenih sodelovnih prostorih (Rus in Orel 2015). Oblikovanje skupnosti znotraj
sodelovnih okoljih pa ni kljuéno zgolj zaradi vzpostavitve formalnih relacij, ki pripeljejo do
sodelovanja ter potencialno skupne realizacije delovnih procesov, marve¢ zaradi oblikovanja
tretjega zivljenjskega prostora, kjer je v ospredju medsebojna emotivna podpora, vzajemna
pomoc ter s tem razvoj neformalnih medosebnih relacij (glej Bilandzic in Foth 2013; Moriset
2014; Fuzi 2015; Schopfel in drugi 2015; Bouncken in Reuschl 2016). Le-te skrbijo za
nastanek in kasnejSe ohranjanje zdravega jedra sodelovne skupnosti. Vzporedno s tem tudi
Sodelovni manifest predvideva vrednoto preferencnega okvirja neformalnih odnosov med
delezniki oziroma posamezniki, ki nastopajo pred njihovo formalizacijo. Nenazadnje se k
podobnemu pristopu med obravnavo postmoderne skupnosti obrne tudi Bauman (2002), ki

predvidi, da se ta nagiba k skupnostnemu resevanju tezav.

Vrednota aktivne participacije pred pasivnostjo se izhodis¢no nanaSa na skupnostno
soustvarjanje okolja, ki se lahko realizira bodisi v obliki same aktivne participacije pri
vzpostavljanju sodelovnega prostora (glej Rus in Orel 2015) bodisi pri (so)oblikovanju
notranjih procesov ter s tem grajenju (lastne) pripadnosti do skupnosti oziroma organizacije, ki

upravlja z izbranim sodelovnih okoljem?°

. Aktivna participacija je sicer do neke mere organski
proces, ki ga je mozno oblikovati z aplikacijo moderiranega vodenja s strani upravljalca
skupnosti oziroma sodelovnega prostora. Le—ta je odgovoren za vodenje ekosistema vrednot,
ki nastopa pred ekosistemom vrednosti — torej okolja, kjer bi monetizacija procesov nastopala
pred sodelovanjem ter tako pripeljala do pocasi prevladujoce individualizacije ter vzporednega
razkroja izhodi$¢ne skupnosti (glej Orel in Matjaz 2015). Iz tega izhaja vrednota poudarjanja
prednosti SirSemu spektru uporabnikov pred osebnostjo enega posameznika in s tem
kolektivizacijo odnosov ter razvoj kolektivnih odnosnih shem. Preferen¢ni okvir enega

posameznika lahko namre¢ vodi v destrukcijo parcialnih medosebnih odnosov, kar pa lahko

hitro vpliva na celotno skupnost. Grant in Rebele (2017) v kontekstu izmenjave resursov

230 Ta vrednota postane sicer kljuénega pomena v procesih vzpostavljanja prostora od spodaj navzgor, posebno,
Ce gre za voden oziroma vsaj delno voden in s tem moderiran proces vzpostavitve. Delovanje domace iniciative
Slovenia Coworking, ki je na podlagi Sodelovnega manifesta oblikovala lastni manifest, kaZe na nujnost te
vrednote, saj je bila skupnost tista, ki je tako fizi¢no kot tudi vsebinsko vzpostavila ljubljanski sodelovni prostor
Poligon (Rus in Orel 2015).
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znotraj dolocene skupnosti oziroma (sodelovnega) okolja take posameznike identificirata kot
jemalce — gre za tipologijo posameznikov, ki vecino interakcij enaéijo s priloznostjo za
maksimizacijo svojega partikularnega interesa. Znacilnost te skupine je ta, da je lahko povzroci
§irSo in v izrednih primerih nepopravljivo Skodo, saj posamezniki najveckrat delujejo v
nasprotju z ustaljenimi normami in vrednotami izbranega okolja. V skladu s tem je treba
jemalce ustrezno identificirati ter jih potencialno izolirati 0ziroma dose¢i njihovo adaptacijo na

okolje.

Vrednota multidisciplinarnega ucenja pred ozko specializacijo spodbuja heterogenost
interesnih, poklicnih ali delovnih usmeritev posameznikov, ki so vklju€eni v skupnost znotraj
stalnega ali zaCasno delujoCega sodelovnega prostora (Kubatova 2014; Brodel in drugi 2015;
Ross in Ressia 2015). Visoka stopnja heterogenosti skupnosti potencira faktor diverzitete
akumuliranega znanja (Soerjoatmodjo in drugi 2015) ter njegov laZji prenos med uporabniki
sodelovnega prostora (Parrino 2013). Multidisciplinarno usmerjeni prostori sodela z mo¢no
heterogeno skupnostjo postanejo sredisca visoko usposobljenih ¢loveskih virov ter s tem okolja
z mocnimi omrezji, ki privabljajo odjemalce. Vzporedno s tem ta vrednota spodbuja
posameznike k ve¢ji prilagodljivosti ter fleksibilnosti, kar jim omogoci visoko kompetentnost

ter usposobljenost pri realizaciji SirSega spektra zadanih delovnih procesov.

In nenazadnje na tem mestu nastopi vrednota spodbujanja drznosti pred zagotovljenim.
Posamezniki se medsebojno spodbujajo, povezujejo ter s tem pomikajo stran od t.i. obmocja
udobja (angl. comfort zone), kar jim omogoc¢a agilnej$e samostojno delovanje (s sicer dolo¢eno
stopnjo tveganja, ki je odvisna od posamezne situacije) (glej Lee 2010). V primeru oblikovanja
tima in posledi¢nega kolektivnega delovanja pa bo tim fleksibilnejsi pri realizaciji zastavljenih
ciljev ter s tem delovanjem na trgu (glej Guinn 2000). Zaradi potrebe po visoki fleksibilnosti
izbranega okolja smo zatorej primorani podrobneje obravnavati skupnost kot celoto, njeno
odprtost, izhodi$¢no raznolikost ter posledi¢no interakcije, do katerih prihaja bodisi zaradi
spontanih oziroma organskih dejavnikov bodisi zaradi njenega upravljanja. Chavis in
Wandersman (1990) nas ob tem opozorita, da sociologija skupnost identificira na tri nacine. In
sicer, skozi prostor kot skupnost vezano na dolo¢eno okolje, skozi odnose kot skupnost vezano
na Sibke ali moc¢ne relacije med posamezniki ter skozi kolektivno mo¢ kot skupnost vezano na

doseganje skupnostih ali partikularnih ciljev.
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5.3.1 Skupnost

Z enoznacnim definiranjem skupnosti bi se lahko znotraj nasega dela nepotrebno zamejevali
in morebiti skrenili s poti vecplastne analize. Kljub temu se moramo zaradi smiselnosti
obravnave skupnosti zamejiti na njeno lokacijsko komponento ter razumevanje motivov
posameznikov, zakaj se v dolo¢eno skupnost vkljuc¢ijo ter v njej delujejo z visoko mero
konformizma (glej Brint 2001). Predvsem pa nas zanima, kako se v kontekstu sodela skupnost
zgradi (angl. community building), razvije (angl. community development) ter organizira skozi
samostojne oziroma vodene ali moderirane procese (angl. community organization), kar ob
obravnavi izhodiS¢a v ospredje postavlja posameznikovo pripadnost skupnosti ter procese
interakcije (glej Chavis in Wandersman 1990). Tonnies (1999/1935) v obravnavi skupnosti
razlikuje med t.i. gemeinschaft ter t.i. gesellschaft, pojmoma, s katerima posplosi prehod iz
ruralnega v urbano koncepiranje skupnosti. Medtem ko gemeinschaft zaznamuje podoben
nacin zivljenja, manjSe Stevilo posameznikov, zaupanje in s tem moc¢nO pPOVEzZanost,
gesellschaft zaznamuje raznolik nacin Zivljenja posameznikov, njihovo vecje Stevilo ter

nezaupanje.

Skupnosti se razlikujejo po svoji strukturi in intenziviteto ter obliko medosebnih vezi, ki jih
medsebojno povezujejo. Brint (2001) sem uvrs¢a skupnostne interese, vrednote, obcutek
pripadnosti ter Custva. Brint (prav tam) je bil prav tako mnenja, da je medsebojno povezovanje
ter vstopanje v (med)relacijske odnose v korelaciji s prostorom, na katerega je skupnost —
praviloma z zamejenim obsegom in tako manjSa — vezana. Kot kontrastni primer ponudi
vpogled v virtualne skupnosti, kjer je obéutek skupnosti sicer prisoten, vendar se zaradi obsega
(lahko) porazgubi (prav tam). Virtualno skupnost za razliko od lokalizirane skupnosti, ki se
razvije v doloCenem ¢asu in v prostoru, namre¢ karakterizira kibernetski oziroma medmrezni
prostor, ki oblikuje komunikacijske kanale med posamezniki ter doloca intenziteto
vzpostavljenih vezi (Rheingold 2000). Medtem ko je virtualna skupnost neodvisna od fizicno
obstojecega okolja, so lokalizirane skupnosti vezane na izbrano okolje, ki kot tako igra klju¢no

vlogo pri njenem razvoju?®!. Skupnosti v disertaciji torej ne bomo obravnavali §iroko in s tem

231 Opozorili smo Ze, da nove in digitalne tehnologije niso (ve¢) ¢asovno, predvsem pa ne prostorsko omejene

(Sweet in Maiksins 2015), kar pomeni, da so vseskozi razpoloZljive, njihova uporaba pa tudi ni prostorsko
pogojena. Ob tem se pojavlja vprasanje, ki smo ga delno sicer Ze naslovili v poglavju o virtualizaciji delovnih
okolji, in sicer o morebitnem grajenju digitalnega delovnega okolja, kjer bi se lahko posamezniki s svojo prezenco
ter vzajemno fizi¢no zaznavo s pomocjo uporabe navidezno resni¢nostnih tehnologij medsebojno zdruzevali v
virtualno skupnost, ki pa bi bila zaradi specifike rabe doloenega okolja — pa Ceprav postavljenega zgolj v
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prestopili okvir lokacijske pogojenosti, marve¢ se bomo zamejili na predpostavko skupnosti,
katere osnovanje, razvoj in elaboracija so odvisni od nacina vzpostavitve izbranega okolja
oziroma lokacije, sistema norm in vrednot ter stopnje kolektivne zavesti in pripadnosti do
skupnosti. Sodelovno skupnost sicer lahko glede na prostorsko pogojenost razdelimo na
ustaljeno (vezano na stalno vzpostavljen prostor), fleksibilno (vezano na enega ali vec
prostorov znotraj doloGenega obmocja) ter nomadsko (nevezano na prostor ali izbrano
obmocje). Primer slednje je obravnaval Gardner (2004), ki je na podlagi svoje dolgoletne
etnografske $tudije nomadske skupnosti oznacil tudi kot t.i. prenosljive skupnost (angl.
portable communities) — zacasno oblikovane oziroma spreminjajoce se mobilne gemeinschaft

skupnosti, ki se lahko hitro prilagodijo in adaptirajo na razli¢na okolja.

Raznolikost sodelovne skupnosti je merjena s stopnjo heterogenosti interesnih, poklicnih ali
delovnih usmeritev posameznikov, ki so vkljuc¢eni v skupnost znotraj stalnega ali zacasno
delujocega sodelovnega prostora (Kubatova 2014; Brodel in drugi 2015; Ross in Ressia 2015).
Visoka stopnja heterogenosti skupnosti potencira faktor diverzitete oziroma raznolikosti
akumuliranega znanja (Soerjoatmodjo in drugi 2015) ter njegov lazji prenos med uporabniki
sodelovnega prostora (Parrino 2013), saj se zaradi njihove lokalizacije na manjSem obmocju
(torej znotraj fizicno obstojeCega prostora) povisa moznost nakljuénih srecanj (angl.

serendipitous meetings) oziroma spontanih interakcij (Gryszkiewicz in Friederici 2014).

Homogeno usmerjeni sodelovni prostori z ozje specializirano skupnostjo posameznikov ali
manj$ih timov, ki delujejo v enakem usmeritvenem polju, imajo v kontekstu procesiranja
znanja ter mreZenju uporabnikov to¢no doloc¢eno izhodiSce (glej Assenza 2015; Kera 2015;
Matetskaya 2015; Kickul in Lyons 2016), medtem ko heterogeno usmerjeni sodelovni prostori
predvidevajo S$irSi spekter vsebin, ki so prilagodljive trenutnemu, navadno preteZzno
spremenljivemu vzorcu poklicne oziroma interesne usmeritve ¢lanov skupnosti (glej De
Guzman in Tang 2011; Parrino 2013; Merkel 2015; Gerdenitsch in drugi 2016). Tako lahko z
uravnavanjem in selekcijo prvega (torej vsebin) kot tudi drugega dejavnika (torej vzorca
trenutnih uporabnikov) moderator ali upravljalec sodelovnega prostora in njegove skupnosti

posredno vpliva na oblikovanje vrednot in prilagajanje norm??. V zgornjem, krovnem

navidezni resni¢nosti — bolj podobna lokalizirani postmoderni skupnosti. To se sicer odpira novo raziskovalno
polje, ki pa bo vzporedno z razvojem danes $e zgodnjih virtualiziranih delovis¢ zahtevalo samostojno obravnavo.
232 Tlustrativen bi lahko bil hipoteti¢ni primer, ko bi sodelovni prostor v dolodenem ¢asovnem obdobju gostil
pretezno visoko Stevilo posameznikov ali timov, ki delujejo v nevladnem sektorju in se s svojim delom zavzemajo
za pozitivno vplivanje na dolo¢ene druZzbene razmere (npr. pravice druzbeno ranljivih skupin, okoljevarstveno
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poglavju o organizacijski kulturi smo obravnavali Sodelovni manifest ter med drugim vrednoto
multidisciplinarnega u¢enja pred ozko specializacijo posameznikov oziroma skupnosti. Na tem
mestu je potrebno opozoriti, da lahko dolo¢ena sodelovna okolja zdruzujejo deloma locene
notranje skupnosti (npr. hekovisca), ki ima homogene prvine — gre torej za vecplastna omrezja,

saj se medsebojno prekrivajo.

Kot temeljni ¢len razvoja skupnosti se poleg predpostavljenih vrednot ter norm izbranega
okolja postavlja vloga socialnega kapitala, ki se pojavi ob medsebojnemu vzpostavljanju vezi
(Putnam 2000). Pod interdiscipliniranim pojmovanjem koncepta socialnega kapitala
oznacujemo vez ter posledi¢en odnos med posameznikoma oziroma skupino njih, katerega
namen je unovcitev priloznosti za realizacijo financnega in ¢loveskega kapitala ter z njima
povezanih oziroma zastavljenih produkcijskih ciljev (glej Coleman 1988; Nahapiet in Ghoshal
1998; Portes 1998; Larsen in drugi 2004). Socialni kapital je na ravni posameznika®® (glej
Igli¢ 2004a) sicer dispozicija in vezno tkivo skupnosti, ki deluje v kontekstu doseganja in
ohranjanja splo$nih ali partikularnih interesov (glej Newton 1997). Neformalna medosebna
komunikacija ter izmenjava informacij karakterizira socialna omrezja, ki so sestavljena iz
mocnejSih ali Sibkejsih socialnih vezi med posameznimi akterji. Intenziteta socialnih vezi
omogoca obstoj in nadaljnji razvoj oziroma Sirjenje ali kr€enje socialnih omreZzij. Medtem ko
so mocne vezi trdnejSe in temeljijo na zaupanju ter tako omogocajo stabilnej$i razvoj in
delovanje dolo¢nega omrezja, omogocajo Sibkejse vecjo stopnjo fleksibilnosti in adaptivnosti
na razmere v druzbi. Ob moc¢nejsih vezeh pridobi posameznik pricakovano podporo skupnosti
ter se posledi¢no hitreje prilagodi in sprejme vzpostavljene norme (Rus 1999, 18-19). Le-te
razumemo kot bodisi napisana bodisi nenapisana pravila, ki obravnavajo obnasanje, ravnanje

in s tem delovanje posameznika v doloceni druzbi oziroma skupnosti.

Ker je osrednja naloga sodelovnega okolja skrb in podpora skupnosti (Spinuzzi 2012, 432), nas
z vidika socialnega kapitala zanima njegova povezovalna vloga. Putnam (2000), kasneje pa Se
Leonard (2004) ter Larsen in drugi (2004), so socialni kapital razumeli kot povezujo¢ (angl.

bonding). Znacilen je za homogena ter gostejSa omrezja z relativno visoko lojalnostjo in

tematiko itn.). Upravljalec sodelovnega prostora bi bil v tem primeru za ohranitev obstojecih vrednot primoran
upostevati prevladujoce norme uporabnikov oziroma ¢lanov skupnosti in se izogniti aplikaciji vsebin, ki bi bile v
nasprotju z njihovim preferen¢nim okvirjem.

233 1gli¢ (2004a) socialni kapital v druzbi razdeli na mikro raven oziroma raven posameznika, mezzo raven oziroma
raven organizacije ter makro raven oziroma raven drzave. Socialni kapital na vseh treh oziroma eni posami¢ni
ravni je v razli¢nih druzbah razli¢no §ibak ali mocan (prav tam).
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vzpostavljenim zaupanjem med posamezniki znotraj izbrane skupnosti. Premostitveni socialni
kapital (angl. bridging) se nanaSa na heterogena omrezja s S$ibkejSimi vezmi. Slednje
posameznikom znotraj skupnosti omogoca fleksibilnejSo povezavo do zunanjih sredstev in s
tem izkoris€anju strukturnih lukenj (Putnam 2000). Socialni kapital med posameznimi akterji
sodelovne skupnosti lahko ozna¢imo kot povezujo€ (glej Bilandzic in Foth 2013), vendar pa je
pri tem potrebno biti pozoren na nacin vzpostavitve posameznega sodelovnega okolja in s tem
skupnosti. V tem kontekstu lahko zato vpeljemo normativno teorijo, s katero predpostavimo,
da do mobilizacije in dostopnosti virov znotraj kolektivnih akcij prihaja ravno v omrezjih z
mocnimi vezmi, kjer je ena izmed osrednjih potrjenih norm generalizirana recipro¢nost in

vzajemnost (glej Putnam 2000), kar pomeni, da se transakcijski stroSki bistveno zmanjSajo

(Rus 1999).

Sodelovni prostori kot organizacijska okolja se glede na pristop vzpostavitve lo¢ijo na
vzpostavljena od spodaj navzgor ali od zgoraj navzdol ter s tem determinirajo gradnike
skupnosti in posledi¢no tudi kasnejSo stopnjo pripadnost vpetih posameznikov (Rus in Orel
2015). Pri tem nas predvsem v okviru potekajoCe se diskusije zanima oblikovanje vrednot
posameznega sodelovnega okolja, ki se razvije ravno na podlagi stopnje participacije
posameznih uporabnikov pri vzpostavljanju sodelovnega prostora ter tako individualno kot tudi
kolektivno percepcijo do posameznikovega ali timskega doprinosa k razvoju skupnosti.
Slednje namre¢ vpliva na bodisi organski razvoj (angl. grass—root) organizacijske kulture
znotraj posameznega prostora, ki se oblikuje glede na kolektivna pri¢akovanja ter zahteve
prihodnjih uporabnikov (Merkel 2015), bodisi na plasti¢no postavitev organizacijske kulture
ter oblikovanje in poskus vzpostavitve generi¢nih vrednot in norm. Te so ob pogostem

zapostavljanju participativnega pristopa oblikovane glede na trenutne druzbene ali trzne trende.

Znotraj od zgoraj navzdol vzpostavljenih prostorov obstaja skrb za nastanek Sibko povezane
skupnosti, kjer prevladuje premostitveni socialni kapital. Ena izmed osrednjih norm sodelovnih
skupnosti je prav recipro¢nost (Orel 2014), ¢eprav v kontekstu od zgoraj navzdol
vzpostavljenih skupnosti (ali bolje re¢eno: ob poskusu vzpostavitve) tezko govorimo o njenem
obstoju, ¢e v njej prevladujejo jemalci oziroma posamezniki, ki ve€ino interakcij enacijo s
priloZznostjo za maksimizacijo svojega partikularnega interesa. V takem primeru je stopnja
zaupanja nizka, skupnost pa manj ucinkovita (Putnam 2000). Skozi prizmo teorije racionalne
izbire bi lahko trdili, da je delovanje posameznika znotraj tak$ne skupnosti torej racionalno

zgolj do mere, kjer razume obstojece okolis¢ine, povezane z njegovimi notranjimi smotri in
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posledi¢no s sredstvi za njihov doseg (Lavri¢ 2007, 39). Povedano drugace — posameznik se za
doseg lastnih ciljev odlo¢i pred kolektivnimi cilji bodisi zaradi prisilne oziroma

neprostovoljne®*

vklju€enosti v skupnost bodisi zaradi katerega izmed drugih dejavnikov.

Stopnja interakcij in s tem transakcij med posamezniki znotraj od spodaj navzgor
vzpostavljenega prostora in po tem pristopu grajene skupnosti je visja (Fuzi 2015) kot pri
skupnostih, ki so bile oblikovane v od zgoraj navzdol vzpostavljenih sodelovnih prostorih (Rus
in Orel 2015)?%, Kera (2012) v okvirih deskriptivne analize skupnostnih delovnih prostorov
opaza, da se skupnost, delujoca znotraj hekovis¢ kot oZje specializiranih skupnostnih delovnih
in razvojnih okolji po sistemu vzpostavitve od spodaj navzgor, ravna odprto, se hitro adaptira
na spremembe, predvsem pa je nagnjena k vrednotam souporabe in pripadnosti, ki se kazejo
do organizacije, upravljajoce s prostorom?®, Rus in Orel (2015) sta v tem kontekstu opravila
Studijo primera vzpostavitve ljubljanskega Poligona, kjer je skupnost, poprej nastajajoca in
(so)delujoca v zacasnih delovnih okoljih, stalne prostore na podrocju ljubljanske Tobacne

vzpostavila, jih opremila in soustvarila vsebine, ki spodbujajo k deljenju znanja®’, hitrem

234 Kot primer neprostovoljne vkljuditve v skupnost znotraj od zgoraj navzdol vzpostavljenega sodelovnega

prostora lahko navedemo domace sodelovno okolje DPlac, ki ga je v Ljubljani v 2015 v prostori bivse
poslovalnice Nove ljubljanske banke vzpostavil Javni zavod Cene Stupar z manj$im konzorcijem partnerjev.
Izhodi$¢na skupnost je bila izpostavljena iz 50 (brezposelnih) posameznikov v povprecni starosti 45 let, ki so bili
v prostore vkljuceni v sklopu programskega partnerstva z Zavodom za zaposlovanje, namen programa pa je bilo
uéenje posameznikov vitkega podjetniStva ter drugih ves¢in z namenom dosega kon¢nega cilja — samozaposlitve
ter vzpostavitve podjetja, ki bi bodisi s svojim produktom bodisi s storitvijo postal na trgu konkurencen do te
mere, da bi vklju¢enemu posamezniku omogo¢il redno zaposlitev in reden prihodek (Zabukovec 2015). Vendar
pa so ¢lani od zgoraj navzdol vzpostavljene skupnosti ze z zacetka kazali znake neprilagodljivosti in neaktivnosti
oziroma apati¢nosti, saj so bili v program in s tem v prostor vkljuceni neprostovoljno ter v sklopu sistemskih
resitev aktivnih politik zaposlovanja (prav tam). Ob koncanju programa so omenjeni posamezniki nehali
uporabljati sodelovno okolje Dplac, prostor pa se je leto kasneje zaprl (osebno opazovanje, 10. avgust 2017).

235 Skupnost znotraj ljubljanskega Poligona je medrelacijsko mo¢no povezana Ze od vzpostavitve fizi¢nega
prostora. Ne zgolj da so (prvi) uporabniki lastnoro¢no opremili celotno sodelovno okolje (osebno opazovanje, 17.
februar 2014), marve¢ so spontano organizirali prve dogodke, med katerimi je bil prvi skupnosti kolegij. Njegov
namen je bil (samo)identificirati potrebe in zelje uporabnikov, predvsem pa njihove usmeritve ter vizijo razvoja
na novo vzpostavljenega sodelovnega centra (osebno opazovanje, 27. februar 2014). Kljub temu da je lahko
identifikacija s sodelovnim prostorom z zaletka sorazmerno visoka — predvsem zaradi novitete projekta ter
priloZnosti aktivne participacije (osebno opazovanje, 3. marec 2014) — pa lahko le—ta za¢ne postopoma padati. S
tega vidika je zazelena moderacija skupnosti z namenom vzdrzZevanja visoke motiviranosti uporabnikov prostora
(osebno opazovanje, 15. september 2014).

2% Primer MakerLab-a oziroma razvojnega laboratorija znotraj ljubljanskega Poligona kaze na visoko stopnjo
pripadnosti in identifikacije do nosilne organizacije. Slednje se manifestira v vzajemni podpori prostora (predvsem
tehni¢nega dela na objektu, kot je na primer skrb za stabilnost brezzi¢ne povezave itn.) (osebno opazovanje, 13.
november 2014).

237 |_e—te najveckrat potekajo v obliki ob&asnih sre¢anj interesnih skupin (angl. meet-up), ki so sestavljene tako
iz tistih posameznikov, ki uporabljajo dolo¢en sodelovni prostor kot tudi iz tistih, ki prostorov ne uporabljajo.
Namen teh sreCanj je spodbujanje posameznikov k pretoku znanja, vzajemni pomoci ter potencialnemu
sodelovanju na projektih (osebno opazovanje, 2. marec 2017).
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vpenjanju novih uporabnikov v obstoje¢e omrezje?*® ter souporabi razpolozljivih dobrin®®.
TakSen proces participativne sokreacije sodelovnega prostora (prav tam) Capdevila (2014)
razume kot vzpostavljanje lokaliziranih prostorov kolektivnega ali skupnostnega inoviranja
(angl. localized space of collective innovation). Vendar pa gre pri tem — kot smo Ze nakazali
skozi naSo obravnavno — zgolj za en primer vzporednega razvoja skupnosti in sodelovnega

prostora.

V kontekstu rasti (sodelovne) skupnosti v Kkorelaciji z razvojem od spodaj navzgor
vzpostavljene organizacijske kulture ter (morebitnim) spreminjanjem temeljnih norm in
vrednot je potrebno opozoriti, da sta oba faktorja nelocljivo povezana in medsebojno prepletena
(Schein 2010). Na podlagi tega lahko dinami¢no in razvijajoco kulturo sodelovnega prostora
klasificiramo kot skupno organizacijsko kulturo, katere glavni specifiki sta visoka stopnja
druzabnosti (torej visoka frekventnost interakcij med uporabniki prostora) in visoka stopnja
solidarnosti (torej nagnjenost k solidarnim vzgibom ter vzajemni in medsebojni pomo¢i pri
realizaciji individualnih ali kolektivno zastavljenih ciljih) (glej Kinicki in Kreitner 2003).
Temeljne vrednote skupne organizacijske kulture so medsebojna skrb, visoka stopnja
pripadnosti, odprtost in prilagodljivost (prav tam). Socialni kapital v tem primeru nastopi kot
povezovalen, posamezniki pa medsebojno vzpostavijo visoko stopnjo zaupanja ter pripadnosti
oziroma lojalnosti tako do organizacijske entitete sodelovnega prostora kot tudi do njegove
skupnosti.

Predvsem pa je pomembna solidarnost, ki se vzpostavi med posamezniki znotraj skupnosti.
Durkheim (2013/1893) je solidarnost razdelil na mehansko in organsko. Mehanska solidarnost
zdruzuje isto razmiSljujoce posameznike, ki razvijejo solidarnostne temelje zaradi podobnosti
z drugimi posamezniki iz skupnosti ter posledi¢no vzpostavljajo mocno kolektivno zavest. V
nasprotju z mehansko solidarnostjo pa organska solidarnost temelji na zdruZevanju razli¢no
razmis$ljujo€ih posameznikov, ki razvijejo solidarnostne temelje na delitvi dela ter posledicno
vzpostavijo Sibko kolektivno zavest. Solidarnost znotraj sodelovnih okolij razumemao kot enega

izmed temeljev razvoja skupnosti ter notranjih pozitivno naravnanih omrezij (Merkel 2015),

238 Tako z moderiranimi kot tudi spontanimi procesi mreZenja.

23 Delovnega okolja, tehniénih predmetov, potrodnih dobrin itn. Poligonova skupnost kaZe tendenco po souporabi
tako osebnih tehni¢nih predmetov, kot so na primer monitorji (ko le—te niso v uporabi, ga lahko prosto uporabi
kdorkoli iz sodelovne skupnosti) kot tudi potrosne dobrine (izpostavljen primer je lahko papir za tiskanje, ki ga
vsak posameznik priskrbi sam) (osebno opazovanje, 18. februar 2015).
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do nje pa pride zaradi pristnih ter osebnih medosebnih odnosov, ki se zgradijo zaradi

samoidentifikacije posameznikov z drugimi.

V preteklem poglavju smo se ze opravili deskriptivno analizo Sodelovnega manifesta ter pri
tem opozorili na nekatere izhodis¢ne vrednote, ki vplivajo na razvoj skupnosti ter na
izoblikovanje tako individualne kot tudi kolektivne pripadnosti do le-te. Predvsem pa nas
zanima, kako se oblikuje pripadnost posameznikov do skupnosti (angl. sense of community).
McMillan in Chavis (1986) obcutek pripadnosti skupnosti pogojujeta s Stirimi variablami, in
sicer ¢lanstvom?¥°, integracijo®*!, ustveno pripadnostjo?*? ter vplivom?*, Stopnja pripadnosti
do skupnosti namre¢ vpliva na frekventnost ter gostoto interakcij med posamezniki znotraj
dolocene skupnosti (Chavis in Wandersman 1990). Sodelovna okolja in s tem skupnosti (kjer
je seveda le—ta obstoje¢a)®** oblikujejo pripadnost na podlagi ¢lanstva, ki ga posamezni
uporabnik naceloma krije s finanénim nadomestilom oziroma mese¢nim placilom za
uporabnino prostora (Green 2014; Ross in Ressia 2015; Rus in Orel 2015; Waters—Lynch in
Potts 2017).

240 Clanstvo sodelovnih okolij ni nujno klasiéno ¢lanstvo, kjer uporabnik za visino dolo¢ene finanéne
kompenzacije uporablja delovni prostor, marve¢ je lahko tudi simbolno. Primer ljubljanskega Poligona kaze na
prostovoljno €lanstvo, t.i. Poligon prijatelj (v visini 30,00 EUR/letno), katerega namen je zgolj in izklju¢na
(finan¢na) podpora organizaciji (osebno opazovanje, 23. februar 2014).

24 Integracija v skupnost je sicer pogojena z odprtostjo njenih ¢lanov pa tudi s predispozicijo na novo vkljucenih
posameznikov, katerih stopnja ter hitrost integracije je odvisna od njihove osebnostne predispozicije, osebnih
interesov ter pricakovanj (osebno opazovanje, 15. marec 2015).

242 Custvena pripadnost je v kontekstu sodelovnih skupnosti odvisna od posameznikov znotraj nje. Nekateri
posamezniki so lahko v skupnost moéno vpeti, saj jim ta nudi tako emotivno podporo kot predstavlja osrednji vir
zapolnjevanja potrebe po dnevnem medosebnem stiku. Pogosto so digitalno nomadi (oziroma posamezniki, ki se
bodisi zaradi narave dela bodisi zaradi osebnih razlogov pogosto relocirajo) tisti, ki zgradijo mo¢no ¢ustveno
pripadnost do lokalne sodelovne skupnosti (osebno opazovanje, 26. avgust 2016).

243 Nekateri posamezniki znotraj skupnosti imajo lahko vegji vpliv kot drugi. To je odvisno predvsem od osebnih
predispozicij, medrelacijsko povezanostjo z drugimi posamezniki ter ostalimi dejavniki. Vpliv posameznikov
znotraj skupnosti bomo podrobneje obravnavali v poglavju o skupnostnih interakcijah.

24 Ob tem spomnimo na Ze obravnavane, najveckrat od zgoraj navzdol vzpostavljene sodelovne prostore, ki skozi
manifestacijo promovirajo neobstojeco skupnost. Taksne prostore sta Orel in Matjaz (2015) opredelila kot model
prazne lupine. Gre torej za delovno okolje, ki se navzven manifestira kot sodelovni prostor, pri tem pa ne moremo
govoriti o obstojeéi sodelovni skupnosti, marve¢ zgolj 0 medsebojno nepovezanih posameznikih, ki si ne delijo
ne skupnih norm ne vrednot.

178



Clanstvo je na¢eloma vezano na prostor?*®

, in sicer na casovno komponento rabe, vendar lahko
dolo¢eni prostori dopustijo izjeme?*® ter uvedejo druga¢no obliko vrednotenja ter s tem odmik
od neposredne monetizacije uporabnine kot storitve podnajema prostora?*’. Integracija se zgodi
skozi domnevo, da ¢lanstvo sodelovnega okolja prinasa posredni ali neposredni dostop do virov
v obliki resursov (Garrett in drugi 2014) — torej dostop do skupnosti ter s tem omreZij in
optimalnega delovnega okolja, ki posamezniku ne bo omogo¢il zgolj dostopa do optimalnega
delovnega okolja, marve¢ tudi izboljSanje kakovosti njegovega neformalnega bivanja. Vpliv
posameznikov se manifestira skozi moc¢ ter je v kontekstualnem okvirju sodelovnih okolij
pomemben z vidika uravnavanja dolo¢ene organizacijske kulture ter s tem notranje klime. V
kolikor je ena izmed osrednjih vrednot sodelovnega okolja enakost med uporabniki, je
upravljalec skupnosti kot njen moderator primoran potencialno prevelik vpliv dolo¢enega
posameznika ustrezno zamejiti, predvsem v kolikor gre za rusenje ravnovesja znotraj skupnosti
ter s tem morebitnim iz¢rpavanjem drugih posameznikov (glej Grant in Rebele 2017). In ravno
stopnja emocionalne navezanosti na doloceno okolje kot gradnik pripadnosti do skupnosti se
izraza v toleran¢ni dovzetnosti skupnosti (Garrett in drugi 2014). Emocionalna navezanost na
skupnost neposredno vpliva na razvoj relacij, predvsem z vidika odprtosti posameznikov na
sprejem novih ¢lanov kot tudi na deljenje resursov (Chavis in Wandersman 1990). V kontekstu
sodelovnih okolij se emocionalna navezanost na skupnost odraZza v sistemu vzpostavitve le—
tega. Rus in Orel (2015) analizirata razvoj in vzpostavitev ljubljanskega Poligona ter se ob tem
osredotocita na procesne faze razvoja ter prideta do zakljucka, da je bila emotivnost vpletenih
posameznikov visoka zaradi moderiranega procesa soustvarjanja tako skupnosti kot tudi

kasneje prostora.

Ob tem ne moremo mimo Spekulacije ter vprasanja, kako se bo oziroma se lahko razvije

obcutek pripadnosti skupnosti, ki si poleg sodelovnega prostora deli tudi sobivalne prostore v

245 Nekateri sodelovni prostori ponujajo tudi ¢lanstva, ki niso vezana na posamezne prostore ter nudijo ¢lanstvo
bodisi v svojih fransiznih (primer WeWork) izpostavah bodisi v prostorih, ki so znotraj posameznih partnerskih
mrez. Prav tako smo primorani izpostaviti ze omenjeno obliko Clanstva, ki je vezano na Clanstvo mati¢nega
sodelovnega prostora, vendar se lahko na podlagi (nadnacionalnega) sporazuma o souporabi uporabi $e za
(nekajdnevno) ¢lanstvo v enem izmed sodelovnih prostorov, ki je deluje znotraj programa sodelovne vize (Merkel
2015).

248 \/ primeru ljubljanskega Poligona lahko izpostavimo primer zniZzane ¢lanarine, ki je (bil) dologen na visini
55,00 EUR za mesec neomejene uporabe. Razliko je uporabnik kompenziral z delom v dobrobit skupnosti, ki je
izhodi§¢no zaobsegalo 10 ur mese¢no (osebno opazovanje, 17. februar 2014).

247 Berlinski sodelovni prostor Blogfabrik uporabo delovnih povrs$in pogojuje z naeli ¢asovne banke, katere
sistem aplikacije znotraj sodelovnih okolij je pretezno pogost. Uporabniki lahko delovno povrSino neomejeno
uporabljajo v zameno za pisanje vsaj dveh prispevkov mese¢no za spletni medij sodelovnega prostora,
DailyBreadMag, ter tako kompenzirajo vrednost uporabnine prostora (Rushe 2016). Koncept ¢asovne banke ter
podobne primere bomo podrobneje obravnavali znotraj poglavja o interakciji med uporabniki sodelovnih okolij.

179



kontekstu hibridnih delovno—-habitatnih okolij, kot je na primer okolje WeLive (glej Kessler
2016b). Williams (2005, 198-199) namre¢ v kontekstu okolij sobivanja trdi, da le-ta
uporabnikom ne zagotavljajo zgolj habitatnega prostora, marve¢ tudi prostor, kjer lahko
manifestirajo svoj zivljenjski stil in z njim povezano izrazanje. Raven interakcije med
pripadniki skupnosti pa je odvisna od komplementarnosti posameznih uporabnikov, ki v
dolo¢enem ¢asovnem obdobju uporabljajo tako bivanjske kot tudi delovne povrsine. Ocenimo
lahko, da se bo organizacijska kultura sodelovnih centrov, posebno pa omenjenih hibridnih
bivalno—delovnih okolij, v naslednjih letih $e razvijala in prilagajala novim trendom, predvsem

pa se vse bolj pomikala v posameznikovo sfero zasebnosti?*,

5.3.2 Odprtost sodelovnih okolij

Z determiniranim elementom odprtosti kot enim izmed bazi¢nih gradnikov organizacijske
kulture znotraj sodelovnega prostora, Merkel (2015) meri na stopnjo fleksibilnosti
posameznega sodelovnega okolja ter pripravljenost na sprejem novih vsebin. Le—te se
najveckrat realizirajo v obliki zunanjih, skupnostnih ali v koprodukciji izvedenih dogodkov, ki
potekajo bodisi znotraj sodelovnega okolja bodisi zunaj njega, vendar v njegovi neposredni
korelaciji?*°. Poleg tega element odprtosti oznacuje tudi pripravljenost sodelovnega okolja ter
znotraj njega delujoce skupnosti na sprejem novih stalnih ali zacasnih uporabnikov po nacelu
enakosti (Lumley 2014) in s tem odmik od potencialne elitizacije glede na posameznikovo
gmotno premozenje ali stopnjo kompetentnosti na dolo¢enem podro¢ju. Opozoriti je potrebno,
da lahko nekateri sodelovni prostori vzpostavijo selekcijski proces, bodisi zaradi nezadostnih
kapacitet razpolozljivega delovnega okolja bodisi zaradi postopka kuriranja homogene

specializacije vsebin (Surman 2013, 193-194) v dolo¢eno polje, kot je na primer socialno

248 Frangize, kot sta WeWork in The Student Hotel, kaZejo na trend spajanja delovnih in bivalnih okolij s tem, ko
uporabnikom svoje storitve nudijo "na klju¢". To pomeni, da izpostava izbranega okolja zagotovi bivanjske in
delovne prostore, dopolnilne aktivnosti, kot so na primer §portne aktivnosti ali izlete in prehrano.

249 Primer tega v domacem okolju bi bil lahko v letu 2012 izveden Festival souporabe, ki je bil organiziran ter
koprodukcijsko izpeljan s strani skupnosti sodelovne iniciative Slovenia Coworking, ki je v tistem obdobju za
svoje za¢asno delovno okolje uporabljala prostore ljubljanskega kulturnega centra Kina Siska. Festival souporabe
je za en dan na obmogju ljubljanske Spice zdruzil razliéne slovenske skupnosti, ki si delijo vrednote sodelovanja,
izmenjevanja in dajanja oziroma sledijo vodilom ekonomij souporabe. Z vidika odprtosti kot gradnika nastajajoce
sodelovne kulture, ki se je kasneje razvila in manifestirala v okviru v letu 2014 odprtega ljubljanskega sodelovnega
prostora Kreativni center Poligon (osebno opazovanje, 17. februar 2014), s ¢imer so uporabniki poprej zacasnega
delovnega okolja dobili svoj stalni delovni prostor, je Festival souporabe pomemben zato, ker je sooblikoval
odprto platformo sodelovanja, ki je bila zasnovana z namenom, da povezuje ustvarjalce s podrocja umetnosti,
kreativnih industrij in socialnega podjetniStva ter tako interdisciplinarno zdruzi v slovenskem prostoru prej
pretezno razparcelirana podrocja (Kranjec 2012).
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250

podjetnistvo~>". Aplikacija selekcijskih postopkov lahko poteka tudi v primeru, ko se pojavi

tendenca po samoohranitvi oziroma izolaciji vzpostavljene organizacijske kulture pred

zunanjimi vplivi samostojno delujocih ali dislociranih timov?®:,

Znotraj organizacijske kulture posameznega sodelovnega prostora podobno kot znotraj okolij
formalne organizacije se namreC lahko oblikujejo delno izolirane subkulture, katerih sprejete
norme in vrednote niso nujno komplementarne s krovno organizacijsko kulturo, marve¢ so
skupne le dolocenim kolektivom uporabnikov (Cabrera in drugi 2001) vpetih v isto sodelovno
okolje?2. Sodelovni prostor poleg odprtega delovnega habitata vsebujejo tudi zaprte, fiziéno
zamejene enote v obliki posameznih pisarn, namenjenih elaboriranim oziroma oblikovanim
timom, ki lahko delujejo bodisi samostojno (torej v obliki manjsih organizacij) bodisi kot tim
dislocirane, navadno vecje organizacije, ki ima vzpostavljeno svojo organizacijsko kulturo ter

jo posledi¢no preko istega tima kot svojega medija tudi prenasSa v okolje sodelovnega prostora.

Kot primer navedimo nemski sodelovni prostor Ahoy! Berlin, ki je po selitvi na novo lokacijo
v berlinskem okolisu Wedding v letu 2015 razsiril svoje prostorske kapacitete na posamezne
pisarniske enote ter kot nove najemnike pridobil predvsem zagonska podjetja®®3. Slednja zaradi
stremenja k hitri rasti, predvsem pa intenzivnem iskanju semenskega kapitala (glej Clarysse in
Bruneel 2007), manifestirajo vrednote kompetentnosti in tekmovalnosti (Davila in Foster
2005) ter postavljajo monetizacijo in vrednotenje odnosov pred vzajemnim sodelovanjem, s
tem pa vzpostavljajo posamezne subkulture. Te neposredno vplivajo na organizacijsko kulturo,
vzpostavljeno znotraj osrednjega, odprtega delovnega okolja, namenjenega predvsem
samostojno delujocim posameznikom. Tak$no individualno ali v manjSem obsegu kolektivno
vedenje lahko privede do rezultata vpliva interakcij s primarnim fiziénim okoljem in

posledi¢no pripelje do prilagajanja krovnih vrednot in norm, ki morda ne bi bile kompatibilne

250 Primer berlinskega Social Impact Lab ali CSI (Centre for Social Innovation) v ameriski zvezni drzavni New
York.

251 Selekcijski postopek lahko poteka na formalizirani ravni (primer londonske izpostave Impact Hub King's
Cross, ki spada pod okrilje fransize The Impact Hub) ali pa simbolni ravni, kjer je skupnost tista, ki "potrdi"
novega ¢lana oziroma uporabnika prostora. Ta primer se dobro kaze v sodelovnem okolju Raumstation, Kjer je
zaradi relativne majhnosti prostora nujno potrebna konsenzualna odlocitev sodelovne skupnosti. Novi uporabnik
tako zakupi delovno mesto v obliki fiksne delovne postaje, nato pa ga obstojeci uporabniki prostora povabijo na
eno izmed skupnostnih dnevnih aktivnosti, kot je na primer kosilo, ter s tem sprejmejo medse (osebno opazovanje,
3. april 2014).

252 Primer je lahko skupina posameznikov ali tim, ki ima drugatne vrednote kot ve¢ina skupnosti. Znotraj
Poligona se je tako v dolo¢enih obdobjih pojavila diskrepanca med vrednotami zagonskega podjetnistva (ki stremi
k maksimizaciji profita) ter vrednotami solidarnostnega prekarstva (ki stremi k sodelovanju pred monetizacijo
storitev) (osebno opazovanje, 19. avgust 2016).

253 Kot so na primer TechBerlin, Smallfish, Talentwunder, Greenstars in drugi.
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z vrednotami bazicne skupnosti (Alvesson 2013). Tak primer oblikovanja subkultur znotraj
dominante kulture doloCenega sodelovnega okolja lahko ozna¢imo tudi kot oblikovanje

notranjih protikultur (Browditch in Buono 2005).

Frost in drugi (1985) so predvideli, da se v okviru tradicionalne organizacije znotraj
posameznega ali med ve¢ razlicnimi oddelki lahko formira subkultura, katere specifika so
neformalni odnosi, ki nastanejo kot posledica razlicnih pogojev in okolis¢in v dolocenem
casovnem obdobju. Kljub temu pa ta subkultura ne kontrira krovni kulturi, saj imajo glede na
kategorizacijo predpostavk spodbujevalnih ali zaviralnih uc¢inkov (glej Schein 2010) pretezno
nevtralno do pozitivno vlogo. Iz tega naslova predpostavimo hipoteti¢no izhodisce primera, ko
bi se znotraj kulture sodelovnega prostora razvila subkultura med manjso skupino uporabnikov
okolja, ki bi potrjevala enake norme in sledila istim vrednotam, vendar pa bi bila intenziteta
interakcij in prepletenost neformalnih relacij znatno vi§ja v primerjavi s povpre¢jem. Pokazali
smo ze, da so sodelovni prostori kot delovna okolja s Siroko heterogenostjo odprta in s tem

dostopna SirSemu spektru posameznikov.

Ce lahko v prvih letih razvoja sodelovnega modela govorimo o uporabnikih prostorov kot o
digitalnih nomadih, teledelavcih in samozaposlenih posameznikih, ki delujejo samostojno ter
z zdruzevanjem v sodelovne skupnosti stremijo k optimizaciji svojega delovnega procesa,
lahko po letu 2015, torej v obdobju nadgradnje sodelovnega modela, govorimo o potujocih
skupnostih®4, ki v zamejenem &asu in prostoru uporabljajo doloéeno sodelovno okolje (Gray
2015). Tak$na skupnost, ki ima sicer izoblikovano svojo kulturo, vendar z vrednotami,
temeljec¢imi na vodilih ekonomij souporabe kot skupnemu imenovalcu (Hullinger 2014), se za
obdobje uporabe prostora lahko hitro adaptira v okolje ter prilagodi svoje norme in s tem ne
vpliva (oziroma je vpliv zanemarljiv) na stanje klime v prostoru (osebno opazovanje, 1. julij
do 1. avgust 2015)2%,

254 Ena izmed prvih potujocih sodelovnih skupnosti je v letu 2014 (z dejansko realizacijo v letu 2015) oblikoval
American Greg Caplan (kasneje se mu je v vlogi soustanovitelja pridruzil §e Sam Pessin), ki se je glede na pretekle
lastne negativne izku$nje kot digitalni nomad odlo¢il za grupacijo te druzbene, delovno aktivne populacije
(Hullinger 2014). Mobilna oziroma potujoca sodelovna skupnost (imenova Remote Year oziroma Remote Year
Group) je bila ¢asovno zamejena na leto dni ter razparcelirana na mesece, znotraj obdobja katerih so posamezniki
(n=68) kot del skupnosti prehajali med 12 razli¢nimi mesti (Praga, Ljubljana, Dubrovnik, Istanbul, Penang, Ko
Tao, Hanoi, Kyoto, Buenos Aires, Mendoza, Santiago in Lima) ter s tem med 12 razli¢nimi sodelovnimi prostori
(Adams 2016).

25 Opazovanje z udelezbo je potekalo v ljubljanskem Poligonu, katerega prostore je med 1. julijem in 1. avgustom
2015 souporablja v prejSnjem zaznamku opisana potujoca sodelovna skupnost Remote Year. Pri tem je potrebno
vnovi¢ opozoriti na morebitno raziskovalno pristranskost (angl. reserach bias), saj je opazovalec kot avtor
doktorske disertacije eden izmed ustanoviteljev omenjenega sodelovnega prostora, ki je bila minimizirana
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Predvsem pa lahko z vidika nastajanja novih omrezij, katerih rezultat je zviSana stopnja
interakcij kot posledica za to obdobje stratesko naértovanih moderiranih procesov mrezenja®,

opozorimo na pozitivne vplive gostovanja®’

potujoce sodelovne skupnosti (prav tam), ki lahko
rezultira v Sirjenju posameznikovih omrezjih (ki so v dolo¢enem ¢asovnem obdobju fizi¢no
prisotni v prostoru, kasneje pa je vkljuéenost v omrezja pogojena z rabo digitalnih tehnologij),
¢asovno zamejenih ali dolgoro¢nih sodelovanjih ter prenosu oziroma izmenjavi znanj (angl.
knowledge exchange). Za oceno in razumevanje dolgoro¢nih vplivov gostovanja mnozice
oziroma sklopa ve¢ potujo¢ih sodelovnih skupnosti, ki bi na kontinuirani osnovi in v
ponavljajocih ¢asovno zamejenih sklopih uporabljala sodelovno okolje in s tem predstavljala

doloc¢eno interferenco delovanja bazi¢ne skupnosti tega prostora, bi bila potrebna

longitudinalna opazovalna Studija.

oziroma delna izolirana, vendar s tem ne popolnoma izklju¢ena s komentarji spoznanj v procesu nastajanja (angl.
peer examination), in sicer s strani dveh sodelavcev (t.j. drugih dveh soustanoviteljev centra — Evo Matjaz (roj.
Perci¢) in Luko Piskoricem) ter z dvema organizatorjema oziroma soustanoviteljema potujoe sodelovne
skupnosti (Greg Caplan in Sam Pessin).

256 Tykaj je (bila) klju¢na vloga organizatorjev skupnosti, ki so organizirali dogodke neformalne narave v obliki
srecanj in druzenj, katerih namen je bilo osnovanje osebnih, neformaliziranih relacij in odnosov ter s tem
utrjevanja elementa zaupanja med ¢lani bazi¢ne skupnosti oziroma skupnosti sodelovnega prostora ter potujoée
oziroma nomadske skupnosti.

257 Adams (2016) opozarja na negativne aspekte vodenja potujoée skupnost Remote Year. Do¢im so uporabniki
doloc¢enega sodelovnega prostora glede svojega ¢lanstva oziroma vkljucenosti v skupnost fleksibilni ter lahko iz
nje kadarkoli izstopijo, so ¢lani (v primeru skupine Remote Year) v potujoco sodelovno skupnost vkljuceni
pogodbeno, kar jih na relaciji do potencialnega predcasnega izstopa postavlja v nefleksibilen polozaj. Ker je
slednja vzpostavljena plasti¢no (oziroma po sistemu prijava — izbor — vkljucenost) in ne organsko (pristop —
soustvarjanje — vkljuéenost), lahko ob nenaértovanem vodenju oziroma moderiranju med ¢lani skupnosti pride do
trenj, predvsem zaradi kulturne diverzitete, razli¢nih osebnih preprianj in druga¢nih vrednot. Primer prve
potujoce sodelovne skupnosti Remote Year (v obdobju 2015 — 2016) kaZe na nujnost predhodnega strukturiranja
moderiranih in spontanih procesov razvoja omreZja nastale skupnosti ter kljuéno vlogo mediatorja skupnosti, ki
skrbi za snovanje ter vzdrzevanje relacij med ¢lani ter (pravocasno) predvidi pozitivne in negativne vplive na
skupnost.
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5.4 Interakcija in sodelovanje med uporabniki sodelovnih okolij

Spodbujanje sodelovanja in souporabe v skupnosti je ena izmed temeljnih vrednot sodelovnega
modela (Jones in drugi 2009; Spinuzzi 2012; Uda 2013; Surman 2013; Capdevila 2014,
Lumley 2014; Moriset 2014; Schuermann 2014; Gandini 2015; Merkel 2015; Rus in Orel 2015;
Salovaara 2015; Cabral in van Winden 2016). Sodelovanje se spodbuja z oblikovanjem in
postavitvijo zadasnega®® ali stalno oziroma v daljsem ¢asovnem obdobju delujocega
sodelovnega prostora ter z aplikacijo spontanih (ki najveckrat nastopijo v obliki fizi¢nih
oziroma materialnih artefaktov znotraj prostora ali ob aplikaciji programskih vsebin) ali

moderiranih procesov (ki najveckrat nastopijo v obliki dela upravljalca skupnosti).

V prvi sklop sodijo enovita in fleksibilna delovna povrSina (v obliki pisarniskih povrSin s
souporabo delovnih miz) ter materialne dobrine, namenjene souporabi, kot so na primer odprti
bar oziroma kavarniSki del prostora (ki nastopi kot spodbujevalnik nastanka in razvoja
neformalnih relacij in spontanih interakcij)®°. Sem sodijo tudi specializirana obmogja (v obliki
namenskih prostorov, kot so na primer tehni¢na delavnica, ki je namenjena optimizaciji
dologenih specializiranih delovnih procesov)? ter posami¢ni elementi, namenjeni souporabi
(npr. kolesa, $portni rekviziti itn.)?*!. Delovna okolja lahko z vidika ¢asovnega okvirja ter
sosledja posameznih dogodkov razdelimo na monokromatska ali polikromatska okolja (glej
Schein 2010). Medtem ko lahko klasi¢na organizacijska delovna okolja zaradi to¢no
zamejenega Casovnega okvirja ter Stevila in oblike odvitth dogodkov oznacimo kot

monokromatska, lahko za sodelovni prostor kot okolje, ki zaradi specifi¢nih potreb

258 Kot primera lahko izpostavimo zaasni sodelovni okolji Pop—up dom 1 ter Pop-up dom 2, ki sta pospesila
nastanek sodelovne skupnosti, katera je kasneje s sodelovanjem ter aktivno participacijo so-vzpostavila ljubljanski
Poligon (Rus in Orel 2015).

29 Nekateri sodelovni prostori naértno vzpostavljajo bare oziroma kavarniSke povrSine (primer nekaterih
sodelovih prostorov znotraj mreze The Impact Hub) znotraj svojih okolij, ki delujejo samopostrezno ter s pla¢ilnim
sistemom, ki je lahko oblikovan po sistemu prostovoljnega prispevka (primer ljubljanskega Kreativnega centra
Poligon, riskega sodelovnega prostora DarbaVieta, leipziskega Raumstation itn.) ali pa vnaprej dolocene viSine
zneska, ki pa ga odjemalec poravna prostovoljno (kar pomeni, da ni dejanskega nadzora nad plac¢ilom oziroma da
transakcije nih¢e neposredno ne nadzoruje). S tem se vzpostavlja in spodbuja sistem zaupanja (angl. honor
system), ki v tem kontekstu spodbuja posameznike, da se vedejo v skladu z implicitnimi ter eksplicitnimi obvezami
(glej Cummings in Bromiley 1996) ter stremijo k postenosti, torej temelju, ki nadalje definira odnose med
uporabniki dolocenega okolja, ki predvideva maksimizacijo pozitivnih izhodis¢ (glej Uslaner 2002).

260 Hekovisce ali druga oblika specializiranega prostora.

261 |_jubljanski Poligon ponuja svoji skupnosti na souporabo kolesa, poganjalce ter rolke. Ob izposoji posameznik
ni podvrzen kakr$nem koli formaliziranem postopku (npr. elektronski vpis izposoje), marve¢ si Zeleno zgolj
izposodi ter uporablja (osebno opazovanje, 6. marec 2015). V obdobju triletnega delovanja centra nobeden izmed
izposojenih predmetov ni bil odtujen, kar kaze na visoko stopnjo zaupanja. Poleg tega posamezniki sami skrbijo
za predmete — Poligonova skupnost se je na primer samoorganizirala ter kupila zra¢no tla¢ilko za kolesa, prav
tako pa slednja tudi sama servisira (osebno opazovanje, 25. februar 2017).
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uporabnikov ter njihovih razli¢nih preferenc na 24—urni osnovi nudi delovne povrsine ter v
obliki moderiranih ali spontanih procesov predvideva Sirok spekter razli¢nih dogodkov,

ozna¢imo kot polikromatska (prav tam).

V drugi sklop sodijo predvsem cloveski in nematerialni procesi v obliki neposrednega ali
posrednega menedZzmenta oziroma upravljanja skupnosti, najveckrat s strani upravljalnega
tima sodelovnega prostora. Oba sklopa sta pomembna z vidika razumevanja zaznane
organizacijske podpore (angl. perceived organizational support), ki dolo¢a stopnjo
identifikacije ¢lanov z organizacijo na relaciji njihovega (delovnega in osebnostnega)
doprinosa, spoStovanja ter upostevanja njihovih (osebnih) prepric¢anj ter skrbi za njihov razvoj
(glej Settoon in drugi 1996; Eisenberger in drugi 1997; Rhoades in drugi 2001) in zaznavo
druzbene podpore (angl. perceived social support), ki dolo¢a stopnjo identifikacije ¢lanov z
ostalimi ¢lani ter medsebojnim spoStovanjem in vzajemno podporo v obliki medsebojne
pomoci ter podpore (glej Wayne 1997; Bentley in drugi 2016). Sodelovanje tako predstavlja

proces vzajemne produkcije in izmenjave med dvema ali ve¢ posamezniki.

Preden preidemo na podrobnejSo obravnavno vzpostavitve in razvoja sodelovanj znotraj
sodelovnih okolij, si najprej glede na lokacijsko komponento in organizacijsko afiliacijo
posameznika postavimo vpraSanje, s kom in kako lahko posameznik vzpostavi sodelovanje
(glej sliko 5.6). V primeru obravnave proznih delavcev, ki delajo za dolocenega naro¢nika, se
sodelovanje vzpostavi glede na lokacijo realizacije zastavljenih delovnih procesov. V primeru
izbire indiferentnega okolja, katerega namen je primarno ravno realizacija dela (npr. telecentri
oziroma okolja souporabe delovnih povrsin), se posamezniki spustijo v dislocirani proces
vzajemne produkcije ter s tem v sodelovanje s posamezniki iz iste organizacije. Delo tako
poteka podobno kot v primeru dela posameznika iz (osrednjega) pisarnisSkega okolja mati¢ne
organizacije, s to razliko, da sodelovanje namesto stika v zivo ter fizi¢ne prezence Vv istem

prostoru poteka s pomocjo rabe digitalnih kanalov (Ross in Ressia 2015).

V kontrastu lahko sodelovne prostore umestimo pod okolja, kje se sodelovanje med
posamezniki — ki lahko delujejo samostojno, za isto ali druge organizacije — vzpostavi v
procesih s fizi¢no prezenco. Konstanta le—te je nujna, saj se po Giddens—u (2001, 80) le tako
vzpostavi vsakodnevna rutina, ki daje posameznikovemu pocetju predvideno formo in
strukturo, s katerima lahko ukalupi odnosno shemo z drugimi posamezniki znotraj izbranega

okolja. To pa $e ne ustreza pogojem za vzpostavitve sodelovanj z drugimi uporabniki okolja,
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ki bi samostojno delujo¢emu posamezniku, katerega delo je fleksibilno ter poteka v izvedbi

razli¢nih odjemalcev, omogocilo vkljucevanje v preferirana omrezja.

Slika 5.6: Lokacijsko pogojeno sodelovanje

Sodelovni Pisarnisko
Telecenter A okolje matiéne
prostor organizacije

@ U

Sodelovanje preko
digitalnih kanalov s
posamezniki 1z iste
organizacije

Sodelovanje v zivo s

posameznild, ki delujejo

Sodelovanje v Zivo s
posamezniki, ki delujejo

samostojno ali z drgimi
organizacijami

za isto organizacijo

Vir: prirejeno in povzeto po Ross in Ressia (2015).

Sodelovanje torej v kontekstu obravnave razumemo kot proces izmenjave ali vzajemne
produkcije, kar zahteva prepoznavo resursov, s katerimi posameznik razpolaga ter vstopa v
proces izmenjave: informacijski resursi predstavljajo posameznikovo znanje in njegove
vesc¢ine; druzbeni resursi zaobjemajo posameznikovo vkljucenost v razli¢na omrezja, druzbeno
prepoznavnost in njegov socialni kapital; ter osebni resursi, ki vkljucujejo posameznikov ¢as
in energijo (glej Cross in drugi 2016). Predvsem pa je nujna vzpostavitev medosebnega

zaupanja, ki spodbuja interakcijo in kooperacijo med udelezenci transakcij.

Rus (2008) namre¢ trdi, da lahko do kooperacije med posamezniki pride zgolj v razmerah, ko
je medsebojno zaupanje veliko. Ob tem pa je potrebno spomniti, da zaupanja zaradi strogih
pogojev vzpostavitve ni mogoce enaciti s sodelovanjem, saj slednje od vseh udelezenih

zahteva, da se prostovoljno podredijo predhodno dogovorjenim pogojem transakcije ter se s

186



tem odrecejo oportunistiénemu vedenju (prav tam). Kljub temu pa smo primorani opozoriti, da
sta sodelovanja ter zaupanje mocno povezana in medsebojno prepletena pojma. Eden izmed
kljuénih pogojev za vzpostavitev sodelovanja je medosebno zaupanje med dvema ali vec
akterji (Sztompka 1999). Ze Igli¢ (2004b, 155) namre¢ definira zaupanje kot pri¢akovanje
akterja A, da bo akter B v doloCeni oziroma izbrani situaciji naredil Y, zaupanje pa se ne more

razviti, Ce si posameznika ne delita istih vrednot (Lane 1998).

Upajmo si trditi, da sodelovna okolja spodbujajo nastanek medosebnega zaupanja zaradi
osnovanih specifi¢nih pri¢akovanj o interakciji s posamezniki, ki so bodisi Ze vkljuceni v
okolje bodisi se bodo vanj vkljuéili v prihodnje. To je mogoce zaradi vrednotnega sistema?®?,
ki ga razvije doloceno sodelovno okolje oziroma ga potrdi znotraj njega vzpostavljena
skupnost. Na tej osnovi je odziv akterja pred stikom ter vstopom v proces medosebne (tako

verbalne kot tudi neverbalne) komunikacije lahko predvidljiv?®3

.V tem kontekstu gre torej za
specifi¢na pri¢akovanja, ki so osnovana na odnosu do dolocenega (sodelovnega) okolja in ne
za splosna druzbena pricakovanja (prav tam). Pri specificnem pricakovanju torej proces
vzpostavljanja medosebnega zaupanja z zbiranjem informacij o drugem akterju pri menjavi ni

nujno, saj se v ospredje postavi institucionalno zaupanje.

Upravljalec skupnost sodelovnega prostora mora znotraj okvirov svojega dela aplicirati
razli¢ne tehnike moderiranega povezovanja in vzpostavljanja medosebnega zaupanja med ¢lani
skupnosti (Schopfel in drugi 2015), predvsem pa zagotavljati optimalne delovne?®* in habitatne
pogoje okolja?® (Surman 2013). Slednji omogocajo doseganje visokih stopenj zaznav ter s tem
obCutek pripadnosti skupnosti in spodbujajo razvoj neformalnih in podpornih medosebnih
interakcij. Skrb za razvoj in potek interakcije med uporabniki delovnega prostora je namrec
eden izmed kljucnih segmentov nadaljnjega razvoja organizacij oziroma organizacijskega
okolja (Mintzberg 1973), saj spodbuja timsko delo (Hoegl in Proserpio 2004), zviSuje
motivacijske vzgibe posameznikov in jih spodbuja k inoviranju na delovnem mestu (Penn in

drugi 1999). Ob tem se postavlja vpraSanje, katera so obstojeca orodja moderiranega in

262 Kot primer lahko vzamemo sistem temeljnih vrednot po Sodelovnem manifestu.

263 \/erjetnost, da se bo akter A na poziv (npr. pozdrav) v vstop komunikacijskega procesa z akterjem B odzval
(npr. odzdravil) je visja kot verjetnost, da se slednji na poziv ne bo odzval (npr. ignoriral poziv in ne odzdravil
pozdrav akterja A).

264 Sem uvr¢amo tako tehni¢no izpravnost prostora (delovanje brezziéne povezave do spleta itn.) kot tudi ostale
dejavnike (nekonfliktnost med posamezniki itn.).

265 Cisto¢a sodelovnega okolja je pogosto izpostavljena kot ena izmed pri¢akovanih stanj delovnega prostora
(osebno opazovanje, 18. januar 2017).
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spontanega spodbujanja interakcije in sodelovanja med akterji. Vlogo upravljalca skupnosti

bomo podrobneje obravnavali v naslednjem poglavju.

Sodelovanje med uporabniki se vzpostavi in realizira tudi na druge nacine, predvsem z
aplikacijo procesov, ki spodbujajo nastanek in utrditev medosebnega zaupanja, ki znotraj
delovnega procesa omogoca optimizacijo diadicnih odnosov. S tega vidika nas zanima Se
mrezno zaupanje, ki posameznikom omogoc¢a multiplikacijo dosega potencialnih partnerjev
brez dodatnega povecanja koli¢ine v odnose investiranega Casa, potrebnega za vzdrzevanje in
negovanje osebnih stikov ter s tem povecanje dostopa do priloznosti in virov (Rus 2008, 79—
80). Batista in drugi (2015) sicer opozorijo, da je obstoj mreZnega zaupanja odvisen od
stabilnosti izbranega omrezja. Zaupanje je mocnejSe znotraj stabilnih in dobro prepletenih
omrezij, kjer so odnosi med vpletenimi akterji usmerjeni k pozitivnim izhodis¢em, vendar pa
v primeru destrukcije le—teh (npr. v primeru oportunizma kot negativnega eksternega vpliva),
lahko pride do nenadnega in nenacrtovanega kolapsa mreznega zaupanja (prav tam). Skupnost
se mora zato pred morebitnimi negativnimi vplivi ustrezno zavarovati ter jih prepreciti oziroma

jih — v kolikor do njih pride — preventivno izolirati.

Pri tem je poleg omenjene vloge upravljalca skupnosti klju¢na tudi vloga posameznikov samih.
Le—ti v skupnosti delujejo v skladu s sistemom norm in vrednot, ki so sestavni del
organizacijske kulture dolo¢enega (sodelovnega) okolja. Ne zgolj fizina odprtost samih
sodelovnih okolij, kjer je tendenca po medsebojni komunikaciji vi§ja kot v primeru zaprtih
prostorov in notranje locenosti akterjev s pregradami (Banbury in Berry 2005), marvec¢ tudi
tako moderirano kot spontano spodbujanje interakcij med akterji pripelje do formulacije
medosebnih relacij. Spodbujanje bliznjih sreCanj ter vzpostavljena interakcija med akter;ji
odprtih delovnih prostorov pa pripeljejo do osnovanja skupnosti (Bouncken in Reuschl 2016).
S te pozicije lahko sodelovno skupnost obravnavamo kot upravljano skupnost (angl. managed

community).

Vendar pa nas Spinuzzi (2015) na tem mestu opozori, da spodbujanje razvoja interakcij Se ne
zadostuje pogojem za vzpostavitev sodelovanja med posamezniki. Ob vkljuc¢evanju slednjih v
skupnost in njeno omrezje je namre¢ pomembna predpostavka, da gre za medsebojno pretezno
raznolike posameznike z razlicnimi druzbenimi ozadji, kar pomeni tudi Sirsi spekter dispozicij

ter (osebnih) pri¢akovanj. Spinuzzi (prav tam) predstavi sedem razli¢nih vidikov, ki jih
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posameznik pri¢akuje od ostalih uporabnikov sodelovnega prostora. Gre za interakcijo,

povratne informacije, zaupanje, ucenje, partnerstvo, spodbudo in napotitve (glej tabela 5.3).

Tabela 5.3: Pricakovanja posameznikov do drugih uporabnikov sodelovnih prostorov

Pri¢akovanje Vsebina

Interakcija Pricakovana interakcija s sebi podobnimi uporabniki ter izogib
socialni izolaciji, do katere lahko potencialno pride ob manku
stvarnega organizacijskega okolja ter stika z drugimi akterji iste

organizacije

Povratne informacije | Pricakovano pridobivanje in zbiranje povratnih informacij s strani
drugih uporabnikov o svojih delovnih procesih in nanj vezanih
produktih

Zaupanje Pricakovana vzpostavitev zaupanja med posameznimi uporabniki
sodelovnega prostora, ki predstavlja osnovo in posledicno vpliva na

razvoj in intenziteto medosebnih odnosov

Ucenje Pricakovana obogatitev ter pospesitev procesa ucenja z vidika
lazjega zbiranja relevantnih informacij, ki jih posameznik potrebuje

za optimalen potek in izvedbo delovnega procesa

Partnerstvo Pricakovana vzpostavitev novih in obogatitev Ze nastalih omrezij, ki
lahko rezultirajo v oblikovanju stalnih ali zacasnih timov ter skupni

ali pospeseni realizaciji delovnega procesa

Spodbuda Pricakovano medsebojno oziroma kolektivno spodbujanje pri
izvajanju delovnega procesa in v dolocenih primerih tudi procesov
posameznika, ki potekajo v polju zasebnega oziroma neformalnega

bivanja

Napotitev Pric¢akovani medosebni transfer relevantnih informacij z namenom
vkljucevanja v nova omrezja ter posledicno optimizacijo delovnega

procesa posameznega uporabnika sodelovnega prostora

Vir: povzeto in prirejeno po Spinuzzi (2015).

Izhodis¢na komponenta je pricakovan medosebni stik z ostalimi uporabniki sodelovnega
prostora. Le—ti so namre¢ vzklili kot neposredne odziv na spremenjene druzbene in tehnoloske

ter s tem delovne razmere akterjev ter konstruirajo kolektivno in omrezno usmerjena fizi¢na
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okolja s fleksibilnim pristopom adaptacije na potrebe potencialnih uporabnikov (Lange 2011).
Interakcijo med posamezniki znotraj izbranega okolja smo primorani obravnavati vecplastno,
saj Ule (2005) opozori, da lahko kot interakcijo oznafimo Ze bezen pogled med dvema
posameznikoma ob nakljuénem sreCanju ter kompleksnejse situacije, ko se med
posameznikoma vzpostavi ena izmed oblik bodisi neverbalnega bodisi verbalnega
komuniciranja, ki pripelje do izmenjave informacij. Ob trajnejsi in ponavljajoci se interakciji
pride do vzpostavitve socialnih oziroma medosebnih odnosov ter s tem relacij, ki postanejo

temelj za razvoj zaupanja ter s tem podlaga za razvoj sodelovanja (prav tam).

V kolikor se posameznik ne identificira z izbranim sodelovnim okoljem ter njegovimi
vrednotami, lahko odzivnost variira od posameznika do posameznika. Spinuzzi (2012) v
kontekstu razumevanja odziva souporabnikov sodelovnih prostorov glede na odprtost
vzpostavljanja novih relacij razlikuje dve skupini. V prvo skupino t.i. dobrih sosedov (angl.
good-neighbours) postavlja uporabnike sodelovnih prostorov, ki se osredotocajo na lastne
delovne procese in se nateloma ne odzivajo na kolektivne drazljaje skupnosti. V drugo skupino
t.i. dobrih partnerjev (angl. good partners) pa Spinuzzi (prav tam) uvr$¢a uporabnike
sodelovnih prostorov, ki se poleg izvajanja lastnih delovnih procesov (so)vkljucujejo tudi v
druge ter s tem postavljajo predispozicijo, potrebno za nastanek novih omrezij. S tega vidika
se v ospredje postavlja vloga upravljalca skupnosti, katerega osrednja naloga je spodbujati stik
ter s tem interakcijo med obema skupinama. Prav tako pa je v sodelovni prostor pomembna

umestitev drugih spodbujevalcev interakcij.

Spodbujevalce interakcij med uporabniki sodelovnega prostora delimo na orodja moderiranega
mrezenja in spodbujanja razvoja relacij ter s tem izvedbo procesa facilitacije s strani upravljalca
skupnosti ter na orodja nemoderiranega mrezenja in na spontane spodbujevalce razvoja relacij,
ki nastopijo v obliki artefaktov oziroma katalizatorjev skupnosti (angl. community catalysts).
Medtem ko so artefakti hitro zaznavni, manifestirajo pa se kot vidni produkti skupnosti, in sicer
kot vedenjski vzorci, materialni objekti znotraj okolja, simbolika, sistem pravil ter programska
shema (Schein 2010), so procesi facilitacije skupnosti kompleksna in tezje izvedljiva domena.
Njihova osrednja dispozicija izhaja iz spodbujanja interakcije med akterji skupnosti ter
optimizacije doseganja skupnostnih oziroma partikularnih ciljev posameznika (Wilson in drugi
2004).
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Eden izmed ucinkovitej$ih orodij spodbujanja sodelovanja znotraj sodelovnih prostorov je
umestitev ¢asovne banke ter spodbujanje k njeni rabi. Koncept ¢asovne banke uvaja ¢as kot
alternativno valuto, v ospredje pa predstavlja predvsem enakopravnost oziroma enakovredno
vrednotenje dela (Birnbaum in Fox 2014). To v osnovi pomeni, da menjalno vrednost
predstavlja ena ura preteCenega delovnega procesa, ne glede na njegovo zahtevnost in polje v
katerem je le—ta izveden (Collom in drugi 2016). Nekateri sodelovni prostori nacrtno aplicirajo
alternativne valute, temeljece na ¢asovni menjavi ter s tem med svojimi uporabniki spodbujajo
medosebne stike ter razvoj kulture sodelovanja, ki nastopa pred monetizacijo storitev
(Buczynski 2013).

S tega vidika (in vidika pripadnosti do doloCenega sodelovnega prostora oziroma njegove
skupnosti) lahko na zaupanje gledamo kot na Custvo in kot na menjalno razmerje med
posamezniki oziroma timi in s tem na eno izmed klju¢nih osnov menjalnih razmerij (Mesner
Andolsek 2002, 25). Zaupanje namre¢ vzpostavlja situacijo, kjer sta oportunizem in s tem
kompetentnost minimizirana, saj se posamezniki posvetijo lastnemu ali skupnostnemu
delovnemu procesu, namesto da bi se posvecali vzpostavljanju varnostnih mehanizmov, ki bi
preprecevali morebitne prevare ali goljufije (Rus 2008, 81). Minimizacija le—teh je klju¢na za
vzpostavitev situacije gotovosti znotraj dolo¢enega sodelovnega okolja, kar akterjem omogoca

nemotene menjave.

Medtem ko merska enota za dolocitev vrednosti ostaja Casovni razpon ene ure, veina
sodelovnih prostorov poimensko dolo¢a svojo lastno valuto, namenjeno rabi zgolj svojih
uporabnikov. V letu 2009 so v okviru belgijskega Hub Brussels, ki deluje znotraj sodelovne
franSizne mreze The Impact Hub, eksperimentalno zagnali platformo Xchange hub, katere
kasnejSi namen je bila aplikativna raba znotraj celotne mreze in ne zgolj mati¢nega prostora.
Platforma je imela dve funkciji, in sicer funkcijo spletne borze, kjer so lahko uporabniki
sodelovnega prostora bodisi ponujali delo bodisi ga iskali, ter notranjo valuto — hubbies —
temeljeCo na nacelih ¢asovne izmenjave (Cagnol 2013c). Spletna platforma je imela tudi
integriran sistem povratnega mnenja ter ocene (poimenovane huney), namenjene spodbujanju
zaupanja med uporabniki (prav tam). Projekt je bil ukinjen leta 2012 in se posledi¢no ni razsiril
na druge prostore znotraj mreze. Podobni sistem aktivne rabe in spodbujanja ¢asovne menjave

je mogoce zaslediti Se v francoskem sodelovnem prostoru Le Matrice (z aplikacijo alternativne
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valute pokous), praskem Locusu (z aplikacijo alternativne valute Locus Laughs oziroma

LOLs)?% ter poljskem sodelovnem prostoru Wspolpracownia (Buczynski 2013).

Ce gre pri uporabi na &asu temelje¢ih valut za spodbujanje sodelovanja med uporabniki (po
principu p2p oziroma peer—to—peer) dolo¢enega sodelovnega prostora, se lahko oblikovanje
kulture souporabe, dodatna spodbuditev vrednot sodelovanja ter s tem dolo¢enih norm pospesi

z aplikacijo ¢asovne izmenjave tudi na relaciji uporabnik — ponudnik.

Uporaba valute pa lahko definira tudi druZbeno agendo ter programsko usmeritev dolocenega
sodelovnega okolja in s tem neposredno vpliva na so. Praski sodelovni prostor PaperHub je
del ustvarjalnega centra ParalelniPolis®®’, ki kot edino plagilno sredstvo uporablja kripto
valuto Bitcoin kot del prilagajanja vrednotam Kripto anarhije (angl. crypto anarchy)?®® in je
glede na te vrednote kot tak edini na svetu?®®. Posledi¢no tudi med uporabniki samega prostora
prevladujejo samostojno delujo¢i posamezniki, ki se — ne nujno povezano z naravo njihovega
dela — identificirajo s temi vrednotami ter programsko soustvarjajo vsebinske sklope centra
(osebno opazovanje, 17. januar 2017)?7°, poleg tega pa prevzemajo za svoje artefakte v obliki
arhitekture prostora (decentralizirana parcelacija Stirih enakovrednih enitet glede na nadstropja
v isti stavbi), jezika (raba specifiénega izrazoslovja) ter nenazadnje ideologije (vzpostavitev
alternative dominantni druzbi in obstojeCemu sistemu). Artefakti konstruirajo okolje ter
doloc¢ajo interakcijske vzorce med uporabniki le—tega (Schein 2010). Bourdieu (1992) bi na

tem mestu uvedel habitus, koncept, s katerim oznacuje posameznikovo ozadje z njegovim

266 \/rednost 10 LOLov je ekvivalentna 1 ¢eski Kroni (CZK), vendar se je kot take ne da neposredno zamenjati ali
konvertirati, marvec se lahko koristi protivrednost storitev, ki jih ponuja Locus. Upravljalci prostora svoje ¢lane
spodbujajo k rabi alternativne valute LOL, tako da lahko ¢lani vrednost svoje valute povecajo tudi s pomod¢jo pri
dnevnih opravilih sodelovnega centra (npr. organizacijo dogodkov, ¢iS¢enju itn.) (osebno opazovanje, 16. — 17.
januar 2017).

267 Ustvarjalni center ParalelniPolis sledi utopi¢nemu druzbeno—politicnemu konceptu vzporedne skupnosti
Ceskega filozofa in politicnega disidenta Vaclava Banda. Omenjeni koncept je zgrajen na vzporednemu sistemu s
svojo kulturo, znanostjo, izobraZevanjem, informacijskim sistemom, ekonomijo in strukturo, ki deluje samostojno
znotraj (restriktivnega) sistema (glej Uhl in Wilson 1985; Lagerspetz 2001; Lagos in drugi 2013).

%68 7Znotraj ustvarjalnega centra ParalelniPolis deluje t.i. Cryptoanarchy Institute, ki predstavlja druzbeno—
kulturni eksperiment v obliki mozganskega trusta, ki se zavzema za vrednote odprtega in nenadzorovanega
interneta, odprtokodne (so)rabe podatkov in rabo decentraliziranih valut, kot je omenjena kripto valuta Bitcoin
(Johnson 2014). Skupnost sestavlja predvsem posameznike, ki delujejo kot programerji (osebno opazovanje, 25.
januar 2017).

269 Potrebno je opozoriti, da Stevilni sodelovni prostori po svetu vzporedno sprejemamo kripto valuto Bitcoin kot
eno izmed placilnih valut, vendar pa je praski ParalelniPolis in s tem PaperHub (Kot integrativna enota
ustvarjalnega centra) edini tak prostor, kjer so transakcije omogocene in dovoljene zgolj v zgoraj omenjeni kripto
valuti (Redman 2016).

210 predvsem z organizacijo sre¢anj med uporabniki oziroma pripadniki skupnosti ustvarjalnega centra — na primer
srecanj na temo implementacije kripto valut (osebno opazovanje, 17. januar, 2017).
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delovanjem, odzivnostjo na drazljaje iz okolja, oblikovanje osebnostnih dispozicij ter
pogojevanje vedenjskih praks, kar posledi¢no vpliva na obcutek pripadnosti znotraj izbrane
skupnosti. Slednje vpliva na njegovo konformisti¢no (ali v primeru izgube obc¢utka pripadnosti
tudi negativno) vedenje znotraj okolja ter (delovnega ali zivljenjskega) habitata in na stopnjo

(samo)angazmaja pri vzpostavitvi sodelovan;j.

Procese spodbujanja interakcij delimo na moderirane in s tem vodene procese ter nemoderirane

0ziroma spontane procese.

5.4.1 Spodbujanje interakcij — Vloga moderatorja skupnosti in upravljalca prostora

Eden izmed temeljev oblikovanja skupnosti znotraj sodelovnega prostora je umestitev vioge
moderatorja oziroma upravljalca skupnosti, ki z aplikacijo dolocenih orodij skrbi za razvoj
relacij, vklju€evanje novih uporabnikov v obstojeca omrezja ter koordinacijo oblikovanja
novih (glej Green 2014; Mirel 2015; Rus in Orel 2015; Spreitzer in drugi 2015; Kojo in
Nenonen 2016). Delo moderatorjev sodelovne skupnosti je zaradi tipologije medosebnih relacij
podobno delu moderatorjev virtualnih skupnosti. Osrednje naloge moderatorjev, ki upravljajo
s (spletnimi) skupnostmi so po Wrightu (2009, 236) sprejemanje in vpeljevanje novih ¢lanov
v obstojeco skupnost, spodbujanje interakcij z razpravami, reSevanje morebitnih problematik,
kot so na primer konflikti, nudenje podpore ter (emocionalne) opore in skrb za upoStevanje

postavljenih smernic.

Moderatorji sodelovnih skupnosti z moderacijo posameznikov in medosebnih relacij skrbijo za
razvoj in ohranjanje pozitivnho naravnane organizacijske klime ter za motiviranost ¢lanov
skupnosti (glej Schopfel in drugi 2015). S tem se upravljalcem skupnosti namenja viogo
moderatorjev?’, zato znotraj nase naloge uporabljamo obe poimenovanji. Upravljalec mora pri
moderaciji upoStevati Stiri dimenzije sodelovne organizacije:

e lastna karakterizacija (ki zahteva karizmo ter visoko motiviranost za delo)?’?;

e znadilnost ¢lanov (kar zahteva njihovo profiliranje)®’3;

271 Kojo in Nanonen (2014, 7) opozorita na razli¢na poimenovanja moderatorja: koordinator skupnosti (angl.
community coordinator), manager sodelovnega prostora (angl. coworking space manager) ali manager skupnosti
(angl. community manager).

272 Upravljalec skupnosti mora biti visoko motiviran za svoje delo ter imeti razdelano osebnostno karizmo.

273 Vetina sodelovnih prostorov profilira svoje posameznike glede na njihove osebne interese ter znanja oziroma
ekspertize (glej Merkel 2015). Za vizualno profiliranje se najveckrat uporabi t.i. ¢lansko steno (angl. membership
wall), ki vsebuje ¢lanovo sliko, izbrani opis ter (javno dostopni) kontakt. Nekatera sodelovna okolja, kot je na
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e usmeritev organizacije (kar v primeru od spodaj navzgor vzpostavljenega prostora
dolo¢ajo skupnostno potrjene smernice, ki se razvijejo v obliki norm in vrednot)?’* ;
e znacilnost okolja, v katerem se prostor nahaja (ne pa tudi, kjer je organizacija

bazirana)?” (glej Martin 2001).

Slika 5.7: Clanska stena — primer praskega sodelovnega prostora The Impact Hub

primer The Impact Hub Praha za oblikovanje ter dopolnjevanje ¢lanske stene (glej sliko 5.7) uporabljajo
participativni model, kar pomeni, da (novi) ¢lani skupnosti samostojno dodajajo (oziroma spreminjajo ali
dopolnjujejo) svoje profile z izbiro osebne slike ter prikazanih podatkov (osebni opazovanje, 17. maj 2012).
Clanska stena tako ni zgolj vizualni medij profiliranja posameznih uporabnikov ter skupnosti kot celote, marveé
spodbujanje pripadnosti skozi obliko potrjevanja ¢lanstva. V domacem prostoru je podobni nacin prevzel tudi
ljubljanski Poligon, katerega ¢lanska stena se dopolnjuje vsakih nekaj mesecev v obliki skupinskega fotografiranja
ter izmenjave kontaktov, (morebitnih) novih projektov ter interesov (osebno opazovanje, 15. november 2016).
Spet v primeru drugih sodelovnih prostorov, kot je na primer berlinski betahaus, je proces dopolnjevanja ¢lanske
stene brezoseben, zanj pa skrbi operativni vodja prostora (osebno opazovanje, 12. januar 2016).

274 Na primer umeritev in zavezanost k spodbujanju implementacije solidarnostnih ekonomij v §ir$i druzbi ter s
tem socialnega podjetniStva kot alternative (glej Houtbeckers 2017). V tem primeru — praski The Impact Hub je
socialno podjetnistvo spodbujal s specializiranimi programi ter vkljuenostjo v transnacionalni t.i. Social Impact
Award (osebno opazovanje, 17. maj 2012) — je skupnost pretezno sestavljena iz posameznikov, katerih interes
zajema izbrane druzbeno proaktivne vsebine (npr. pravi¢na trgovina itn.). Podoben primer lahko zasledimo v prav
tako praskem Paralenem Polisu oziroma sodelovnem prostoru znotraj le—tega, kjer je osrednja vrednota
spodbujanje alternativnih, decentraliziranih valut ter s tem vzpostavljanje paralelnega (digitalnega) sistema,
vecina uporabnikov prostora pa delujejo kot odprtokodni programerji (osebno opazovanje, 16. januar 2017).

275 Referenéni primer bi lahko bila fransiza betahaus, ki ima osrednjo izpostavo v glavnem nem$kem mestu Berlin,
franSizna sodelovna prostora pa $e v Spanski Barceloni ter bolgarski Sofiji. Znacilnosti okolja, predvsem
druzbeno—politi¢ni in s tem ekonomski okvir, je v Barceloni tako (lahko) drugacen kot v Sofiji.

194



Osrednja naloga upravljalca sodelovne skupnosti je spodbujanje interakcij ter medosebnih
stikov med posameznimi uporabniki sodelovnega prostora in s tem oblikovanje omrezij
(Cabral in Van Winden 2016). Interakcijski vzorci, oblikovani med posamezniki, tvorijo
komunikacijske mreze, ki predstavljajo v dolo¢enem casovnem obdobju ponavljajoce se
komuniciranje (Berlogar 1999). Proces vzpostavljanja vezi med uporabniki se zacne z
akumulacijo podatkov. Moderator skupnosti vzpostavi vstopni stik z novim ali obstoje¢im
uporabnikom sodelovnega prostora ter se izhodis¢no seznani z njegovimi atributi, znanji in
ekspertizami ter razpolozljivimi resursi?’®. Upravljalci skupnosti so s tega vidika primorani
prepoznati informacijske, druzbene in osebne resurse (glej Cross in drugi 2016) vsakega
posameznika, ki je aktivno vkljuéen v skupnost sodelovnega prostora. Upravljanje oziroma
vodenje skupnosti lahko torej v izhodis¢u oznacimo kot transakcijsko obliko vodenja, saj so v
ospredju transakcije ter izmenjave resursov med pripadniki skupnosti ter njenim upravljalcem.
Kljub temu, da transakcijsko vodenje v osnovi spodbuja izmenjavo bodisi materialnih bodisi

nematerialnih resursov pa ga po obliki ne gre posplosevati.

Po akumulaciji izhodis¢nih informacij sledi interpretacija razpolozljivih informacij (Merkel
2015)?"", s katerimi nato upravljalec skupnosti razpolaga ter jih uporabi z namenom
vzpostavitve (prve) medrelacijske povezave z drugim uporabnikom prostora. VVzporedno je
upravljalec skupnosti primoran poskrbeti za ustrezno motivacijo vseh vkljucenih
posameznikov predvidenega transakcijskega procesa. Maslow (1954) in njegov prispevek na
podro¢ju raziskovanja motivacije lahko uporabimo za osnovo razumevanja uporabnikovih
potreb. Njegov piramidni model je postavil ¢loveske potrebe v hierarhi¢ni odnos, in sicer
zacen§i s fizioloskimi potrebami kot najnizjo ravnjo posameznikov potreb, do potrebe po

varnosti, pripadnosti, spoStovanju ter potrebe po samouresnicitveni kot najvisjo ravnjo potreb.

276 |_e—ti so lahko javno dostopni v obliki ¢lanske stene (primer slike 5.7).

217 7biranje informacij lahko zbira na ve& naginov. Ze prej smo omenili selekcijska primera londonskega The
Impact Hub King's Cross ter leipziskega Raumstation, vendar na tej to¢ki izpostavimo $e nekaj primerov. Nekateri
sodelovni prostori, kot je na primer atenski Orange grove, uvajajo selekcijski proces novih ¢lanov (Trajkovska
2017), katerih sprejetje v prostore ter s tem skupnost poteka s prijavo ter neformalnim pogovorom, do¢im vecina
prostorov (ob predpostavki razpolozljivih kapacitet) selekcijskega postopka ne uvaja. V primeru ljubljanskega
Poligona se potencialni ¢lani s prostorom najprej seznanijo ter opravijo krajsi, neformalni pogovor z enim izmed
upravljalcev skupnosti. V primeru sprejetja odlocitve o ¢lanstvu se novemu ¢lanu ponuditi pristopni formular
(angl. membership application), katerega namen je poleg zapisa podatkov, ki jih formalna organizacija potrebuje
zaradi pravnih okvirjev ter izdaje racunov, tudi identifikacija ekspertiz posameznika ter njegove izhodiscne
poklicne usmeritve (npr. programer, oblikovalec, ekonomist, pravnik itn.) (osebno opazovanje, 24. februar 2012).
Profiliranje posameznikov je u¢inkovito z vidika moderiranega povezovanja v doloCenih situacijah, kot je na
primer resevanje nepric¢akovane tezave ali pa vodenje projekta. V specificnih primerih lahko eden izmed ¢lanov
skupnosti nujno potrebuje usluge drugega ¢lana skupnosti, vendar mu ekspertize vseh niso poznane. Moderator
skupnost skozi proces enacenja poveze oba posameznika ter tako optimizira proces realizacije.
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Hierarhija potreb po Maslow-u (prav tam) sicer spada med vsebinske motivacijske teorije,
katerih namen je obrazlozitev razlogov in potreb za motivirano vedenje. Ob predpostavki, da
morajo za realizacijo slednje biti poprej zadovoljenje vse ostale posameznikove potrebe,
predstavlja ravno potreba po samoaktualizaciji posameznikovo stremenje k doseganju svojih
potencialov, nacrtovanje in izpolnjevanje ciljev ter uresni¢evanje interesov. Ob tem pa Maslow
(prav tam) doda, da se posameznikova delovna, ustvarjalna in intelektualna produkcija bistveno
razlikuje od tiste, kjer so bile osnovne ¢loveske potrebe zadovoljene oziroma dosezene le delno.
Nenazadnje je ravno fleksibilnost sodobnega mobilnega delavca tista pozitivna lastnost, ki

posamezniku omogoca izbiro primernega ¢asa in udobnega prostora za delo.

Podobno velja za sodelovne prostore. Upravljalec skupnosti je tisti, ki mora identificirati
potrebe po udobju, tendenco po pripadnosti ter zahteve po samorealizaciji posameznih
uporabnikov. Novi ter obstojeci pripadniki skupnosti imajo dolocene preferencne okvirje do
prostora (temperatura prostora, svetloba itn.), ki jih je potrebno prilagajati z namenom
zagotavljanja optimalnega delovnega okolja. Poleg tega imajo uporabniki razli¢ne interese po
vklapljanju v sodelovno skupnost. Upravljalec skupnosti mora zato prepoznati individualne
zahteve in tendenco posameznika po samorealizaciji, ki se kaze v njegovi participativni vlogi

tako znotraj skupnosti kot tudi sodelovnega prostora.

Posamezni upravljalec mora torej (po)skrbeti za ustrezno in udobno delovno okolje (Cistoc¢a
prostora in snaznost uporabnikov, primerna temperatura, zadosti svetlobe itn.) ter motivacijske
vzgibe posameznikov, kar lahko naredi z uporabo izbrane metodologije. Hezberg (1968) je
vzpostavil dvofaktorsko teorijo motivacije, kjer je motivacijske faktorje segmentiral na dva
pola. Prvi zaobsega motivacijske faktorje, ki predstavljajo temelje zadovoljstva, kot so urejeno
delovno okolje, obcutek varnosti in urejeno zasebno Zivljenje, medtem ko na drugi pol uvrstimo
spodbujanje posameznika k osebni rasti, dodatno usposabljanje ter potrditev. Odsotnost
slednjih faktorjev izhodis¢no ne povzroca nezadovoljstva, marve¢ pa je njihova prisotnost
kljucnega pomena, saj posameznike spodbuja k vecji produktivnosti in prispeva k pozitivni
klimi. Za pozitivno naravnano klimo, ki sodelovno skupnost spodbuja k sodelovanju ter
odprtosti, mora moderator skupnosti iskati ravnovesje med individualizmom (torej
pricakovanji, Zeljami in zahtevami posameznikov) in sociabilnostjo (torej pricakovanji, Zeljami

ter zahtevam vecinskega dela skupnosti) (Radenkovi¢ in drugi 2016, 10).
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Slika 5.8: Upravljalec skupnosti v praskem sodelovnem prostoru The Impact Hub

e [

Z vidika pozicioniranja je klju¢no, da je upravljalec skupnosti vseskozi prisoten v sodelovnem

prostoru?’®. V primeru vegjih skupnosti, kot je na primer tista v praskem The Impact Hub,
zahteva moderacija prisotnost dveh upravljalcev?’® (osebno opazovanje, 21. februar 2012).
Upravljalec skupnosti je navadno baziran na stratesko doloceni toc¢ki ob vhodu v prostor
oziroma na poziciji, kjer ima pregled nad dogajanjem (glej sliko 5.8). S tega vidika je vizualni
pregled nad posamezniki v prostoru kljuénega pomena, saj upravljalcu omogoca opazovanje
interakcij med posamezniki ter s tega vidika akumulacijo podatkov o vedenjskih vzorcih in

navadah uporabnikov prostora?.

278 Upravljalec skupnosti naj bi bil v sodelovnem okolju prisoten med urami odprtja prostora. Vegina prostorov
(primer ljubljanskega Poligona, leipziskega Rumstationa, berlinskih betahaus in Ahoy! Berlin ter praskega Locusa
in The Impact Hub—a) je uporabnikom sicer na voljo na 24/7 osnovi, vendar pa le—ti prostori v ¢asu zaprtja niso
odprti §irsi javnosti.

29 Primer praskega The Impact Hub kaZe na razvoj t.i. dualnega upravljanja. Slednji sistem dolo¢a neprestano
prisotnost dveh upravljalcev, t.i. gostitelja in so—gostitelja (angl. host and co—host). Prvi, gostitelj, je zadolzen za
upravljanje skupnosti, drugi, so—gostitelj, pa za upravljanje s prostorom. Vlogi sta razdelani tako, da se oba
upravljalca medsebojno dopolnjujeta (npr. ob zahtevnej$ih skupnostnih dogodkih, prihodu veéjega Stevila ljudi v
prostor itn.) (osebno opazovanje, 5. maj 2012).

280 7 opazovanjem uporabnikov prostora ter akumulacije podatkov ne nakazujemo na nadzor, marve¢ na
preucevanje odzivnosti ter zaznav posameznikov, kar kasneje omogoca lazje spodbujanje nastanka novih
interakcij ter vzpostavljanje sodelovanj med relacijsko §e nepovezanimi uporabniki.
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Osnovanje odnosov med uporabniki sodelovnih prostorov z visoko stopnjo pripadnosti ¢lanov
skupnosti ter visoko gostoto medosebnih interakcij ustvarja optimalne pogoje za aplikacijo
orodij moderiranega povezovanja. Moderirano povezovanje ali mediacija lahko poteka s
formaliziranimi sreCanji uporabniki prostorov, predvsem v obliki namenskih spoznavnih
dogodkov (angl. matchmaking events), lahko pa tudi v obliki neformalnih dogodkov, predvsem
skupnostnih kosil (angl. community lunch)?®, druZenj zunaj sodelovnega okolja ter sre¢anj ob
razli¢nih interesnih dejavnostih. Kot primer pogoste rabe znotraj sodelovnih prostorov bi lahko
omenili spletno platformo Meet—up, ki je namenjena alokaciji (predvsem) homogenih
skupnosti ter posledi¢ni realizaciji skupnostnih dogodkov z namenom deljenja znanja z
dolocenega podro¢ja in razvoju omreZzij, ki temeljijo na sodelovanju in soustvarjanju
(Bouncken in Reuschl 2016). Do realizacije teh skupnosti v stvarnem prostoru pride najveckrat
ravno v sodelovnih prostorih, predvsem ker doloc¢ena dislocirana skupnost prevzame
lokacijsko komponento ter izbrano sodelovno okolje identificira kot obmocje svojega

delovanja (prav tam)?8,

Grant in Rebele (2017) v kontekstu izmenjave resursov znotraj dolocene skupnosti oziroma
okolja izpostavita §tiri skupine, in sicer jemalce, povezovalce, samozascitene ter nezascitene
dajalce (glej tabelo 5.4). Ti posamezniki se medsebojno ne razlikujejo zgolj po stopnji
participacije znotraj skupnostnih procesov, marve¢ predvsem po jemanju in uporabi
posameznih oziroma skupnostnih virov. Na tem mestu vpletimo teorijo potreb ter vzpostavimo
Spekulacijo, da posameznik do dolocenega cilja stremi zaradi artikulacije individualne potrebe,
in sicer potrebe po dosezkih, potrebe po sodelovanju ter potrebe po (manifestaciji) moci (glej
McClelland in drugi 1989). Grant in Rebel (prav tam) na osnovi te predpostavke o namenu in
potrebi izmenjave resursov skupine posameznikov segmentirata ter vzpostavita spekter
dobronamernosti povezovanja, katere nujnost razumevanja je prepletena z vzpostavljanjem

situacije gotovosti. Posamezniki znotraj dolocenega okolja namre¢ gradijo pri¢akovanja glede

281 Skupnostna kosila lahko potekajo v organizaciji upravljalca skupnosti ter zunanjega izvajalca (t.j. ponudnika
prehrane), lahko pa v organizaciji skupnosti, kjer so njeni ¢lani tisti, ki poskrbijo za prehrano ter s tem realizacijo
skupnostnega dogodka. Medtem ko je izmed opazovanih prostorov leipziski Raumstation zavzel prvo formo
izvedbe skupnostnih kosil, lahko v primeru ljubljanskega Poligona govorimo o drugi navedeni obliki (osebno
opazovanje, 10. oktober 2016).

282 jubljanski sodelovni prostor Poligon je z mesecem aprilom 2017 gostil skupno 13 dislociranih skupnosti, med
katerimi je bila najvecja skupnost PHP programerjev, najmanjsa pa skupnost uporabnikov programskega jezika
Scala (osebno opazovanje, 26. april 2017). Predtem je bila najveéja skupnost interesentov podro¢ja druzabnih iger
(tako preproste uporabe kot tudi razvoja ter prodaje), ki je na meseéni osnovi organizirala t.i. ve¢ere druzabnih
iger. Po 32. mese¢nih sre¢anjih so v marcu 2017 odprli lastno skupnostno sredisée in kavarno imenovano Dobra
poteza.
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na vedenje in namere drugih in ravno naloga upravljalca skupnosti kot predstavnika institucije
sodelovnega okolja je, da vzpostavi segmentacijo akterjev glede na njihove namere ter nacine

za doseganje partikularnih ciljev. Razpolozljivo informacijsko omrezje okolja ni utemeljeno

na akterjih, marve¢ na instituciji, ki generira standardizirane informacije?®® (Rus 2008, 77).

Tabela 5.4: Spekter dobronamernosti povezovanja

Jemalci

Povezovalci

Posamezniki, ki vecino interakcij enacijo s
priloznostjo za maksimizacijo svojega
partikularnega interesa. Njihova znacilnost je
ta, da lahko v skupnosti povzrocijo SirSo
Skodo, saj najveckrat delujejo v nasprotju z
ustaljenimi ~ normami  in  vrednotami
dolocenega okolja. V skladu s tem je
potrebno jemalce ustrezno identificirati ter
jih potencialno izolirati oziroma doseci
njihovo prilagoditev okolju.

Posamezniki, ki interakcije vrednotijo ter
menjavo (npr. informacij ali drugih resursov)
izpeljejo v skladu enakovredne izmenjave.
Njihova znacinost je ta, da od ostalih
posameznikov znotraj okolja pri¢akujejo
recipronost  ter  izmenjavo  resursov
identificirajo tako kot sredstvo za doseganje
svojih interesov kot tudi orodje za nadaljnji
razvoj skupnosti oziroma okolja, znotraj
katerega delujejo.

Samozasciteni dajalci

Nezas$citeni dajalci

Posamezniki, katerih distribucija resursov
poteka v skladu z vzpostavljenimi normami
in vrednotami doloc¢enega okolja. Kljub temu
vsako transakcijo predhodno ovrednotijo ter
se s tem ustrezno zasCitijo pred jemalci
oziroma posamezniki, katerih namen je zgolj
izraba resursov za realizacijo lastnih
interesov. Z vzpostavitvijo samozasSCite se
ustrezno zavarujejo pred iz€rpavanjem ter
lahko nadaljujejo svoje delo.

Posamezniki, katerih distribucija resursov je
podobno kot pri samozasS¢itenih dajalcih
lahko vrednotena, vendar slednje pri
izmenjavi ne igra  kljuéne  vloge.
Posamezniki znotraj te skupine namrec
kazejo nezmoznost vzpostavljanja meja,
¢emur botruje skrb za dobrobit vseh
posameznikov ~ vklju¢enih v  dolo¢eno
skupnost oziroma okolje, kar jih izpostavi
jemalcem in njihovemu oportunizmu.
Paradoksalno lahko izgorelost posameznika
znotraj te skupine pripelje do ustavitve
oziroma zmanj$anja izmenjave.

Vir: prirejeno in povzeto po Grant in Rebele (2017).

Po Grant in Rebel (2017) spontane pros$nje za pomoc, napotitve do doloCenega vira ali
potencialne izmenjave predstavljajo relevantnemu posamezniku dodatno konzumacijo njegove
energije in ¢asa. Medtem ko si povezovalci in samozas¢iteni dajalci ustrezno razvrstijo svoj

casovni okvir razpolozljivosti, se lahko nezaSc¢iteni dajalci znajdejo v konstanti formi

283 \/ kontekstu sodelovnega okolja se standariziranje informacij udejanji v vodilu, da lahko prvi posameznik
zaupa drugemu posamezniku ter z njim vstopi v postopek menjave brez vecjega tveganja.
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odzivnosti (angl. responding mode). Do tega pripelje predvsem faktor nesebi¢nosti dajalcev,
Ki pa v primeru skupine jemalcev tr¢i ob njihovo sebi¢nost. Slednji pojav je srz problematike
impulzivnih, egocentri¢nih in ekstravertiranih posameznikov v skupnosti, ki pa lahko zaradi
manifestirane moc¢i nastopijo v vlogi potrjenih ali nepotrjenih vodij (Hackman in Johnson 2013,
15). Kot taki imajo lahko v doloCenih situacijah mocan vpliv na preostalo skupnost ter vplivajo

na vzpostavljeni vrednotni sistem?84,

Predvsem pa je izraba medosebnega zaupanja — v tipski situaciji, ko jemalec izkoristi

dobronamernost in zaupanje nezas¢itenega dajalca?®®

— tisti faktor, ki lahko pripelje do obcutka
razoCaranja in izrabe. Grant in Rebel (2017) v tem kontekstu opozorita na dobrodelnostno
izgorelost (angl. generosity burnout) do katere pride zaradi sosledne in ponavljajoce se izrabe
medosebnega zaupanja. Le—ta pripelje akterja ne zgolj do opustitve vrednot, marve¢ ga lahko
iz vloge dajalca transformira v vlogo jemalca. V izogib slednjega se morajo dajalci ustrezno
zaSCititi, in sicer s preferenéno selekcijo distribucije resursov, s katerimi akterji razpolagajo.
Le—to lahko zgradijo bodisi na osnovi pri¢akovane recipro¢nosti (torej da se posameznik v
procesu izmenjave zaveze, da bo v prihodnosti opravil enakovredno izmenjavo) bodisi da se
ne spustijo v proces izmenjave ter s tem distribucije resursov, ¢e predpostavljajo, da je jemalec
lahko Skodljiv. Oportunisticno vedenje in prikrita ali odkrita agenda okori§€anja oziroma
maksimizacije koristi enega posameznika ali medrelacijsko povezanega tima v odnosu do
drugega posameznika ali medrelacijsko povezanega tima lahko vodi do prekinitve sodelovanja

ter razvoj konfliktne situacije.

Vendar pa se v primeru moderatorjev oziroma upravljalcev skupnosti znajdemo v
paradoksalnem polozaju, saj je njihova vloga bazirana na pospesevanju razvoja vezi in omreZij
med posamezniki, ki so del notranje ali zunanje oziroma dislocirane skupnost dolo¢enega

sodelovnega okolja. Ker je njihovo bazicno poslanstvo torej osnovano ravno na distribuciji

284 K ot hipoteti¢no tipsko situacijo bi lahko navedli primer, ko se znotraj skupnosti izbranega sodelovnega prostora
formira proporcionalno visoko §tevilo manjsih timov, ki lahko izoblikujejo svoje vrednote, ki niso v skladu s
prevladujocimi vrednotami sodelovnega okolja (npr. sodelovanje pred monetizacijo storitev). Vodje omenjenih
timov se lahko na podlagi podobnih vrednot medsebojno povezejo ter vzpostavijo alternativni preferenéni okvir,
ki je v odklonu z vzpostavljenim sistemom sodelovnega okolja. Upravljalec skupnosti se mora na zahteve ustrezno
odzvati ter jih bodisi ustrezno adaptirati v sodelovno okolje bodisi sprejeti in vzpostaviti dolo¢ene restriktivne
ukrepe.

25 Grant in Rebel (2017) izpostavita primer, ko jemalec v primeru pozitivnega rezultata izmenjave (npr.
sklenjenega poslovnega partnerstva) sebe manifestira kot (individualnega) zmagovalca, v primeru negativnega
rezultata (npr. propadle investicije) pa v vlogi porazenca ne prikaze sebe, marve¢ dajalca ter morebitne druge
deleznike.
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resursov, spodbujanju procesov izmenjave ter povezovanju, zavzamejo vlogo nezaséitenega
dajalca. Od vzpostavljenih norm in vrednot dolofenega sodelovnega okolja ter od
poistovetenju ¢lanov skupnosti z njimi je odvisno, ali bo upravljalec skupnosti podvrzen
iz¢rpavanju ter posledicno izpostavljen dobrodelnostni izgorelosti. Z izjemo Hillmana (2015)
se problematike izgorevanja moderatorjev skupnosti prakti¢no ne omenja, zato bomo temu

podro&ju v prihodnosti primorani posvetiti nekoliko ve¢ pozornosti?®.

Problematiziranje oportunisticnega delovanja jemalcev ozna¢imo za interno nevarnost
potencialne destrukcije tako institucionalnega kot tudi medosebnega zaupanja, ¢eprav nas
Bouncken in Reuschl (2016) opozorita, da je tudi to polje slabo raziskano. V preteklem
poglavju o organizacijski kulturi znotraj sodelovnih okolij smo z omembo vpletenosti zunanjih
posameznikov ter morebitnega poizkusa vzpostavitve preracunljivega zaupanja na relaciji s
posamezniki znotraj skupnosti dolocenega sodelovnega okolja Ze problematizirali
oportunizem. Upravljalcev skupnosti je torej tisti akter, ki v vlogi mediatorja bodisi izolira
potencialno destruktivno transakcijo bodisi jo celostno ali delno moderira z namenom
minimizacije potencialnega negativnega razvoja®®’. Daft (1991, 415) je sicer v povezavi
vedenja doloCenega posameznika ter posledicami njegovega vedenja predpostavil, da se
posamezniki sprejetih posledic (proti njim) zavedajo ter ponavljajo zgolj tisto vedenje, ki ima

za njih ugodnejse posledice od tistih, ki bi jih prineslo nesprejemljivo vedenje.

Ob tem sicer podajmo predpostavko, da upravitelj skupnosti izhodiS¢no operira zgolj z
omejenimi informacijami — v primeru vzpostavljenega emotivnega zaupanja (glej Lewis in
Weigert 1985; McAllister 1995) med upraviteljem skupnosti ter posameznim uporabnikom
sodelovnega prostora lahko seznanjenost z relevantnimi informacijami variira. Zaradi omejitve
z informacijami ter posledi¢nega omejenega razumevanja je upravljalec skupnosti omejen tudi
z razpolozljivimi moZnostmi, kljub temu pa njegovo poslanstvo ostaja racionalizacija lastnega

vedenja in posledi¢no sprejetih akcij.

286 Jzgorelost upravljalcev skupnosti je relativno pogost pojav, ki se kaze predvsem v asovni zamejitvi kariere
opravljanja vloge. Izgorelost je bilo med opazovanjem mogoce zaslediti v praskem prostoru The Impact Hub
(osebno opazovanje, 28. maj 2012), leipziskem Raumstation (osebno opazovanje, 1. junij 2015) ter ljubljanskem
Poligonu (osebno opazovanje, 18. februar 2017).

287 Na tem mestu se sicer pojavlja dilema, ki pod vpraganj postavlja pristojnost oziroma mejo, do katere se lahko
moderator skupnosti vplete, saj nima pristojnosti vodje, marve¢ v tem kontekstu nastopa zgolj kot posvetovalno
telo.
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Da posplosevanje v teoreticnem okviru racionalne izbire ni enostavno, nas opozori Lavri¢

288 vzporedno pa pogosto napaéno

(2007, 41), ki kot klju¢no poudari vlogo lastnih preferenc
predstavo, da je (zunanji) posameznik ze v izhodi$¢u sebicen ter v transakciji stremi izkljuéno
k maksimizaciji lastnih interesov. Upravljalec skupnosti na podlagi zbranih informacij oceni,
ali je lahko zunanji poseg v celoti negativen bodisi za samega posameznika, ki se je znaSel v
transakciji, bodisi za SirSo skupnost ter sprejme ustrezno odlo¢itev, v izhodis¢u pa mora
ohraniti visoko stopnjo zaupanja do sodelovne skupnosti. Ob tem nastalo tveganje je tako
nezgresljivo povezano z ohranjanjem zaupanja, predvsem z vidika ocene vedenja tako zunanjih
kot tudi (in predvsem) notranjih akterjev. Delo upravljalca skupnosti kot predstavnika
sodelovnega prostora temelji na kakovosti institucionalnega okolja, ki je oshovano na
univerzalisti¢ni predpostavki, da se bodo akterji znotraj izbranega okolja vedli podobno ali
enako. Slednje omogoca vpletenim akterjem, da na podlagi poznavanja sistema znotraj okolja
vzpostavijo enaka pri¢akovanja glede drugih akterjev znotraj istega sistema ter tako
vzpostavljajo situacijo gotovosti (Rus 2008, 76). In ravno gotovost je tista, ki vodi akterje k
opustiti moznosti oportunizma in vzporednega ravnanja, ki bi vzpostavljala morebitne

preventivne ukrepe (samo)zascite ter s tem otezila predvideno menjavo (prav tam).

Skupnosti znotraj sodelovnih okolij se ne upravlja zgolj zaradi njene artikuliranosti, marvec
kot taka — posebno v od spodaj navzgor vzpostavljenih sodelovnih prostorih, ki jih je skupnost
oblikovala ter ukrojila po svojih preferen¢nih vrednotnih okvirjih — predstavlja integralni del
izbranega okolja. Skupnost oziroma njeni ¢lani so v tem primeru torej tisti, ki zavzamejo
proaktivno vlogo pri svojem nadaljnjem razvoju. Upravljalci skupnosti tako zavzamejo vlogo

moderatorjev, predvsem v primerih, ko skupnost prevzame proaktivno vlogo pri izpolnjevanju

288 Upravljalec skupnosti ima morda oblikovan preferenéni okvir, ki bo botroval izhodi§¢nemu nasprotovanju
transakcije med posameznim uporabnikom sodelovnega okolja ter zunanjim akterjem. Primer tega bi bila
ideoloska dispozicija — medtem ko upravljalec skupnosti stremi h kolektivno urejenim druzbenim sistemom, kjer
vidi enakomerno distribucijo resursov kot klju¢no komponento novih ekonomij ter s tem opolnomocenje
samostojno delujoc¢ih posameznikov, se lahko uporabnik sodelovnega prostora znajde v transakciji z vecjo
organizacijo, ki s svojo pozicijo v druzbi temu preferenénem okvirju oponira. Upravljalec skupnosti lahko tako
transakcijo med uporabnikom sodelovnega okolja in zunanjim okvirjem razume kot problematiéno ter potencialno
Skodljivo za skupnost mati¢nega sodelovnega prostora, ¢eprav je opravljena transakcija za uporabnika na koncu
pozitivna (npr. visoko placilo za opravljeno delo) in jo poskusa zaradi tega izolirati. Vendar pa v tem primeru
njegovo ravnanje ni nujno izkljuujoée, marve¢ ga lahko prej oznac¢imo kot preventivno akcijo. Institucionalno
zaupanje znotraj doloc¢enega okolja je namre¢ po Bounckenu in Reuschlu (2016) osnovano na podlagi vrednot
vecine posameznikov, ki se lahko zaradi svojega druzbenega poloZaja (npr. samozaposlenosti) znajdejo pred
podobnimi preprekami (npr. neredni dohodki, problem z neplacniki, delovno fleksibilnostjo itn.). V hipoteticnem
primeru lahko dejanje takega posameznika oznacijo za odklonsko — v tem primeru mora upravljalec skupnosti ne
glede na svoj preferencni okvir ostati indiferenten ter tako utemeljiti svojo moderatorsko vlogo.
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dolo&enih ciljev?®°. Ceprav bi lahko zaradi vpleta dejavnikov zaupanja in motivacije, skrb za
pozitivno klimo in stimulativno ter ustvarjalno delovno okolje in celostno upostevanje
posameznikov ter njegovih preferenc takSno moderacijo kot vodenje oznadili za
transformacijsko, lahko v primeru upravljalcev sodelovnih skupnosti v izhodis¢u oznacimo kot
transakcijsko obliko vodenja, saj so v ospredju ravno transakcije ter izmenjave resursov med
pripadniki skupnosti ter njenim upravljalcem. Vendar pa doseganje rezultatov skupnosti kljub
temu zahteva karizmati¢nega vodjo ter karizmati¢ni nacin vodenja, katerega glavna dimenzija
je pozitiven odnos s posamezniki znotraj skupnosti ter ucinek, ki je v korelaciji z le—tem (glej
Conger in Kanungo 1987; Shamir in drugi 1993; Yukl 1999).

Karizma upravljalcem sodelovnih skupnosti omogoca izgradnjo moc¢nih emocionalnih vezi s
¢lani skupnosti, saj gre po Webru (1990) pri karizmi za uspe$no manifestacijo notranje moci,
ki zavzame povezovalno vlogo. Pri posameznikih pa spodbudi odnosnost (brezpogojnega)
sledenja pri realizaciji zastavljenih ciljev. U¢inki karizmaticnega vodenja se kazejo v Custveni
vpetosti vpletenih, njihovi visoki stopnji zaupanja, identifikaciji z upravljalcem ter prepoznave
vrednotnih atributov ter prepri¢anj, ki so enaka tako upravljalcu kot tudi vpletenim
posameznikom. Na podlagi skupnostnih predpostavk karizmati¢ni vodja oblikuje in usmeri
svoje vodenje glede na skupinsko vizijo okolja, klju¢na pa ostaja vizija nadaljnjega razvoja
(Miheli€ in drugi 2010). Ne nazadnje pa Choi (2006, 26) karizmati¢no vodenje bazira Se na
cilju opolnomocenja vodenih posameznikov, kar pomeni naértno spodbujanje posameznikove
ter s tem skupnostne ucinkovitosti. V kontekstu sodelovnih prostorov se le-to dosega z
moderiranim povezovanjem (najveckrat) samostojno delujocih posameznikov ter povezovanja
le—teh v omrezja z usmerjenim ciljem. Karizmati¢no vodenje pa lahko na primeru sodelovnih
prostorov razumemo kot podajanje temeljnih, na obstojecih vrednotah sprejetih in potrjenih

smernic, kot sta na primer medsebojna pomo¢ ter podpora med posamezniki skupnosti tudi ob

289 Kot primer bi lahko izpostavili skupnostno urejanje ali preurejanje skupnostnega sodelovnega okolja, kar je
znacilno predvsem pri procesih vzpostavljanja od spodaj navzgor, kjer skupnost oziroma njeni ¢lani prevzamejo
aktivno vlogo bodisi pri celostni adaptaciji prostora bodisi pri delnem opremljanju le—tega. Proces izmenjave
oziroma transakcije nastopi, ko upravljalec skupnosti (in s tem prostora) s ¢lani skupnosti vzpostavi dolo¢en
recipro¢ni dogovor — v fazah vzpostavljanja ljubljanskega sodelovnega prostora Kreativnega centra Poligon je
skupnost prevzela osrednjo vlogo pri opremljanju in adaptaciji prostora (glej Rus in Orel 2015). V primeru
adaptacije prostora (t.j. obnova in barvanje sten) sta dva ¢lana skupnosti prevzela pobudo pri obnovi, upravljalec
skupnosti pa je z njima dosegel dogovor kompenzacije v visini trimeseéne uporabnine prostora (osebno
opazovanje, 2. februar 2012). Podobna transakcija je bila izvedena med ¢lanico skupnosti, ki za Kreativni center
Poligon opravlja delo oblikovalke, v zameno pa lahko sodelovno okolje uporablja brez finanénega nadomestila
oziroma placila (15. december 2014). Pri tem je potrebno opozoriti, da opravljeno delo s strani omenjene ¢lanice
skupnosti v primerjavi s kompenzacijo brezplacne uporabnine prostora ne odraza dejanske protivrednosti, marvec
gre v tem primeru za prepoznano visoko pripadnost omenjene posameznice in njene identifikacije tako s
prostorom kot tudi skupnostjo, katero soustvarja.
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nenujni prisotnosti upravljalca skupnosti. Ljubljanski Poligon je tako v prvem tromesecju leta
2017 zabelezil primer spontanega povezovanja nekaterih ¢lanov skupnosti, ki so oblikovali
neformalno podporno skupino, katere namen je medsebojna emocionalna podpora pri
realizaciji samostojnih delovnih procesov?*® (osebno opazovanje, 26. april 2017).

Izpostavimo primer konfliktnosti, ki lahko nastopi tako med ¢lani skupnosti kot tudi med
upravljalcem ter posameznim uporabnikom sodelovnega prostora. Ceprav konfliktnost znotraj
organizacij razdelimo na razvoj vertikalnih in horizontalnih konfliktov, bomo v kontekstu
konfliktnosti znotraj sodelovnih okoljih obravnavali slednje. Horizontalni konflikti namre¢
oznacujejo konflikte, ki se odvijejo med dvema posameznikoma ali skupinama (Roscigno in
drugi 2009). Po tej tipologiji gre pri horizontalnih konfliktih za nepredvidljive in tezje
prepoznane konflikte, najveckrat se razvijejo zaradi Sumov oziroma neskladij v komunikaciji,
merjenja moci in razli¢nih ciljev (prav tam). V kontekstu organizacij jih obvladujejo nadrejent,
v kontekstu sodelovnih okolij, kjer prevladujejo samostojno delujoci posamezniki pa (lahko)
to vlogo nadomesti upravljalec skupnosti. Slednje lahko sklepamo ob predpostavki, da je
reSevanje konfliktov socialna vescina, ki zahteva specializirana znanja od posameznika, Ki
skrbi za uravnavanje (pozitivne) organizacijske klime ter lahko posledi¢no kot mediator doloc¢i
t.i. kompromisno tocko, ki pripelje do (potencialne) reSitve konfliktnosti med dvema ali ve¢

posamezniki (Rus 1994).

Delovno okolje, kjer prevladuje individualizem in kompetentnost, bo s strani posameznikov
veliko bolj podvrzeno konfliktnosti kot okolje, kjer prevladuje sociabilnost oziroma
skupnostna usmeritev k doseganju skupnih ciljev (Komarraju in drugi 2008). Slednje izhaja
predvsem iz predpostavke, da so posamezniki znotraj sistema, Kjer med njimi prevladuje
sociabilnost, pripravljeni Zrtvovati svoje osebne interese v dobrobit skupnosti, osebne oziroma
zasebne cilje pa pod dolo¢enimi pogoji postaviti ob stran (prav tam). Posamezniki, ki so v
doloCenem okolju podvrzeni neodobravanju oziroma obcutku nesprejetja s strani drugega
posameznika ali skupnosti, so v povprecju trikrat manj zainteresirani za vzpostavljanje in

ohranjanje sodelovanj ter nudenju medsebojne pomoci. Po padcu interesa in nadaljnji

20 Clani skupnosti se enkrat tedensko sestanejo ter si medsebojno predstavijo individualno zadane cilje. Z
vsakodnevnim stikom v sodelovnem prostoru (ali preko rabe enega izmed digitalnih komunikacijskih kanalov,
kot je na primer Slack) se medsebojno spodbujajo, po preteku tedna pa se ponovno sestanejo ter preucijo
realizacijo zadanih ciljev. V kolikor kateri izmed njih ni dosezen, se skupnost artikulira s kolektivno akcijo ter
¢lanu skupnosti ponudi vzajemno pomo¢. V tem primeru je potrebno opozoriti, da ne gre nujno za formalno
zastavljene, torej delovne cilje, marve¢ gre lahko tudi za neformalne bivanjske cilje posameznikoVv.

204



izpostavljenosti negativnim vplivom lahko zabelezimo koncentracijo negativnih Custev ter
posledi¢no odklonsko odzivnost, ki rezultira v disfunkcionalnem delovanju znotraj kolektiva

(Porath 2017).

Upravljalec ucece se organizacije, ki upravlja s sodelovnim okoljem, je s tega vidika primoran
vzdrzevati optimalne odnose med posamezniki ter potencialna nasprotovanja in nasprotujoce
si aktivnosti ustrezno razresiti, saj lahko v nasprotnem primeru pride do slabljenja osrednjega
smotra, ki predstavlja temelj delovanja in posledicnega obstoja organizacije (Penger in
Dimovski 2006). V kolikor je namen tako upravljalca skupnosti spodbujati visoko stopnjo
motiviranosti pri uporabnikih sodelovnega okolja, je potrebno identificirati zaviralce
motivacijskega procesa, ki tako posredno kot tudi neposredno vplivajo na pozitivno ali
negativno klimo znotraj sodelovnega prostora ter potencialno vodijo v genezo konfliktnih
situacij. Glavni zaviralci motivacijskih procesov so jeza in njeno jasno izrazanje (glej Fitness
2000), zavestno iskanje napak pri drugih ter gojenje predsodkov do ostalih (glej Porter
2001)?°1, nekonsenzualna pravila znotraj okolja (glej Hammer 1990)2%2, nejasni cilji in agenda
tako moderatorja skupnosti oziroma upravljalca prostora kot tudi posameznih uporabnikov,
zavestno ali nezavestno laganje (glej Einarsen 1999; Takala in Urpilainen 1999; Normandale
in Davies 2002) ter potencialno ustrahovanje oziroma ustvarjanje obcutka strahu (glej Einarsen

1999; Normandale in Davies 2002)>%. S tega vidika mora upravljalec skupnosti poskrbeti za

21 Porterjeva (2001) $tudija sicer izpostavlja povezavo in medsebojno vplivanje deloholikov oziroma
posameznikov, ki stremijo k vkljucevanju v veéje Stevilo delovnih procesov v relativno kratkem ¢asovnem
obdobju, ter njihovimi sodelavci, ki opravljajo normalne koli¢ine dela. Prva kategorija posameznikov se lahko
nezavedno ali zavedno in na simbolni ravni postavlja kot zgled pri (ponovnem) dolo¢anju delovnih oziroma
produkcijskih norm ter posledi¢no dosegajo kontra uéinek — namesto motivacije znotraj delovnega okolja, je mo¢
zabeleziti porast stresnih situacij — delo posameznikov, ki ne dosegajo njim primerljivih koli¢in oziroma visje
frekventnosti vkljucevanja v ve¢ delovnih procesov pa tretirajo kot napacno (prav tam). Znotraj sodelovnih okolij
se lahko zavestno iskanje napak enega uporabnika prostora pri drugem opazi predvsem na neformalni ravni, saj
je vecina uporabnikov naceloma samostojno delujoca in relacijsko ni povezana v okviru dela za isto organizacijo
ali konzorcij le—teh ter se zaradi tega teZje belezi na formalni ravni. Iskanje napak v tem kontekstu je lahko na
primer vidno tako, da doloCen posameznik drugega veckrat opozori na eno izmed njegovih dejanj (npr. dnevno
neurejeno delovno mesto oziroma miza, ki jo najveckrat uporablja) (osebno opazovanje, 13. oktober 2016).
292’y kontekstu delovnega okolja doloene organizacije se nesmotrna pravila nanasajo na (pre)pocasno adaptacijo
na nove razmere (npr. avtomatizacija doloCenih procesov) ter neprilagodljivost Zeljam in zahtevam svojih
zaposlenih (glej Hammer 1990). V kontekstu sodelovnega okolja se nesmotrna pravila nanasajo na nefleksibilnost
organizacije, ki upravlja z dolocenim delovnim okoljem. Pogosto zaznani primer je na primer dopuscanje
prekomernega hrupa (telefonski pogovori ali telekonferencni klici, pogovor dveh ali ve¢ uporabnikov itn.) znotraj
odprtega okolja, Ceprav se vecina uporabnikov strinja, da bi bilo potrebno hrup omejiti (glej Foertsch 2012; Bhatti
2013; Campbell 2014; Calisi in Stout 2015).

293 Ceprav moramo potencialno ustrahovanje oziroma mobing znotraj delovnega okolja obravnavati celostno, je
potrebno opozoriti, da je uporabnik v sodelovno okolje — ¢eprav je slednje diskutabilno glede na (med)relacije z
drugimi uporabniki (npr. timi itn.) — naceloma vkljuéen prostovoljno in da ga lahko kadar koli zapusti oziroma
zamenja z drugim (Foertsch 2011b). V hipoteti¢nem primeru, da bi do ustrahovanja — ne glede na vzrok oziroma
razlog za zaCetek le—tega (glej Einarsen 1999) — v kateri koli izmed oblik znotraj sodelovnega okolja dejansko
prislo (npr. nadlegovanje, zasmehovanje oziroma katera izmed drugih oblik izvajanja psiholoskega pritiska enega
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identifikacijo odkrite ali prikrite konfliktnosti ter jih z ustreznimi reSitvami osamiti. S tabelo
5.5 predpostavimo nekatere pogoste izvorne konfliktnosti znotraj sodelovnih okolij ter njihove
vzroke in s tem osnujemo potencialne resitve, ki pomagajo konfliktno situacijo osamiti ter jo

izolirati.

Tabela 5.5: Izvori in vzro¢nost konfliktnosti znotraj sodelovnih okolij

Izvor konflikta | Vzroénost konflikta

(Pre)glasnost Skupna (so)uporaba odprtega delovnega prostora je lahko
problematicna z vidika uravnavanja jakosti glasov (glede na okolico
preglasen govor ali pogovor z drugim uporabnikom, motece mrmranje,
sopihanje, vzdihovanje itn.) in navad posameznih uporabnikov (glasna
uporaba tipkovnice, zvonjenje telefona, zvocni signali drugih
multimedijskih naprav itn.).

Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: upravljalec prostora lahko
sodelovno okolje razdeli na predele, ki predvidevajo razlicne vedenjske
vzorce ter s tem zvocno obremenjenost posameznega dela. Sodelovni
prostori lahko tako vzpostavijo namenske tihe prostore ali prostore, kjer
Jje govor in uporaba drugih zvocnih virov preprosto nesprejemljiva.
(Ne)snaznost Uporabo skupnostnih prostorov lahko problematiziramo z vidika
snaznosti oziroma cistoce posameznikov. Medtem ko bodo doloceni
uporabniki skupne prostore (npr. kuhinja) ohranjali Ciste, lahko drugim
skrb za cistoco predstavlja dodatno obremenitev. S tega naslova lahko
med prvo in drugo skupino posameznih uporabnikov pride do nesoglasij,
kar lahko vodi v nastanek konfliktne situacije. Zaradi nespostovanja
vzpostavijenih pravil (t.j. Cistoca prostora) se lahko konflikt razvije tudi
med upravijalcem sodelovnega prostora in doloc¢enim posameznikom.
Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: mediator skupnosti lahko z
aplikacijo dolocenih orodij (npr. skupnostni sestanek, individualna
konfrontacija s problematicnim posameznikom itn.) poseze v genezo
konfliktne situacije Ze na tocki, ko zacne dolocen uporabnik kazati znake
odklonskega vedenja (t.j. neskrbnost za cistoco) v primerjavi z vecinskim
vzorcem ostalih uporabnikov.

Izkoris¢anje Pojav izkoriscevalske vioge lahko percepiramo razlicno, in sicer
predvsem z vidika vrednot, ki jih vzpostavlja organizacijska kultura
dolocenega sodelovnega prostora. Meja med kompenzacijo,
prostovoljnim delom in dejanskim izkoriscanjem je tako lahko precej
majhna, do slednjega pa najveckrat nastopi v primeru, ko je za delovni
proces obljubljeno doloceno materialno ali monetarno (po)placilo,
vendar slednje kljub opravljenem delu ni realizirano, je manjse ali za
nedolocen cas odloZeno.

posameznika/kolektiva nad drugim), moramo opozoriti na potencialne posledice. Normandale in Davies (2002,
474) navajata psihosomatske simptome, Kot so ponavljajoci se glavoboli oziroma migrene, razvoj anksioznosti,
depresije, napadov panike in izguba apetita kot tudi spremenjene vedenjske vzorce kot so povecana raba tobacnih
izdelkov in alkohola, zapiranje vase ter nenazadnje agresija. Ravno slednja lahko pospeseno pripelje do razvoja
konflikta, ki vpliva tako na relacije in odnose med posamezniki, ki so posredno ali neposredno vkljuceni v konflikt
kot tudi na spremenjeno klimo (glej Einarsen 1999).
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Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: mediator skupnosti mora
biti v primeru potencialno izkorisc¢evalskih pozicij previden, saj lahko to
neposredno vpliva na nadaljnji razvoj ali ohranjanje vzpostavljenih
vrednot in norm kulture sodelovnega prostora. Porast primerov
izkoriscanja lahko ob nezamejitvi preide v ustaljen vedenjski vzorec
oziroma sprejemljivo obliko vzpostavljanja ter realizacije skupnih
delovnih procesov, kar rezultira v kompetentnosti, ki nastopi pred
nemonetarnim sodelovanjem.

Sodelovanje

Uspesno in predvsem kvalitetno izvedeni projekti, ki zadovoljijo vse
vpletene subjekte imajo navadno pozitiven ucinek na skupnost.
Nerealizirani, delno realizirani ali propadli projekti pa imajo lahko
izrazito negativne posledice tako na vpletene kot tudi na Sirso skupnost.
V tem primeru se postavlja predvsem vprasanje, kaj se zgodi z
oblikovanimi relacijami, kako se le—te oblikujejo v prihodnje ter kako
potencialno zaporedna situacija propadlih oziroma nerealiziranih
sodelovanj vpliva na obstoj ter razvoj organizacijske kulture sodelovnega
prostora.

Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: upravljalec skupnosti lahko
v dolocenih in vnaprej usklajenih primerih sodelovanj nastopi kot
neformalni nadzornik sodelovanj, ki se odvijajo znotraj dolocenega
sodelovnega prostora. Ceprav je ta poseg vprasljiv, predvsem zaradi
avtonomije sodelovanj, pa lahko mediator poskrbi za ustrezno tranzicijo
oziroma normalizacijo relacij v primeru neuspesnega sodelovanja.
Upravitelj skupnost lahko tako nastopi oziroma potencialno intervenira
pred, med ali po procesu sodelovanja ter tako vsebinsko ali mnenjsko ne
vpliva na razvoj ter potek sodelovan;.

Razliénost

Ker so sodelovni prostori v osnovi odprte platforme, namenjene uporabi
samostojno delujocih posameznikov, ki izhodiscno relacijsko niso vpeti v
skupna omrezja, lahko predvsem ob vecji koncentraciji uporabnikov iz
razlicnih kulturnih okolij pride do nasprotij ter posledicno nastanka
konfliktnih situacij. Primer bi bila recimo politicna korektnost (torej
dispozicijske vrednote ali nasprotujoca si mnenja posameznikov) ter
sprejemanja razlicnih kulturnih vzorcev posameznikov z razlicnih ozadij
(npr. noSenje naglavne rute, stili oblacenja, govorice itn.).

Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: izhodiscna implementacija
vrednot enakosti in norme spostovanja raznolikosti ter skrb mediatorja
skupnosti za spostovanje le—teh.

Nezanesljivost

Nezanesljivost posameznih uporabnikov lahko rezultira predvsem v
konfliktu na relaciji uporabnik — upravljalec sodelovnega prostora.
Nezanesljivost oziroma neizpolnjevanje pricakovanj je vecplastni
problem, ki nastopi v primeru, ko uporabnik prostora ne izpolni podane
zaveze in s tem povzroci morebitne tezave ali skodo.

Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: jasna in predvsem
vnaprejsnja dolocitev parametrov uporabe prostora (npr. skrb za
prostor, opremo itn.).

Odtujitev

Na odtujitev lahko gledamo z vec vidikov ter jo klasificiramo glede na
njeno razseznost. Z vidika vzpostaviljanja konfliktnosti med dvema
uporabnikoma je odtujitev lahko problematicna Ze v primeru navidezne
zacasne in nenapovedane izposoje dolocenega predmeta drugega
uporabnika (npr. polnilca prenosnika), s katerim je prvi posameznik

207




vstopil zgolj v formalni odnos, docim vzpostavitve neformalne relacije ne
moremo zaznati. Koncno stopnjo odtujitve lahko oznacimo kot krajo, v
kontekstu nastanka konflikta znotraj sodelovnega prostora pa je le-te
potrebno izolirati, saj ima lahko dolgorocne posledice tako za skupnost,
vzpostavljeno kulturo sodelovnega prostora kot tudi za samo prihodnost
obstoja sodelovnega prostora.

Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: v izhodis¢u postavijena
jasna zamejitev o tem, kaj je skupno in kaj ne. Nekateri sodelovni prostori
tako razpolagajo z brezplacno izposojo tehnicnih predmetov (npr.
polnilci za prenosnike ali druge mobilne naprave, avdiovizualnimi
pripomocki itn.). V primeru nastanka konfliktne situacije bodisi ob
nepotrjeni izposoji bodisi v primeru dejanske kraje pa je potrebno tako
situacijo ¢imprej nadzorovano razresiti.

Finance Uporabniki sodelovnega prostora imajo dolocene financne obveznosti do
upravljalca prostora, ki jih lahko v dolocenih primerih in ob predhodnem
dogovoru poravnajo tudi na drug nacin (npr. uporaba modela casovne
banke, kompenzacija s storitvami itn.). Konfliktnost na relaciji uporabnik
— upravljalec lahko nastopi v primeru nespostovanja obveznosti enega
ali drugega.

Minimizacija razvoja ali izolacija konflikta: nujnost v izhodiscu
postavljenih pravil ter sklenitev dogovora o medsebojnem izpolnjevanju
ter poravnavanju bodisi denarnih bodisi storitvenih obveznosti.

Vir: povzeto in prirejeno po Hillman (2013); Waters—Lynch in Potts (2017)

Ceprav restavracijo zaupanja (angl. trust repair) obravnavajo $tevilni avtorji smo primorani z
vidika uravnavanja in obvladovanja nastajajocih, nastalih ali kon¢anih konfliktnosti znotraj
sodelovnih okolij posebno pozornost nameniti obnovi zaupanja s ciljem ohranjanja pozitivne
klime (glej Gillespie in Dietz 2009), post—konfliktni restavraciji zaupanja z namenom obnove
pozitivnih oziroma produktivnih relacij (glej Bottom in drugi 2002; Dirks in drugi 2009) ter
zmanjSevanjem in izolacijo negativnih efektov?** z namenom redukcije nadaljnje konfliktnosti
(glej Shapiro 1991; Ren in Gray 2009). Pri aplikaciji nacina reSevanja konfliktov znotraj
razlicnih delovnih okolij je potrebno upostevati kulturno komponento in s tem umescenost

delovnega okolja v doloceni prostor (Brew in Cairns 2004).

Proces splosne obnove zaupanja mora s tega vidika zaobjemati Kkarakterizacijo vseh
posameznikov znotraj skupnosti ter razumevanje umestitve konflikta, predvsem pa upostevanje
nacina, na podlagi katerega je bil konflikt minimiziran ali izoliran. Bottom in drugi (2002, 498—
499) v kontekstu moznosti restavracije medosebnih relacij trdijo, da so le—te obnovljive, vendar

pa je za obnovo potrebna ponovna vzpostavitev medsebojne komunikacije (v primeru, da je

294 Shapiro (1991) pod negativne afekte kategorizira ob&utje neenakopravnosti, nasprotovanje, neodpuséanje in
Zamero.
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bila le—ta prekinjena) ter aplikacijo druZbenih ritualov?®®, kot so obzalovanje in opravi¢ilo s
strani iniciatorja konflikta ter sprejem opravicila in odpuséanje s strani drugega udelezenca
oziroma udelezene strani. UspeSno procesirana konfliktna situacija, njena razreSitev ter
ponovna vzpostavitev odnosov lahko sodelovanje ne zgolj obnovi, marve¢ ga tudi okrepi (prav
tam). Dirks in drugi (2009, 78) vzpostavijo model restavracije post—konfliktnih odnosov, ki

zaobjema Stiri temelje (slika 5.9).

Slika 5.9: Proces restavracija post-konfliktnih odnosov

Transgrestja Prekinitev Popravilo Po popravilu

Kakina Je stoprja Na spremembo Katere ukrepe je Kakina je stoprja

Zaupanja, |:> katerih faktorjev je |:> potrebno spremeniti, zauparja,

obstojecih afektov vlivala ransgresija da se te faktorje obstojecih afektov

ter kontakta? in kako? povrme v prvomo ter kontakta?
stanje?

Vir: povzeto po Dirks in drugi (2009, 78).

S transgresijo Dirks in drugi (prav tam) merijo na postopno prodiranje oziroma obnavljanje
post—konfliktne situacije, ki temelji na obstojeci stopnji zaupanja ter kontakta, do katerega je
priSlo med konfliktom. Transgresija vpliva na nadaljnjo prekinitev potencialnih elementov, ki
bi lahko ponovno spodbudili konflikt ter iz tega izhajajoCe popravilo nastale situacije, ki
identificira Se neurejene elemente (npr. ozadje konflikta) ter predvideva ukrepe za njihovo
popravilo — torej bodisi povrnitev v prvotno bodisi v novo stanje. Zadnja stopnja procesa
restavracije post—konfliktnih odnosov je tako obnova zaupanja med poprej sprtima stranema

ter s tem revitalizacija odnosa.

Vloga upravljalca skupnosti je tako temeljna in predpostaviti gre, da tezko govorimo o obstoju
sodelovnih skupnosti, kjer je vloga upravljalca skupnosti zreducirana zgolj na upravljanje
fizi€nega sodelovnega prostora, Ceprav je potrebno taksno trditev potrditi ali ovreci z ustrezno
metodologijo. Zdi se, da lahko na tem mestu delno potrdimo prvo in drugo hipotezo, saj

sodelovna okolja omogocajo vzpostavitev optimalnih pogojev za priCetek interakcije med

2% Ren in Gray (2009) rituale, katerih namen je restavracija oziroma obnova in ponovna vzpostavitev relacij po
konc¢anem konfliktu imenujeta tudi restavracijski rituali (angl. restoration rituals).
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posamezniki, za kar je potrebno vzpostaviti voden mediacijski mehanizem. Prav tako pa
sodelovna okolja ravno preko upravljalca skupnosti spodbujajo interakcije ter osnhujejo
sodelovanja med uporabniki prostora. Kljub temu pa na tej toc¢ki Se ne moramo podati
preprostega zakljucka, saj smo pred prehodom na kvantitativni del nasega dela primorani
preuciti S¢ nemoderirana orodja povezovanja ter spontane interakcije med uporabniki

sodelovnih okolij.

S tega vidika moramo identificirati t.i. katalizatorje skupnosti, torej orodja znotraj sodelovnega
okolja, ki posredno spodbujajo razvoj interakcij ter s tem medosebnih odnosov med ¢lani
skupnosti oziroma uporabniki prostora. Pri teh gre torej za nemoderirani del uravnavanja
skupnosti ter spodbujanja interakcij, ki se jih doseze z umestitvijo dolo¢enih objektov (npr.
pohistva, tehni¢nih elementov itn.) v sodelovno okolje oziroma z ustrezno adaptacijo prostora

(npr. odprta, fizicno neloCena zasnova).

5.4.2 Spodbujanje interakcij med uporabniki — Vloga katalizatorjev skupnosti

Za spodbujanje spontanih interakcij med uporabniki sodelovnega okolja je klju¢na
vzpostavitev sti¢nih tock oziroma mest nakljuénih srecanj (angl. collision points) (glej Waber
in drugi 2014). Odprta (so)delovna okolja lahko znotraj svojega prostora umestijo sti¢ne tocke,
namenjene spodbujanju neformalne in spontane interakcije med uporabniki prostora, ki jih
lo¢imo na analogne?®®® in tehnoloske?®’ katalizatorje skupnosti. Sodelovni prostori tako stremijo
k vzpostavitvi sticnih tock, ki spodbujajo spontana pozitivno naravnana srecanja (angl.
serendipity). Le—ta so dosezena z umestitvijo to¢k znotraj za to predvidenih obmocij, ki so
naceloma (npr. znotraj domacega bivanjskega okolja oziroma prvega zivljenjskega prostora)

po vecini predmet individualne rabe oziroma rabe pretezno zaprtega kroga posameznikov (npr.

2% Med analogne objekte uvri¢amo predvsem souporabljene elemente v obliki funkcionalnega pohistva ali ostale
pisarniSke elemente.

27 Med tehnoloske elemente uvri¢amo manj$e naprave, kot je na primer aparat za pripravo kave, ter
visokotehnoloska namenska orodja za spodbujanje interakcij. De Souza (2016) ob tem navaja robotiziran staticni
element imenovan Marco, ki ob uporabi u¢ece se umetne inteligence stopa v kontakt z uporabnikom izbranega
sodelovnga okolja. Uporabnika izbere glede na njegovo blizino, njegovo pocutje pa oceni na podlagi rabe
biometri¢nih senzorjev, ki na osnovi zbranih podatkov ocenijo predviden kognitivni odziv glede na trenutno stanje
in pocutje. V vzgib spodbujanja interakcij robot Marco deluje kot povezovalni element z deljenjem izhodis¢nih,
nesenzibilnih podatkov (npr. partikularni ter javni interesi doloCenega posameznika) med uporabniki prostora. S
tega vidika robotiziranega spodbujevalca interakcij tezko uvrstimo zgolj v kategorijo stati¢nih katalizatorjev
skupnosti, saj gre za hibridno interaktivno orodje moderacije. Prav tako pa raba umetne inteligence odpira
vpraSanje avtomatizirane moderacije, ki bi lahko znotraj (so)delovnih prostorov nastopila v obliki integralnih
elementov.

210



druzine, prijateljev itn.)?®®. Trend souporabe fizi¢nih dobrin se je v zadnjih letih vzporedno z
razvojem ekonomij souporabe Se okrepil (Bouncken in Reuschl 2016) ter tako hitro

populariziral®®.

Znotraj klasi¢nih, zaprtih ali polzaprtih delovnih okolij z razdeljenimi in medsebojno lo¢enimi
stojeCih pohiStvenih elementih ali pisarniskih obmocjih, kjer so se delavci spontano srecevali.
Ob tem je najveckrat §lo za ze omenjene objekte kot sta vodna fontana in fotokopirni stroj
(Fayard in Weeks 2007) ali pa za dolo¢ena obmocja, kot sta na primer ¢ajna kuhinja ali prostor
za odmor (Penn in drugi 1999). Znotraj teh obmocji je (bilo) mogoce naleteti na vecjo
koncentracijo objektov in predmetov, ki spontano ali nacrtno spodbujajo komunikacijo med
posamezniki v prostoru (Waber in drugi 2013). Prav tako pa se spontana komunikacija veckrat
odvije v skupnostnih prostorih, kjer morajo posamezniki na Zeleno (po)cakati (npr. napitek ali
prigrizek, fotokopijo, dokumentacijo itn.) oziroma se srecujejo naklju¢no (Hua in drugi 2010,
433). S tega vidika katalizatorje skupnosti razdelimo na celovite prostorske, kamor umestimo
kavarnisko obmod&je sodelovnega okolja ali podoben namenski prostor’®, ter posamezne
prostorske elemente, ki so lahko v prostor umesceni bodisi samostojno bodisi so

komplementarni del funkcionalne zasnove®°*.

Vecina sodelovnih prostorov ima podobno kot ostala pisarniska okolja ¢ajno kuhinjo oziroma

kavarniski razdelek z bodisi postreznim®? bodisi samopostreznim barom (Balakrishnan in

29 Primer iz ljubljanskega Poligona kaze na vzpostavitev t.i. izmenjevalnice oblagil. Slo je za preprosto postajo
v obliki Zelezne kletke, na kateri so bila obeSena oblaila namenjena menjavi. Vzpostavljen sistem temelji na
vrednoti enakovredne blagovne menjave (vsi kosi so — ne glede na znamko, velikost in potencialno znano trzno
vrednost — vrednoteni enako, in sicer po sistemu ena za ena) (osebno opazovanje, 4. december 2015). Namen t.i.
izmenjevalnice ni bil zgolj spodbujati uporabnike prostora k souporabi in s tem k trajnosti rabi oblacil, marve¢
spodbujati pretok oblacil kot samoumevnih in predvsem osebnih dobrin. S tem se je znotraj prostora spodbujala
vrednota tako souporabe kot tudi enakovredne blagovne menjave, posamezniki pa so izmenjevalnico kasneje
dojeli Se kot sti¢no tocko, predvsem ob procesu dejanske izmenjave ter v sklopu povezanih dogodkov (osebno
opazovanje, 12. februar 2017).

2% S popularizacijo souporabe ne merimo zgolj na vedno veg&je $tevilo sodelovih prostorov na domacih tleh in
SirSe po svetu, marveC na zmeraj vecje Stevilo obstojecih namenskih prostorov, ki spodbujajo souporabo. Eden
izmed takih primerov je Ze omenjena ljubljanska Knjiznica reci, ki spodbuja souporabo predmetov nacelne
individualne rabe (npr. kuhinjski pripomocki, orodje, pripomocki za rekreacijo) ter s tem posredno vpliva na
zmanjSanje hiperkonzumacije ter materialne potrosnje.

300 Nekatera sodelovna okolja imajo dologene prostore oziroma dele celotnega prostora, ki so namenjeni izbrani
rabi, kot sta na primer sprostitev ali meditacija. Spet druga, predvsem vecja sodelovna okolja lahko v svoje
301 Primer funkcionalne zasnove je modularno pohistvo.

302 Kavarniska okolja z osebjem za streZbo so pogosta predvsem v ve¢jih sodelovnih prostorih, ki poleg napitkov
nudijo tudi prehrambne izdelke. Primera opazovanja iz berlinskega Ahoy—a kot tudi v istem mestu nahajajocega
se sodelovnega prostora betahaus kazeta, da strezno osebje pogosto zavzame tudi vlogo upravljalca skupnosti,
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drugi 2016). Sodelovni prostori so namre¢ oblikovno zasnovani tako, da zajemajo pozitivne
aspekte druzabnih okolij, kot so kavarniSki prostori, namenjenih predvsem ohranjanju starih
ter tkanju novih neformalnih relacij (De Guzman in Tang 2011, 41). Tretji zivljenjski prostori
naj bi po Oldenburgu (1989) omogocali redno zdruzevanje podobno misle¢ih posameznikov z
raznolikimi ozadji, prav tako pa bodo v prihodnosti in dobi pospesene segmentacije,
fleksibilizacije in informatizacije dela postali srediS¢a za nastanek skupnosti. Rosenbaum
(2006) je mnenja, da odjemalci, uporabniki in ostali delezniki tretjih zivljenjskih prostorov ne
uporabljajo le—teh zgolj zaradi potrebe po dolo¢eni materialni oziroma zivilski dobrini (npr.
topli napitki, ki jih nudijo kavarniski prostori), marve¢ predvsem, da izpolnijo svojo potrebo

po druzenju, kolegialnosti ter emotivni podpori.

Sodelovni prostori Zelijo tako z umestitvijo kavarniSkega prostora znotraj delovnega okolja
doseci vec ucinkov:

e prvi¢, z umestitvijo kavarniSkega prostora se znotraj sodelovnega okolja doloci
obmocje, ki spodbuja uporabnike k vedenjskim vzorcem podobnim tistim, ki ga imajo
znotraj eksternih kavarn oziroma k neformalnim spro$é¢enim interakcijam;

e drugi¢, kavarniS8ki prostori omogocajo hibridizacijo (so)delovnega okolja ter
centralizacijo storitev do te mere, da za uporabnike zdruzuje tako formalizirana delovna
obmocja kot tudi neformalni prostor za oddih, kar pomeni, da se uporabniki v prostorih

zadrzujejo dlje dasa®®

e tretji¢, kavarniSki prostori omogocajo dodatni priliv dohodkov ter v¢asih predstavljajo

glavno profitabilno komponento sodelovnega okolja (Foertsch 2017).

predvsem z vidika povezovanja in uravnavanja komunikacijskih tokov med uporabniki prostora, prav tako pa
skrbijo za njihovo motivacijo ter pozitivno klimo znotraj sodelovne skupnosti (osebno opazovanje, 15. januar
2016).

308 Veginski delez uporabnikov ljubljanskega Poligona kaZe tendenco, da se v prostorih zadrzujejo od zgodnjih
dopoldanskih do vecernih ur oziroma ostajajo vpeti v skupnostne aktivnosti, kot sta na primer udelezba Sportnih
aktivnosti (plavanje, plezanje) ali obiska kulturnih dogodkov (koncerti, razstave) (osebno opazovanje, 15.
november 2016).
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Slika 5.10: Sti¢na tocka s kavarni§kim prostorom znotraj ljubljanskega Poligona

i s g

Vir: arhiv Zavoda Poligon (b.d.).

Samopostrezni kavarniSki prostor je pogosto integriran v odprto okolje sodelovnega centra ter
s tem prehoden, kar pospesuje fluktuacijo ter ne omejuje kroznega pretoka uporabnikov (slika
5.10). Doloc¢eni del prostora tako vsebuje kljuéne komponente, ki omogocajo enostavno
samopostrezbo izbranega napitka. Kavni aparat kot objekt souporabe pospeSuje pretok
neformalnih informacij ter spodbuja uporabnike pisarniSkega okolja k spontanim interakcijam

(Twidale 2005)3%4, Prav tako lahko k spontani interakciji pripomore raba skupnih predmetov

304 Ponovno uporabimo primer iz ljubljanskega Poligona. Glavni kavni aparat je lociran pri osrednji sti¢ni
informacijski to¢ki pri vhodu v prostor. Kavni aparat (model Jura F7) je bil s strani operativne ekipe nhamensko
izbran tako, da omogoc¢a kompleksnejSo in raznoliko pripravo kave, kar rezultira v pogostejs$i medsebojni pomoci
uporabnikov kot tudi upravljalcev skupnosti (osebno opazovanje, 2. junij 2014). Prav tako se uporabniki pogosteje
zapletejo v medsebojno komunikacijo, ki se za¢ne s skupnim imenovalcem, nanasajo¢im se bodisi na delovanje
ali nedelovanje kavnega aparat (npr. »kavni aparat spet ne deluje«, »ponovno sem imel teZzavo pri pripravi kavex,
wpenilec mleka se je danes ze drugi¢ zamasil«) (0sebno opazovanje, 18. junij 2014) bodisi na izbiro kave (npr.
»ponovno so zamenjali vrsto kave«) (osebno opazovanje, 14. april 2015). V tem kontekstu lahko tematiko okoli
obravnavanega kavnega aparata oznacimo kot spodbujevalca pogovorov (angl. conversation starter) oziroma
strateSko aplikacijo, katere namen je spodbujanje nastanka izhodi$¢nih relacij (Borges in Baranauskas 2003, 52),
ki vodijo v pospeseno vkljucevanje posameznih uporabnikov sodelovnega prostora v novonastala oziroma ze
obstojeCa omrezja. Podobno metodologijo spodbujanja z uporabo kavnega aparata, namenjenega souporabi
uporabnikov, lahko zasledimo tudi v drugih evropskih sodelovnih prostorih kot so na primer ImpactHub v ¢eski
Pragi (osebno opazovanje, 15. februar 2012), Raumstation v nemskem Leipzigu (osebno opazovanje, 4. marec
2014) in DarbaVieta v latvijski Rigi (osebno opazovanje, 12. maj 2015).
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kot so na primer skodelice za kavo ali ¢aj*®® (Kao in Schmandt 2014) ter ostali kavarniski
elementi oziroma kuhinjski pripomocki®®. Predvsem pa je kljuen nacin placila, temelje¢ na
zaupanju, ki ostaja osrednji element sodelovnih skupnosti (Moriset 2014). Bateson in drugi
(2006) v kontekstu nereguliranega samoplacniSkega sistema znotraj delovnih okolij
izpostavljajo dva mehanizma za ohranjanje placilne discipline. Prvi temelji na spodbujanju
reciproCnosti na relaciji (delovno) okolje — posameznik, kar je dosezeno z obcCutkom

pripadnosti, drugi pa je osnovan na potencialni represiji, ki temelji na nadzoru.

Bateson in drugi (prav tam) v tem kontekstu izpeljejo eksperimentalno $tudijo, s katero potrdijo
hipotezo o kooperativnih vedenjskih vzorcih posameznika, ki ob indirektnem nadzoru deluje
konformisti¢no ter v skladu s pri¢akovanji. Graf 5.2 prikazuje potek desettedenske Studije
samopostreznega bara znotraj izbranega pisarniskega okolja®”’, ki predvideva denarni
prispevek za mleko ob samopostrezbi toplega napitka v za to namenjeno posodo, nad katero so
Bateson in drugi (prav tam) v izmeni¢nih tednih menjali podobe cvetja ter ¢loveskih o¢i. V
lihih tednih, ko so posamezniki med pripravo napitka opazovali sliko ¢loveskih o¢i oziroma
fotografsko podobo neposrednega pogleda, se je pla¢ilna disciplina zaznavno povecala, in sicer
zaradi perceptivne zaznave posameznikov, da so v trenutku transakcije opazovani oziroma
nadzorovani. Slednje je pri posameznikih spodbudilo skrb za lastni ugled, katerega odklonsko
dejanje v obliki neplacevanja za uporabljene kolektivne dobrine bi bilo nezazeleno ter s tem za

posameznika tudi potencialno Skodljivo (prav tam).

305 Kao in Schmandt (2014) izpostavljata prototip elektronskih skodelic MugShots, katerih sekundarna funkcija je
spodbujanje interakcije med njenimi uporabniki. Omenjene skodelice imajo namre¢ vkomponiran grafi¢ni
vmesnik, ki vizualizira uporabnikovo trenutno pocutje ali njegove interese. Slednje naj bi po izhodis¢ni Studiji
avtorjev spodbujalo posamezne uporabnike pisarniSkega okolja h komunikaciji, saj grafi¢ni vmesnik vizualizira
izhodis¢no tematiko morebitnega pogovora, poleg tega pa uporaba skodelice podaja sporocilo, da je uporabnik na
odmoru ter posledi¢no dostopnejsi za vzpostavitev znanstva ter s tem neformalne relacije (prav tam).

306 \/ primeru ljubljanskega Poligona sta to posodica za pripravo zelenega ¢aja, ki jo souporablja ve¢ (navadno
istih) posameznikov (osebno opazovanje, 5. april 2017).

307 Oddelek za psihologijo, Univerza Newcastle.
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Graf 5.2: Kooperativno vedenje in posredni nadzor z uporabo selektivnih vizualnih

vsebin
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placilo v funtih glede na liter porabljenega mleka

Vir: povzeto po Bateson in drugi (2006).

Na podlagi opisanega je torej vprasljiva vkljucitev nenadzorovane ter samopostrezne
kavarniSke povrsine znotraj sodelovnega okolja. Vendar pa primer ljubljanskega sodelovnega
okolja Poligon kaze na pozitivno kooperativno vedenje, ki izhaja iz obCutka pripadnosti izbrani
skupnosti ter veCinske identifikacije s prostorom (osebno opazovanje, 27. februar 2017).

Posameznik si postreze izbrani napitek ter v za to namenjeno posodo nameni vnaprej dolocen
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znesek®®, pri tem pa ni nadzorovan ne s strani operativnega osebja kot tudi ne s strani
upravljalcev skupnosti. Ob odprtju prostora je bilo skupnosti sporo¢eno®®, da samopostrezni
bar temelji na zaupanju ter nenadzorovani samoplac¢niski disciplini, ki rezultira v koli¢inski
zalogi napitkov ter ponudbi, morebitni presezek pa se nameni skupnostnemu potroSnemu
materialu (npr. sanitarni in pisarniS$ki material) oziroma investiciji v prostor (npr. boljse

ozvocenje itn.) (osebno opazovanje, 17. februar 2014).

Placilna disciplina posameznikov je bila v obdobju treh merjenj pozitivna oziroma presezna3'®,
kar indicira na Ze omenjeno stopnjo pripadnosti uporabnikov in vzpostavljenega zaupanja —
tako do sodelovnega okolja kot tudi drugih uporabnikov®!. Slednje predstavlja temelj za
nadaljnji razvoj pozitivno usmerjenih interakcij med posamezniki; do kooperacije med
posamezniki namre¢ pride zgolj v razmerah, ko je medsebojno zaupanje veliko (Rus 2008). Ob
tem pa je potrebno vnovi¢ opozoriti, da zaupanja zaradi strogih pogojev vzpostavitve ni
mogoce enaciti s sodelovanjem, saj slednje od vseh udeleZenih posameznikov zahteva, da se
prostovoljno podredijo predhodno dogovorjenim pogojem transakcije ter se s tem odrecejo

oportunistiénemu vedenju (prav tam), ki meri na maksimizacijo lastnih koristi.

Stopnjo pripadnosti smo v opazovanih sodelovnih okoljih lahko spremljali tudi s stopnjo skrbi
za sodelovni prostor oziroma dovzetnost uporabnikov do spostovanja izhodis¢nih pravil, kot je
na primer Cistoa souporabnih povrSin ter elementov. Sodelovni prostori imajo poleg
(samo)postreznih barov tudi kuhinjske povrsine, kjer lahko posameznik po uporabi pocisti
uporabljene kavne Salice, kozarce ter ostalo. V nasprotju s pla¢ilno disciplino posameznikov,
pa je skrb za CistoCo v primeru opazovanih sodelovnih okolij v diametralnem nasprotju, kar se
odraza predvsem z nepravilno loc¢enimi odpadki, nepomito posodo ter splo§no nizko stopnjo
skrbnosti za Cistoco skupnih povrsin. Sodelovna okolja tako vzpostavljajo skupna pravila v

obliki smernic, po katerih naj bi se ravnali uporabniki prostorov. V primeru praskega Locusa

308 Okvirne cene so razdeljene na dva segmenta, in sicer za uporabnike sodelovnega prostora (t.i. prebivalce) ter
njegove obiskovalce. Predvidena placila so za uporabnike Poligona v povprecju 50% nizja kot za zunanje
obiskovalce (osebno opazovanje, 27. februar 2017).

309 Gre torej za neformalizirana ter nezapisana pravila.

310 Plagilna disciplina uporabnikov je bila med leti 2014 in 2017 letno merjena v drugi polovici leta, in sicer s
sprotnim popisom izdatkov ter prihodkov. V letu 2014 je bil povratek investicije 123% (osebno opazovanje, 3.
november 2014), v letu 2015 134% (osebno opazovanje, 5. november 2015), v letu 2016 pa 139% (osebno
opazovanje, 2. november 2016).

311 posamezni uporabniki Poligona namre¢ kavarnigki prostor razumejo kot kolektivno last, pladilo za napitke pa
kot nadomestilo za nakup nove zaloge. Finan¢ni presezki so tako razumljeni kot kolektivno dobro, placilna
nedisciplina pa kot §kodovanje skupnosti (osebno opazovanje, 5. november 2015).
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ter ljubljanskega Poligona smo lahko opazovali dopolnitev pravil z vizualnimi vsebinami, Ki
sledijo  kognitivni  logiki identifikacije problema ter spodbujajo uporabnike h
konformisti¢nemu vedenju (slika 5.11). V prvem primeru se je v kuhinjskem predelu na vidnem
mestu izpostavilo podobo lastnika prostora ter upravljalca skupnosti, ki je bil prikazan v
humorni podobi avtoritarne figure, kar negira decentralizirano vlogo sodelovnega prostora, kjer
upravljalec skupnosti nastopa kot moderator in ne kot vodja. Tendenca posameznikov do
Cistoce se je v prvem mesecu zaznavno zvisala, predvsem pa so uporabniki prostora po vecini
vizualno podobo percepirali kot opozorilo ter ne kot poskus posredne represije (osebno
opazovanje, 12. januar 2017). Podoben pristop je bil uporabljen v primeru ljubljanskega
Poligona, kjer se je znotraj kuhinjskega podro¢ja uporabilo vizualno podobo oéi glavnega
upravljalca skupnosti. Uporabniki prostora so porocali o obcutjih stalnega nadzora (osebno
opazovanje, 15. marec 2017) ter panoptikuma (osebno opazovanje, 16. marec). V tednu po
aplikaciji vizualne podobe pogleda se je Cistoca kuhinjskega prostora zaznavno dvignila

(osebno opazovanje, 20. marec 2017).

Slika 5.11: Posredni nadzor z uporabo selektivnih vizualnih vsebin — Primer sodelovnih
prostorov Locus in Poligon

THOU SEMALT OBEY THE RULES
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Poleg namenskega obmocja pa med katalizatorje skupnosti uvrs¢amo tudi posamicne elemente,
katerih vloga nastopa pri spodbujanju kolektivne zavesti. Pohi$tvo znotraj sodelovnih okolij
oblikovno stremi k enoviti povrsini, ki spodbuja souporabo prostora, medtem ko so partikularni
elementi tisti, ki uporabnike spodbujajo k skupnostnim usmeritvam, temeljecih na vrednotah
organizacijske kulture izbranega sodelovnega prostora. Postavitev funkcionalnega pohistva
namre¢ spodbuja ali omejuje interakcijo med posamezniki, vzpetimi v dolo¢eno delovno okolje
(Zweigenhaft 1976). Ob tem spomnimo na eksponentni padec frekventnosti komuniciranja z
vecanjem medsebojne razdalje med posamezniki, vpetimi v dolo¢eno delovno okolje (Allen
1977). 1zhodis¢na postavitev pohistvenih elementov znotraj sodelovnega prostora je tako
postavljena z namenom spodbujanja pretoka uporabnikov ter frekventnosti medsebojnih
interakcij. V primeru zacasnih in medsebojno relacijsko nepovezanih uporabnikov sodelovnih
prostorov, ki delovne povrsine uporabljajo v kratkem ¢asovnem obdobju, pa lahko fleksibilnost
delovnih mest pospeSuje spontano medosebno — ob predpostavki, da posamezniki na
vsakodnevni ravni zamenjajo svojo delovno pozicijo — interakcijo in s tem krozenje. Naklju¢na
izmenjava na delovnih mestih tako s potenciranjem spontanih interakcij vodi v pospeseno
nastajanje omrezij oziroma vkljucevanje novih in relacijsko Se nepovezanih posameznikov v

nova, kar je kljucno za razvoj sodelovne skupnosti.

Pokazali smo, da so orodja tako moderiranega kot tudi spontanega povezovanja klju¢na za
obstoj in razvoj doloCene skupnosti, predvsem pa za njen vpliv v lokalnem okolju. Prav tako
beleZeni podatki longitudinalne Studije z opazovanjem kazejo na to, da optimalne pogoje
sodelovnega okolja dolo¢ajo prav orodja moderacije, saj posamezniki prostore uporabljajo z
namenom interaktivnosti, povezovanja ter sodelovanja z ostalimi uporabniki. Namen
vzpostavljenih sodelovanj pa ni zgolj ustvarjane profitno orientiranih vsebin, marve¢ se v
druzbo vkljucujejo tudi proaktivno. Ob tem se vzporedno odpira vprasanje odprtosti sodelovnih
okolij z vidika stopnje prepustnosti skupnosti ter odprtosti do vkljucevanja zunanjih
posameznikov, Ki pa niso uporabniki izbranega prostora. Sodelovne prostore lahko namre¢
obravnavamo kot relativno odprta obmocja, ki lahko znotraj lokalnega okolja igrajo kolektivno
proaktivno vlogo ter stremijo k dolo¢enim spremembam (Brown 2017, 113). S te perspektive
smo primorani sodelovne prostore ter skupnosti znotraj le-teh obravnavati z vidika tako

individualne kot tudi kolektivne druzbene odgovornosti.
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5.5 Sodelo kot individualna in kolektivna druzbena odgovornost

»Lahko se zgodi, da skupnost ne bo predstavljala zloga 'so’ v besedi 'sodelo’.«
— Tim Butcher, 2013

Na popularizacijo sodelovnega modela in hitro odpiranje novih sodelovnih prostorov v
zadnjem desetletju smo ze veckrat opozorili ter vzporedno obravnavali demografske in
tehnoloske vplive na skokovito rast njihovega Stevila. Kot smo nakazali znotraj poglavja o
zgodovini razvoja sodelovnega modela, so sodelovna okolja vzklila kot od spodaj navzgor
vzpostavljena podporna okolja, katerih izhodi$¢ni namen je bilo oblikovanje in artikulacija
tako homogenih kot heterogenih skupnosti hitro rasto¢ega razreda aktivno delujoce populacije
fleksibilnih delavcev. Ker so bili le-ti v obdobju prvega vala ekonomske recesije po letu 2009
izpostavljeni tezkim pogojem na nestabilnih, predvsem pa hitro spreminjajocih se trgih, lahko
sodelovna okolja razumemo kot katalizatorje skupnosti samostojno delujo¢ih posameznikov z
osrednjim namenom spodbujanja vzpostavitve sodelovanj in vkljucevanj v nova omrezja,
optimizacije in ucinkovitejSe realizacije delovnih procesov ter predvsem potenciranje
posameznikovih moznosti za dostop do kapitalskih tokov. Sodelovne prostore lahko tako
oznac¢imo kot okolja opolnomocenja, ki nosijo kolektivnho druzbeno odgovornost. Znotraj
poglavja izpostavljamo dve perspektivi druzbene odgovornosti, ki priticejo sodelovnim
okoljem: medtem ko gre na makro ravni predvsem za kolektivizacijo mnenjskih idealov
druzbenega segmenta samostojno delujo¢ih posameznikov oziroma prekarcev®'?, gre na mikro
ravni za partikularno izoblikovane usmeritve ter doseganje izbranih ciljev, osnovanih na

potrebah okolja, kjer se doloc¢en sodelovni prostor nahaja.

Zanamene razumevanja druzbene odgovornosti izbrane organizacije in vpliva na njeno okolico
ter druzbo lahko v obravnavanem kontekstu uporabimo piramido druzbene odgovornosti, ki
prikazuje Stiri komplementarna podrocja, in sicer podrocje ekonomske, zakonske, eti¢ne ter
filantropske oziroma prostovoljne odgovornosti (Carroll 1991). Carroll (prav tam) piramido
sicer vzpostavlja za razumevanje korporativne druzbene odgovornosti, vendar je njegov model
aplikabilen tudi na manjSe in srednje velike organizacije, ki upravljajo z doloenim

(so)delovnim prostorom. Druzbena odgovornost namre¢ izhaja iz moci, ki jo organizacije

312 Primer tega je evropsko transnacionalno gibanje prekarcev, ki je komplementarni del gibanja Europan
Freelancers Movement.
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generirajo bodisi v §irSi druzbi bodisi v lokalni skupnosti — sodelovna okolja se tako ne
manifestirajo zgolj kot delovni prostori, ki jih lahko posameznik uporabi za optimalno izvedbo
zadanih delovnih procesov, marvec skozi sistem norm in vrednot vzpostavljajo skupnost,
temeljeCo na oblikovani organizacijski kulturi. Kultura posameznega delovnega prostora
vpliva na interakcije med uporabniki oziroma delovanje mnozice posameznikov v konkretni
situaciji ter njihovo odzivanje na probleme, ki jih skuSajo organizirano oziroma kolektivno
resiti (Mesner Andolsek 1995, 75). Kolektivno odzivanje na skupno identificirano
problematiko pomeni stremeti k optimalnemu delovnemu okolju, ki pospesuje formulacijo
relacij med uporabniki ter s tem potenciranje poslovnih oziroma delovnih procesov na trgu dela
(glej Orel 2014), kar je ob predpostavki rabe sodelovnih prostorov s strani proznih delavcev

klju¢nega pomena.

Fleksibilizacija dela nosi Stevilne negativne znacilnosti, predvsem z vidika izhodiS¢nega
polozaja (samo)zaposlenega delavca oziroma prekarca. Strukturne spremembe, do katerih so
pripeljale Sirjenje trgov, njihova fleksibilizacija, tehnoloski razvoj ter drugi dejavniki, so
prinesle procese preoblikovanja produkcije ter s tem dela in delovnih procesov (glej Beck
2001). Delo je po Ignajtovi¢u (2002) v preteklosti predstavljalo moéno identifikacijsko toc¢ko
za posameznika ter njegovo eksistenc¢no varovalo, v obdobju fleksibilizacije dela kot druZzbene
spremembe prilagajanja lastnemu delovanju in vzporednim posledicam pa fleksibilizacija dela
za posameznika predstavlja tveganje. Ignjatovi¢ (2002, 42) to fleksibilizacijo razume kot ukrep
hitrejSega prilagajanja in (od)reagiranja na nove informacije iz okolja, ki odstranjujejo ovire za
delovanje idealnega trga delovne sile, kar je predvsem posledica uveljavitve ekonomije na
poziv ter uberizacija dela (glej Kuhn 2016). Sodelovni centri tako s svojo proaktivno druzbeno

vlogo pogosto postajajo srediSca druzbene odgovornosti.

Spodnja plast piramide, torej podroc¢je ekonomske odgovornosti, predstavlja bazicno in
eksistencno podrocje, ki od organizacije zahteva finan¢no vzdrznost in profitabilnost.
Naslednje, prav tako bazicno, se predstavlja podro¢je zakonske odgovornosti, ki od
organizacije zahteva spoStovanje zakonov in pravnih okvirov druzbe. Drugi dve podrocji —
podrocje eti¢ne odgovornosti ter filantropi¢ne odgovornosti — po Carrollu (prav tam) za
organizacijo nista eksisten¢ni, marvec predstavljata dodano vrednost njenega delovanja. Eti¢na
odgovornost zaobjema stremenje k zagotavljanju, promoviranju ter spodbujanju eti¢nosti
lokalne ali SirSe druzbe, medtem ko je filantropicna odgovornost bazirana na kolektivnih

akcijah ter vracanju resursov nazaj v druzbo.
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Vendar pa je model za obravnavano podrocje problematicen, saj je profitabilnost vecine
manjSih, nefranSiznih sodelovnih okolij vprasljiva (Moriset 2014), ¢eprav naj bi 72% vseh
okolij v povprecju postalo profitabilnih po prvih dveh letih obstoja (Foertsch 2011c). Najvecji
delez prihodkov prihaja z naslova oddaje delovnih povrsin uporabnikov, sledijo prihodki z
naslova oddaje prostora, morebitne kavarniske ponudbe ter prihodki z naslova dodatnih storitev
(Radenkovi¢ in drugi 2016, 5). Kljub temu lahko prihodki dolo¢enega sodelovnega okolja
mocno nihajo glede na njegovo demografsko predispozicijo ter prostorsko umescenost (glej
Percic¢ in drugi 2015). Prav tako je lahko vprasljivo podroc¢je zakonske odgovornosti, posebno
specializiranih in v tem kontekstu Se ne dobro raziskanih polj, kot je na primer aspekt
intelektualne lastnine in njegove potencialne kraje oziroma skupnostne rabe3'® ali pa nadaljnje

oddaje prostora v podnajem®!* (glej Slater 2015; Zuwerink 2016).

Glede na model, ki ga je postavil Carroll (1991), lahko odgovornost izbrane organizacije (ki v
nasem kontekstu upravlja z dolo¢enim sodelovnim okoljem) razdelimo na dve dimenziji, in
sicer na notranje ter zunanje dimenzije druzbene odgovornosti. Pod slednje spadajo
kontekstualizacija v lokalno skupnost, tesna prepletenost z/s (lokalnimi) partnerji, skrb za
¢lovekove pravice ter skrb ne zgolj za lokalne, marve¢ tudi za globalne okolijske vidike3'®. Pod
prvo kategorijo, torej notranje dimenzije druZzbene odgovornosti, pa uvrs¢amo skrb za zdravje
in dobrobit (svojih) deleznikov, prilagajanje spremembam oziroma zahtevanim potrebam
deleZznikov ter upravljanje z danimi naravnimi viri (glej Dahlsrud 2006). Hafner Fink in Uhan
(2016, 236) nas na tem mestu opozorita, da je za danaSnje obdobje (kulturnega)
postmodernizma znacilna postmaterialisticna usmeritev, kjer je v ospredju posameznik,
njegova svoboda, socialni stiki, osve$¢enost o varstvu okolja, varovanje pravic

marginaliziranih skupin, interakcija s podobno misle¢imi ter predvsem vecplastno ustvarjalno

313V primeru od spodaj navzgor vzpostavljenih sodelovnih prostorov, kjer je skupnost tista, ki je dolo¢en prostor
oblikovala ter ga morebitno tudi poimenovala ter kasnejSe profitabilnosti, ki pripelje do odlocitve upravljalcev
prostora ter zakonitih zastopnikov organizacije, ki pa v danem primeru ne vkljucuje ¢lanov skupnosti v lastnisko
skupnost, da prostor prodajo, se postavlja vprasanje, kdo je intelektualni lastnik znamke in celostne podobe ter ali
je v tak§nem primeru skupnost upravicena do odskodnine?

34 'V primeru sodelovnih okolji se problematizira vpraSanje nadaljnje oddaje prostora oziroma sklepanje
podnajemnih pogodb z uporabniki, predvsem z vidika razlicnih uporabniskih paketov, ki posamezniku omogocajo
uporabo izbranega sodelovnega okolja glede na dan (npr. pet delovnih dni itn.) ali uro (npr. 30 ur/mese¢no).

315 Weeks (2013) omenja primer kitajskega sodelovnega prostora CoCoon, ki je Ze ob vzpostavitvi oziroma
izgradnji vzpostavil dolocene okoljske standarde, kot so raba lokalnih materialov (npr. bambusova tla),
minimizirana raba infrastrukturnih energentov (npr. LED razsvetlitev), lo¢evanje odpadkov, recikliranje in
podobno. Weeks (prav tam) izpostavlja, da je imel omenjeni sodelovni prostor ob popularizaciji zaznaven vpliv
na lokalno skupnost, in sicer s tem, ko so njihovi uporabniki zaceli prevzemati vrednote ter s tem okoljsko
ozavescene trende in jih spontano promovirati, vrednote varovanja okolja pa so postopoma zacela prevzemati tudi
druga lokalna sodelovna in ostala pisarniSka okolja.
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delo. Sodelovni prostori tako postajajo osrednja sredis¢a progresivno misle¢ih posameznikov
znotraj lokalnih okolij ter se kot taka prilagajajo preferencnim okvirjem svojih uporabnikov.
Vsebinski okvir ter produkcijska usmeritev doloCenega sodelovnega okolja vpliva na
identifikacijo skupnosti s prostorom ter od upravljalca skupnosti zahteva ustrezno adaptacijo
in regulacijo (Radenkovi¢ in drugi 2016). Dolocene vsebine so lahko v neskladju z vrednotami
ter prepric¢anji posameznih uporabnikov ter izzovejo negativna Custva, kar lahko privede bodisi
do konflikta med upravljalci prostora ter uporabnikom in rezultira v odpovedi sodelovanja
oziroma posameznikove uporabe prostora. V kontrastu pa lahko produkcija istih ali enakih
vsebine pri drugih posameznikih okrepi identifikacijo s prostorom ter privede do pozitivnih

uc¢inkov, kot je na primer povecana pripadnost.

V posplositvi ter prenosu na sodelovna okolja lahko predpostavimo, da se notranje dimenzije
druZbene odgovornosti nanasajo predvsem na opolnomocenje skupnosti ter s tem uporabnikov
kot fleksibilnih delavcev, zunanje dimenzije druzbene odgovornosti pa se nanasajo predvsem
na manifestacijo izbranih vrednot ter njihovem prenosu na lokalno ter v dolo¢enem kontekstu

potencialno tudi na globalno skupnost3:®.

Znotraj tekoCe razprave o druzbeni odgovornosti sodelovnih okolij pa moramo biti pozorni na
organizacije, ki lahko javno deklarirajo svojo proaktivno vlogo pri reSevanju dolocCene
druzbene problematike in s tem svojo druzbeno odgovornost. Janci¢ (2004, 894) nas pri tem
opozori, da druZzbena odgovornost za takSne organizacije ni altruisti¢na dobrodelnost, marvec
kljuéno stratesko orodje za doseganje konkuren¢ne prednosti. Ob tem smo ob obravnavanem
polju analize sodelovnih okolij ponovno primorani vzpostaviti visoko mero kriti¢ne distance
ter opozoriti tako na napacno rabo besede sodelo kot tudi napa¢ne rabe sodela kot poimenske
oznacbe delovnega prostora, ki ne ustreza temeljnim parametrom modela. Za obdobje
popularizacije modela sodela je namre¢ znacilno, da so Stevilne organizacije v svojih preseznih
pisarniskih prostorih izkazale tendenco po vzpostavitvi souporabnih podpornih okolij, vendar
pa so ob manku skupnosti ter podpornih vsebin vzpostavile prostore po modelu prazne lupine
(glej Per¢i¢ in drugi 2015). Znotraj taksnih okolij tezko govorimo o obstojec¢ih mehanizmih

opolnomocenja samostojno delujo¢ih posameznikov ali manjsih timov, katerih namen je po

316 Kot primer lahko izpostavimo sodelovno fransizo The Impact Hub ter njihovo krovno partnerstvo v programu
Social Impact Award, katere namen je izpostavitev ter predvsem promocija najbolj$ih praks na podrocju
druzbenega udejstvovanja bodisi posameznikov bodisi organizacij. Praska izpostava fransize The Impact Hub
Praha je ena izmed klju¢nih akterjev $ir§e implementacije omenjene nagrade ter med drugim oblikuje samostojni
program pospesevanja socialnega podjetnistva (osebno opazovanje, 20. marec 2012).
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Mandicu (2015) vzpostavitev procesov v katerih konkretizirane skupnosti dobijo ucinkovitejsi

nadzor in lazje obvladujejo lastna zivljenja ter odlocitve, ki jih sprejemajo.

Opolnomocenje lahko tako ozna¢imo kot novo paradigmo hitro spreminjajoce se druzbe (prav
tam). Schopfel in drugi (2015) gredo Se korak dlje ter predlagajo, da se javne institucije, ki v
svoje prostorske kapacitete vkljucujejo tretja zivljenjska okolja, kot so na primer knjiznice,
preoblikujejo v sodelovna okolja ter tako s proaktivno vlogo spodbujanja povezovanja in
sodelovanja med delezniki na dolo¢enem obmocju prevzamejo druzbeno odgovornost. Ob
porastu takSnih institucij (glej Lussier 2017) bomo podrocju druzbene odgovornosti sodelovnih
prostorov primorani namenjati ve¢ pozornosti. S tem lahko celostno zaklju¢imo vsebinski

pregled podrocja ter preidemo na analizo ter interpretacijo rezultatov doktorskega dela.

6 SODELOVNA SKUPNOST IN SPODBUJANJE PODPORNIH INTERAKCIJ

V zacetku nasega dela smo poleg petih ciljev doktorske disertacije vzpostavili tri hipoteze,
katerih namen je potrditi ali ovreci trditve o razvoju podpornih interakcij med posameznimi
uporabniki sodelovnih okolij, njihovo identifikacijo tako s sodelovnimi prostori kot tudi
sodelovnimi skupnostmi ter pogojeno vlogo upravljalcev skupnosti. Hipoteze smo oblikovali
na podlagi opazovanja sodelovnih prostorov, katerih izsledke opazovanj smo kategorizirali na

ve¢ podrocij.

Hipoteze H1, H2 in H3 so postavile trditve, ki so vezane na spodbujanje razvoja podpornih
interakcij kot sodelovanj s strani upravljalca skupnosti ter na posledi¢no identifikacijo
posameznikov tako s sodelovno skupnostjo kot tudi s sodelovnim prostorom. Vsako hipotezo
bomo razdelali v lo€enem podpoglavju ter jih s pregledom rezultatov raziskovanja potrdili
oziroma ovrgli. Podpoglavjem bo sledilo novo poglavje sklepne diskusije, kjer bomo ustrezno
razdelali v zaCetku naloge zastavljene cilje ter osnovali zakljucke, ki bodo osnova za nadaljnje
raziskovanje, prav tako pa sprejeli snop priporoc¢il tako za upravljalce sodelovnih prostorov kot

tudi za odlocevalce javnih politik.
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6.1 Spodbujanje razvoja podpornih interakcij z vlogo upravljalca skupnosti

Hipoteza H1 je postavila trditev, da sodelovno okolje, ki omogoca optimalne pogoje za
aplikacijo moderiranih in spontanih procesov povezovanja preko upravljalcev skupnosti,
spodbuja razvoj podpornih interakcijo med posamezniki. Ob tem smo osnovali predpostavko,
da lahko zgolj dolo¢ena okolja spodbujajo ali zavirajo ustvarjalni proces pri posamezniku ter
da gre pri upravljalcih skupnosti za posameznike, ki sledijo karakteristikam organizacijske
kulture, vzpostavljene znotraj sodelovnih okolij. S tega vidika so za potrebno nase analize
relevantna opazovana podroc¢ja prostora in njegove funkcionalnosti, ambienta, estetike in

udobja, sodelovne kulture ter predvsem podrocje skupnosti in interakcij.

Opazovanje sodelovnih prostorov kaze, da uporabniki pri¢akujejo optimalne pogoje za
vrednotenje sodelovnega okolja kot sebi primernega delovnega prostora. Optimalni pogoji
zaobsegajo tako prostorske vidike kot tudi u¢inkovito upravljanje s prostorom. O optimalnem
delovnem okolju govorimo torej takrat, ko je stopnja zadovoljstva uporabnikov na zadovoljivi
ravni, kar jim omogoc¢a nemoteno delo. Upravljalec skupnosti je v ve€ini sodelovnih prostorov
tisti, katerega naloge ne zaobsegajo zgolj neposrednega in medosebnega stika z uporabniki

prostora, marve¢ skrbi za doseganje zastavljenih ciljev okolja.

Upravljalec skupnosti mora tako poleg uravnavanja stopnje participacije v skupnosti poskrbeti
tudi za ustrezno in udobno delovno okolje (Cisto¢a prostora in snaznost uporabnikov, primerna
temperatura in svetlost itn.). Ambient, estetika in udobje so v primeru od spodaj navzgor
vzpostavljenih prostorov v veliki prilagodljivi s strani uporabnikov oziroma skupnosti. Ta
lahko prostor prilagodi svojim preferen¢nim okvirjem glede na kolektivni konsenz, do katerega
prihaja na bodisi moderiranih bodisi spontanih sre¢anjih med uporabniki sodelovnega

prostora®!’.

317 \/ mesecih po ustanovitvi ljubljanskega Poligona se je skupnost redno srecevala na mese¢nih skupnostnih
kolegijih, kjer je na podlagi s strani upravljalca skupnosti pripravljenega dnevnega reda diskutirala (tudi) o
prostorskih aspektih (osebno opazovanje, 12. september 2014). Kasneje so redna sre¢anja nadomestili skupnostni
dogodki v obliki skupnostnih kosil ali drugih aktivnosti, medtem ko je zahteve ter pric¢akovanje posameznih
uporabnikov upravljalec skupnosti beleZil lo¢eno. Ta oblika je pred skupnostnimi kolegiji zacela prevladovati
predvsem zaradi postopne rasti Stevila uporabnikov prostora ter s tem velikosti skupnosti, kar je otezilo
neposredno skupinsko komunikacijo (osebno opazovanje, 16. oktober 2016).
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Sprejemanje konsenzualnih odlocitev ter predvsem njihovo upostevanje je visje v manjSih

318 'V kolikor ima uporabnik

sodelovnih prostorih, kjer je spontana sociabilnost zaznavno visja
moznost neposredne participacije pri soustvarjanju prostora, je posledi¢no tudi njegova stopnja
ustvarjalnosti na relaciji do prostora visja, saj ga lahko z dodajanem izbranih elementov
prilagodi glede na svoje preferenéni okvir ter pri¢akovano udobje®!®. Prav tako pa sta tako
participacija kot tudi ustvarjalnost sorazmerna z organizacijsko kulturo znotraj prostora. V
primeru, da sodelovni prostor sledi vrednotam, ki jih povzema Sodelovni manifest ali kateri
izmed podobnih listin®2°, potem se znotraj prostora vzpostavi ekosistem vrednot sodelovanja

pred ekosistemom vrednotenja (Schmidt in Brinks 2017).

Upravljalec skupnosti je torej tisti, ki ima pregled nad sodelovnim prostorom, njegovimi
uporabniki ter delovanjem skupnosti. Predvsem pa mora imeti celostni pregled nad dogajanjem
ter dostop do razpolozljivih informacij, kar mu omogoca njihovo interpretacijo ter posledi¢no
sprejem dolocenih odlocitev, s katerimi vpliva tako na razvoj prostora kot tudi skupnosti. To
doseze z moderiranimi procesi vzpostavitve medrelacijske povezave z drugim uporabniki
prostora. Vzporedno je upravljalec skupnosti primoran poskrbeti za njihovo ustrezno
motivacijo. Opazovanje izbranih sodelovnih prostorov je pokazalo, da je upravljalec skupnosti
tisti, ki skrbi za nemoteno delovanje delovnega okolja in razvoj notranjih procesov ter spodbuja

osnovanje medosebnih relacij med uporabniki prostora (glej tabelo 6.1).

318 Primeri manj§ih sodelovnih prostorov kot sta na primer riska DarbaVieta ali leipziski Raumstation kazejo na
pogostost interakcij ter posledi¢no spontano sociabilnost, ki med drugim nastopa zaradi velikosti prostora (osebno
opazovanje, 27. maj 2015).

319 Stopnja ustvarjalnosti na relaciji do sodelovnega okolja se kaZe pri ustvarjalnih vzgibih uporabnikov. V
primeru ljubljanskega Poligona imajo uporabniki ustvarjalno svobodo pri dodajanju doloéenih elementov v
okolje, ki sicer poteka v koordinaciji z upravljalcem skupnosti, katerega vloga je v tem primeru pregled nad
kapaciteto prostora (torej ustrezno sorazmerje med pohiStvenimi elementi) ter uravnavanju izhodis¢ne postavitve
(osebno opazovanje, 6. januar 2017). Ce za kontrastno primerjavo vzpostavimo isti primer iz berlinskega
sodelovnega okolja Ahoy! Berlin, lahko vidimo, da ustvarjalna svoboda ter participacija pri (so)ustvarjanju
prostora ni samoumevna, marve¢ dolo¢ena s strani upravljalca skupnosti. V omenjenem primeru lahko uporabniki
sicer opozorijo na prostorske dejavnike, ki ne dosegajo njihovega preferenénega okvirja udobja (npr. neustrezni
stoli, prenizke mize itn.), vendar na njih sami ne morejo neposredno vplivati (osebno opazovanje, 12. januar 2016).
Ustvarjalnost na relaciji do prostora je s tem niZja, saj je njihova participacija soustvarjanja omejena. V primeru
praskega Paralelnega Polisa oziroma sodelovne enote PaperHub znotraj le—tega, se prilagajanje prostora kaze
skozi modularnost pohistva, ki ga lahko uporabnik zamenja ali ustrezno prilagodi (npr. izbira stola, viSina mize
itn.) (osebno opazovanje, 18. januar 2017).

320 Na primer Fab Lab Charter, Maker Movement Manifesto ali Coworking Values (Schmidt in Brinks 2017).
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Tabela 6.1: Zaznana vloga in naloge upravljalcev skupnosti

Obdobje
opazovanja

Mesto/Drzava

Sodelovni prostor

Zaznana vloga in
upravljalca skupnosti

naloge

Februar 2012
—Julij 2012

Praga, Ceska

The Impact Hub Praha

—Sprejem novih uporabnikov
—Skrb za wurejenost in Ccistoco
prostora

—Tehni¢na in vsebinska izvedba
aktivnosti  (skupnostnin  ali
zunanjih dogodkov)

Julij 2012 -
Januar 2014

Ljubljana,
Slovenija

Pop-up dom 1, Pop—
up dom 2, iniciativa
Slovenia Coworking

—Skrb za zacasno infrastrukturo
—Razvoj vsebin in  podpora
njihovi izvedbi

—Podpora zacasnim uporabnikom
prostorov ter njihovo
povezovanje

Februar 2014
— April 2017

Ljubljana,
Slovenija

Kreativni center
Poligon

—Sprejem novih uporabnikov
—Skrb za prostor in infrastrukturo
—Podpora realizacije skupnostno
usmerjenih dogodkov
—Spodbujanje razvoja sodelovanj
med uporabniki

—Aktivacija v polju druzbene
odgovornosti ter podpora
pravicam samozaposlenih

Marec 2014 —
Junij 2014

Leipzig,
Nemcija

Raumstation

—Sprejem novih uporabnikov
—Skrb za prostor in infrastrukturo
—Podpora skupnostnim
aktivnostim

April 2015 —
Junij 2015

Riga, Latvija

DarbaVieta

—Sprejem novih uporabnikov
—Skrb za prostor in infrastrukturo
—Podpora skupnostnim
aktivnostim

Januar 2016 —
Februar 2016

Berlin,
Nemcija

Ahoy! Berlin
betahaus

—Sprejem novih uporabnikov
—Skrb za kavarno znotraj prostora
—Skrb za prostor in infrastrukturo
—Realizacija dogodkov (zunanji
najemi prostora)

Januar 2017 —
Februar 2017

Praga, Ceska

Locus
Paralelni
(PaperHub)

Coworking,
Polis

—Sprejem novih uporabnikov
—Skrb za prostor in infrastrukturo
—Podpora skupnostnim
aktivnostim
—Informiranje = na
kriptovalut ter
tehnologij
Polis/PaperHub)®*

podrocju
povezanih
(Paralelni

321 Kriptovalute, kot so na primer Bitcoin, Ether in Ripple, so decentralizirane digitalne valute, ki nastopajo kot
alternativa klasicnim valutam ter s svojo naras¢ajoco vlogo v spletu postopoma pridobivajo na veljavi, predvsem
zaradi demokratizacije poslovanja, anonimnosti ter posredne profitabilnosti vliaganj (Sauer 2016).
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Podobne rezultate kazejo vprasalniki. Skoraj polovica (n=107) vpraSanih je odgovorila na
vprasanje o zaznani vlogi ter nalogah upravljalcev skupnosti. Namen vpraSanja je bila
identifikacija percepcije in odnosa vprasanega do vloge upravljalca sodelovne skupnosti,
predvsem pa prepoznati morebitne skupne znacilnosti ter presecne elemente med razli¢nimi
sodelovnimi okolji. V ve€ini primerov (n=68) so sodelujo¢i odgovorili, da je osrednja naloga
upravljalcev skupnosti skladna z njihovim nazivom, in sicer organizacija podpornih aktivnosti
v obliki dogodkov®??, Nekateri sodelujo¢i (n=44) so navedli, da je njihova osrednja naloga skrb
za infrastrukturo sodelovnega prostora®?®, medtem ko je isto $tevilo sodelujo¢ih (n=44) dejalo,
daje njihova osrednja naloga tako integracija novih uporabnikov prostora kot tudi informiranje,
podpora ter povezovanje novih uporabnikov z Ze obstoje¢imi®?*. Manjse Stevilo vprasanih

sodelujo¢ih (n=21) je navedlo, da je osrednja skrb upravljalcev skupnosti skrb za udobje

prostora ter motivacijska in moralna podpora uporabnikom.

Anketni vpraSalnik je sodelujoe v nadaljevanju povprasal o prepoznavanju razlogov za
sprejem odlo¢itev o uporabi sodelovnega okolja. Sodelujoci so z markacijo odgovora "zelo
pomembno" poudarili, da uporaba sodelovnega okolja temelji na pozitivni predpostavki
interakcije s posamezniki (37,8%), vklapljanju v omreZja (25,1%) ter vzpostavljanje
sodelovanj (17,5%). Skoraj polovica sodelujocih je kot zelo pomembno oznacila tudi svojo
produktivnost (42,6%) ter fleksibilnost uporabe prostora (32,3%). Cena uporabe oziroma
¢lanstva (17,9%), lokacijska prednost (15,1%) ter podporni programi (10,4%)%?° pa igrajo
manjSo vlogo. Produktivnost ter interaktivnost med uporabniki sta torej klju¢ni za izbiro
uporabe sodelovnega prostora kot svojega delovnega okolja. Ob tem smo Ze znotraj nasega

dela uvideli, da so interakcije vecplastne.

322 Podatki zbrani z metodo opazovanja sodelovnih prostorov in beleZenja dnevniskih vpisov kaZejo enako, in
sicer na to, da je primarna funkcija upravljalcev skupnosti skrb za organizacijo ter izvedbo aktivnosti znotraj
sodelovnih prostorov.

323 Vloge upravljalcev skupnosti so lahko razdelane ter se z operativnega vidika prekrivajo in medsebojno
dopolnjujejo v komplementarnosti. Primer praskega sodelovnega prostora The Impact Hub kaze na sozitje vlog
upravljalcev skupnosti in t.i. so—upravljalcev skupnosti (angl. co—host), katerih namen je skrb za infrastrukturo
(nemoteno delovanje prostora ter tehni¢nih elementov znotraj le—tega, skrb za Cistoco prostora, prezracevanje
itn.), medtem ko se lahko upravljalec posveca skupnostnim aktivnostim (osebno opazovanje, 23. maj 2012).

324 Na tem mestu lahko ponovno zaznamo preseci$¢e med rezultati vpraSalnikov ter analizi podatkov, zbranih z
opazovanji sodelovnih prostorov. Primer slednjih kaze, da imajo upravljalci skupnosti znotraj opazovanih
sodelovnih okolij privzeto nalogo informiranja novih uporabnikov o prednostih sodela kot nacina dela ter dostopu
do skupnosti.

325 Npr. delavnice na temo razvoja zagonskega podjetnistva.
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Medtem ko neformalne interakcije zapolnjujejo posameznikovo sociabilnost ter preprecujejo
izolacijo, ki lahko nastopi zaradi samostojne narave dela bodisi od doma bodisi katerega
drugega prostora, so podporne interakcije v obliki deljenja znanja ter medsebojne pomoci tiste,
ki vplivajo na produktivnost ter posledi¢no na optimalno realizacijo in nadgradnjo procesa
izvedbe zastavljenih ciljev. Podporne interakcije so torej tiste, ki vzpostavijo sodelovanje med
uporabniki. Za preverjanje frekventnosti in tipologije interakcij v sodelovnih prostorih z ali
brez sodelovnega prostora smo uporabili t-teste, s katerimi smo preverjali domneve o enakosti
dveh povprecij. Pri analizi vpraSalnikov nismo zaznali vecjih sprememb v frekventnosti
interakcij znotraj prostorov z upravljalcem skupnosti (p = 0.176), prav tako ne pri nastopu

neformalnih interakcij (p = 0.789) med uporabniki prostora.

Tabela 6.2.: Frekventnost, interaktivnost in identifikacija s sodelovno skupnostjo in

prostorom
M SD 1 2 3 4 5 6 7
1 Leta 311 6.02 -
5
2 Spol 067 48 .13 1
3 Trajanje 121 133 .15 -00 1
3 6 )
4 Frekventnost interakcij 337 88 - - 16 1
12 267 7
5 Neformalne interakcije 414 71 - - 19 56 1
.05 .26** *%x *%x
6 Podporne interakcije 262 94 - - 19 56 41 1
07 157 * = 7
7 Identifikacija s skupnostjo 291 106 .01 - 20 47 36 45 1
2717 |7 |7 | T
8 Identifikacija s sodelovnim 293 102 - - 22 50 .37 .44 87
prostorom 03 30 ~* = = = =
Note. N =251, * p <.05, ** p
<.001

Vir: Orel in Gerdenitsch (2017).

V nadaljevanju smo preverjali, kako se sodelovni prostori medsebojno razlikujejo z vidika
podporne interaktivnosti, pri tem pa nas je predvsem zanimalo, kako klju¢na je vloga
upravljalca skupnosti. Sodelujoc¢i, ki delajo znotraj sodelovnih prostorov z upravljalci
skupnosti, poro¢ajo o prevladujo¢ih podpornih interakcijah z ostalimi uporabniki (M=2.68,
SD=0.97), kar je v nasprotju s sodelujo¢imi, ki delajo znotraj sodelovnih prostorov brez

upravljalca skupnosti (M=2.42, SD=0.88). Sodelovna okolja, ki nudijo optimalno delovno
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okolje ter spodbujajo integralno vlogo upravljalca skupnosti imajo zaznano visjo podporno

interaktivnost med uporabniki.

Zbrani podatki kazejo, da upravljalci skupnosti znotraj optimalnega (so)delovnega okolja
spodbujajo interakcijo med uporabniki prostora ter s tem razvoj medosebnih relacij. NaSa
analiza poleg tega kaze, da imajo upravljalci skupnosti $irSi nabor nalog, ki kljub dolocenim
razlikam med razli¢nimi sodelovnimi prostori v osnovi 0stajajo enake. Upravljalci skupnosti
so tako jedro upravljanja in uravnavanja ¢loveskih odnosov ter povezanih procesov znotraj

sodelovnih okolij (glej tabelo 6.2). S tem lahko prvo hipotezo, H1, tudi v celoti potrdimo.

6.2 Frekvenca interakcij ter identifikacija uporabnika s sodelovno skupnostjo

Druga hipoteza, H2, postavlja trditev, da je frekventnost interakcij znotraj sodelovnega okolja
pozitivno povezana s posameznikovo identifikacijo s sodelovno skupnostjo. Ob tem smo
predpostavili, da Stevilénejse interakcije vodijo v pogostejsa sodelovanja med uporabniki
sodelovnih okolij in s tem v aktivno sodelovno skupnost. V kolikor se torej posamezni
uporabnik identificira z organizacijsko kulturo izbranega sodelovnega prostora, njegovimi
vrednotami in normami, ki sooblikujejo skupnost, potem bo tudi stopnja njegove
interaktivnosti do drugih uporabnikov ter participacija znotraj skupnosti vi§ja. Podobno kot pri
prvi hipotezi smo tudi v tem primeru opravili dvofazni proces analize podatkov, in sicer najprej
s pregledom dnevniSkih zapisov, nato pa z analizo odgovorov sodelujocih ter pregledom

podatkov, zbranih s pomoc¢jo vpraSalnikov.

Identifikacija je ena izmed osrednjih dimenzij obcutka pripadnosti do skupnosti (Mannarini in
drugi 2012). Eden izmed glavnih znakov, da se posamezni uporabnik pri¢ne identificirati s
sodelovno skupnost, se kaze na ravni prevzete simbolike skozi artefakte. Slednji nastopijo v
obliki jezika, ideoloske usmeritve ter ostalega, kar usmerja vedenje posameznikov znotraj
sodelovnega prostora. Prepoznavanje artefaktov je tako pomembno z vidika njihove funkcije
kot identifikacijskega vodila. Gre torej za opomnike uporabnikom na tisto, kaj je znotraj
dolocene organizacijske kulture pomembno, zazeleno in potrebno za njeno artikulacijo ter

ohranjanje (Beach 1993).
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Uporabniki dolocenega sodelovnega prostora lahko medsebojno razvijejo jezikovni zargon,
humor ter rabo metafor. Vsak posameznik vpet v doloCen kolektiv ali skupnost prispeva k
razvoju ustvarjalnosti znotraj nje (Carter 2004). Skupnost znotraj ljubljanskega Poligona je
tako oblikovala in medsebojno prevzela rabo metafor (npr. 'our precision' za poimenovanje
kavnega aparata ali pa na primer 'the living room' za naslavljanje osrednjega prostora znotraj
Poligona) ter humorno naslavljanje skupnosti (PooPs; krajsava, ki prihaja iz 'People of
Poligon’) (osebno opazovanje, 15. december 2016). Podobno je bilo zaznati v zacasno
vzpostavljeni skupnosti Pop—up dom 1 in Pop—up dom 2, kjer so se sodelujo¢i posameznik

naslavljali kot "'popupovci’ (osebno opazovanje, 2. december 2013).

Veliko uporabnikov znotraj berlinskega sodelovnega prostora Ahoy! Berlin se po drugi strani
identificira s partikularnimi interesi, kot na primer z elektronsko glasbo, kar je pogosta tema
pogovorov, eden izmed njihovih upravljalcev skupnosti pa redno prireja dogodke, povezane z
elektronsko glasbo ter vanje vpleta skupnost prostora (osebno opazovanje, 6. januar 2016).
Skupnost riske DarbaViete je v kontrastu z vsemi ostalimi sodelovnimi prostori dosegla
najvisjo stopnjo aktivne participacije, saj so vsi ¢lani skupnosti neposredno sodelovali pri
iskanju novih prostorov, prav tako pa je bila izbira novega okolja skupna oziroma
konsenzualna. V tem primeru bi lahko zmotno trdili, da so se posamezniki identificirali s
sodelovnim prostorom, ki je zgolj orodje za doseganje ciljev, torej z obstojem optimalnega
fizi€nega okolja, znotraj katerega se lahko ¢lani skupnosti (Se naprej) srecujejo, delajo ter
stopajo v medsebojne interakcije. Uporabniki se v tem primeru identificirajo s sodelovno

skupnostjo in ne s prostorom.

Identifikacija s sodelovno skupnostjo se prav tako kaze s posameznikovo participacijo v
skupnostnih aktivnostih. Predvsem pa je pogojena s pripadnostjo skupnosti, kar se lahko
manifestira na razli¢ne nacine. Sem spadajo predvsem visja stopnja zaznave do souporabnikov
(npr. spostovanje njihovih preferenc na relaciji do delovnega prostora) in njihovo mnenjsko

upostevanje (npr. pri sprejemanju konsenzualnih odlocitev).

Podatke, ki smo jih zbrali z vpraSalniki smo testirali z aplikacijo hierarhi¢ne regresijske analize.
Prvi korak je vkljuceval kontrolne variable, kot so leta, spol in Cas, preZivet v sodelovnem
okolju, v drugi korak pa smo vklju¢ili variable glede na interaktivnost posameznikov. Rezultati
so pokazali, da vi§ja kot je frekvenca interakcij, bolj se uporabniki identificirajo tako s

sodelovnim prostorom (B = .29, p <.001) kot tudi s sodelovno skupnostjo (f = .24, p =.001).
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Medtem ko v primeru neformalnih interakcij ni mogoce zaznati vecjih sprememb, je zaznana
vi§ja kvaliteta podpornih interakcij tako do sodelovnega prostora (f = .21, p = .001) kot tudi
do sodelovne skupnosti (= .26, p <.001) (glej tabelo 6.3). Frekventnost podpornih interakcij
znotraj sodelovnega okolja je torej pogojena s posameznikovo identifikacijo s sodelovno

skupnostjo. S tem lahko potrdimo drugo hipotezo.

Tabela 6.3: Identifikacija uporabnikov s sodelovnim prostorom in skupnostjo

Identifikacija s sodelovnim Identifikacija s sodelovno skupnostjo
prostorom
Korak 1 Korak 2 Korak 1 Korak 2
Leta —-.02 .03 .01 .06
Spol —.29%** —.18** —24*** —12*
Zasedenost ~ .22*** A1* 20%* .09
Frekventnost 29*** 24%*
interakcij
Neformalne .05 .07
interakcije
Podporne 21%* 26%F*
interakcije
AR? 13 .20 .09 21

N =251."p <.10, *p < .05, ** p < .01, *** p < .001.
Vir: Orel in Gerdenitsch (2017).

6.3 Identifikacija s sodelovno skupnostjo in prostorom ob vlogi upravljalca skupnosti

S potrditvijo druge hipoteze postavljamo temelj za osnovanje naslednje. Tretja in s tem zadnja
hipoteza, H3, postavlja trditev, da je identifikacija s sodelovnim prostorom kot tudi sodelovno
skupnostjo visja v sodelovnih prostorih z upravljalci skupnosti kot tistimi, ki te vloge ne
poznajo oziroma jo v sodelovna okolja ne uvajajo. Ob tem smo postavili predpostavko, da mora
upravljalcev  skupnosti uporabljati razlicne tehnike moderiranega povezovanja in

vzpostavljanja medosebnega zaupanja med ¢lani sodelovne skupnosti.

Upravljalci sodelovnih skupnosti z moderacijo uporabnikov in medosebnih relacij skrbijo za
razvoj in ohranjanje pozitivnho naravnane organizacijske klime ter za motiviranost ¢lanov
skupnosti (glej Schopfel in drugi 2015). Za pozitivno naravnano klimo, ki sodelovno skupnost
spodbuja k sodelovanju ter odprtosti, mora upravljalec skupnosti iskati ravnovesje med

individualizmom (torej pri¢akovanji, Zeljami in zahtevami posameznikov) in sociabilnostjo
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(torej pricakovanji, zeljami ter zahtevam vecinskega dela skupnosti) (Radenkovi¢ in drugi
2016, 10). Upravljalci skupnosti so s tega vidika primorani prepoznati informacijske, druzbene
in osebne resurse (glej Cross in drugi 2016) vsakega posameznika, ki je aktivno vkljucen v
skupnost sodelovnega prostora. Prav tako pa mora prepoznati individualne zahteve in tendenco
posameznika po samorealizaciji, ki se kaze v njegovi participativni vlogi tako znotraj skupnosti

kot tudi sodelovnega prostora.

Vzpostavljanje sodelovanj tako nastopa z upraviteljevim spodbujanjem interakcij in
medosebnih stikov med stalnimi in za¢asnimi uporabniki sodelovnih prostorov. Moderirano
povezovanje lahko poteka s formaliziranimi in podpornimi sre¢anji uporabnikov sodelovnih
prostorov, predvsem v obliki namenskih spoznavnih dogodkov, lahko pa tudi v obliki
neformalno naravnanih dogodkov, predvsem skupnostnih kosil, druzenj zunaj sodelovnega
okolja ter sre¢anj ob razli¢nih interesnih dejavnostih. Slednje predstavlja temelj za nadaljnji
razvoj pozitivno usmerjenih in podpornih interakcij med posamezniki, saj do kooperacije med

posamezniki pride zgolj v razmerah, ko je medsebojno zaupanje veliko (Rus 2008).

Upravljalec skupnosti tako nastopa v vlogi mediatorja in je — kot smo pokazali s potrditvijo
prve hipoteze — nujno potreben za razvoj podpornih interakcij znotraj sodelovnega okolja. Z
vprasalniki smo belezili njegovo vlogo v sodelovnih okoljih ter skupnostih in merili stopnjo

identifikacije uporabnikov.

V sodelovnih okoljih, ki poznajo vlogo upravljalca skupnosti, smo lahko zaznali pozitivno
identifikacijo uporabnikov tako do samega prostora (M = 3.02, SD = 1.00) kot tudi do
sodelovne skupnosti (M =2.59, SD = 1.01). Za primerjavo — v sodelovnih okoljih, kjer je vloga
upravljalca skupnosti izpuscena oziroma neobstojeca, je identifikacija uporabnikov tako do
samega sodelovnega prostora (M = 2.60, SD = 1.04; t245 = 3.003, p =.003) kot tudi do sodelovne
skupnosti nizja (M = 2.59, SD = 1.01; to41= 2.706, p = .007). Vloga upravljalcev skupnosti je
torej nujna za spodbujanje identifikacije tako s sodelovnim prostorom kot tudi sodelovno

skupnostjo. Na podlagi tega lahko tudi tretjo hipotezo, H3, v celoti potrdimo.
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7 SKLEPNA DISKUSIJA

7.1 Glavne ugotovitve in zakljucki

Z analizo in interpretacijo podatkov znotraj predhodnega poglavja lahko ustrezno zaklju¢imo
raziskovalni proces ter potrdimo vse tri hipoteze. Sodelovna okolja, ki omogocajo prostorsko
optimalne pogoje za aplikacijo moderiranih in spontanih procesov povezovanja preko
upravljalcev skupnosti, spodbujajo razvoj podpornih interakcij med posamezniki. Frekventnost
teh interakcij znotraj sodelovnega okolja je pozitivno povezana z uporabnikovo identifikacijo
s sodelovno skupnostjo. Identifikacija s sodelovnim prostorom kot tudi s sodelovno skupnostjo
pa je visja v sodelovnih prostorih z upravljalci skupnosti kot v tistih, ki te vloge ne poznajo ali

jo v svoja okolja ne uvajajo.

Kot v vsakem sistemati¢nem raziskovalnem delu smo tudi v nasem naleteli na dolocene
omejitve raziskovanja. Pri prvem metodoloskem pristopu, torej longitudinalnem opazovanju z
udelezbo ter belezenjem dnevniskih vpisov, smo se postavili v vlogo opazovalca, vendar pa
bili pri tem vseskozi podvrzeni nevarnosti pristranskosti ter posrednega vplivanja na

dogajanje3?

. Ob tem smo bili pozorni na ustrezno zakritje oziroma zamejitve vloge opazovalca
ter uvedbo dveh pristopov: aktivnega opazovanja z neposredno udelezbo v opazovanem okolju
ter prevzetja vloge v procesu razvoja sodelovnega okolja. VV prvem pristopu uporabniki
sodelovnih prostorov niso bili seznanjeni z vlogo opazovalca, do¢im so bili z njo seznanjeni
upravljalci skupnosti oziroma upravniki prostorov. Pri tem pa smo bili pozorni na anonimnost

in skrb za zasebnost.

V sklopu drugega pristopa pa so bili uporabniki sodelovnih prostorov seznanjeni z vlogo in
cilji raziskovalca. Namen opazovanja z udelezbo je bil tako spremljanje ravnanja
posameznikov v doloCenih situacijah, spremljanje dela upravljalcev skupnosti ter s tem

razumevanje razvoja podpornih interakcij, oblikovanje medosebnih relacij ter vzpostavitev

326 Pogojno problemati¢no je opazovanje znotraj ljubljanskega Poligona, katerega soustanovitelj je avtor
disertacije. Avtor je Se z dvema soustanoviteljema vodil proces vzpostavljanja tega od spodaj navzgor
zasnovanega sodelovnega prostora, pri tem pa bil izpostavljen dolo¢enim situacijam kot upravljalec skupnosti.
Sem spada predvsem prvotno prilagajanje sodelovnega prostora z namenom njegove optimizacije ter doseganjem
visoke stopnje udobja, vzpostavljanje organizacijske kulture, katere vrednote temeljijo na Sodelovnem manifestu
in oblikovanje vsebinskih aktivnosti. V primeru skupnostnih dogodkov je avtor disertacije svojo vlogo venomer
skusal zreducirati na vlogo opazovalca ter s tem ¢im manj vplivati na razvoj skupnosti kot tudi na njihove
dejavnosti.
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sodelovanj. Poleg tega smo spremljali tudi razvoj organizacijskih kultur znotraj sodelovnih
okolij ter tako z opazovanjem kot tudi serijami neformalnih pogovorov z uporabniki ter
upravljalci skupnosti iskali elemente, ki (so)oblikujejo organizacijske norme in vrednote. V
primeru belezenja izkustev v obliki dnevniskih zapisov ne moremo govoriti o problematiki ali
omejitvah, na katere bi raziskovalec naletel. Ceprav je vedina zapisov zabeleZena v prosti
obliki, smo predvideli izhodi§¢no formo belezenja in po tem vodilu tudi nato zapisovali
podatke. Le—te smo kasneje ustrezno kodirali, jih kategorizirali ter relevantne fragmente
uporabili znotraj posameznih vsebinskih sklopov disertacije.

Klju¢na omejitev pri izvedbi vprasalnikov je bila nezainteresiranost in pasivnost posameznikov
znotraj izbranih sodelovnih okolij*?’. Z namenom dviga motivacije je raziskovalec pogosto do
potencialno sodelujoCega pristopil osebno, mu razlozil vsebino vprasalnika, raziskovalne
usmeritve in cilje ter ga osebno prosil za sodelovanje. V drugih primerih so to vlogo prevzeli
upravljalci skupnosti v izbranih sodelovnih prostorih. Posledi¢no je bila najnizja udelezba
zabeleZena tam, kjer so bili vpraSalniki v fizi¢ni oziroma natisnjeni obliki zgolj odloZeni na za
to predvideno mesto. Spletno reSevanje vprasalnikov je bilo spodbujano preko interesnih
forumov. Kot omejitev takSnega nacina zbiranja podatkov lahko prav tako navedemo veliko
koli¢ino zahtevanega Casa ter lokacijsko pogojenost fizinega zbiranja podatkov, kar zahteva

potovanje med drzavami in ciljnimi lokacijami.

Iskanje sodelujo¢ih in zbiranje vpraSalnikov je imelo tudi pozitivne aspekte, predvsem
neposreden stik z upravljalci skupnosti ter opazovanje njihovega dela, kar je pomenilo, da sta
se obe metodi raziskovanja v dologenih trenutkih prekrivali®®. S tega vidika se je odlo¢itev za
kvalitativno—kvantitetno raziskovanje zdela logi¢na izbira. Medtem ko je opazovanje z
udelezbo ponudilo raziskovalcu celostni vpogled v obravnavano polje, je kvantitativni pristop

zbiranja podatkov z anketnimi vpraSalniki zagotovil preverljivost in to¢nost podatkov.

Stopnja identifikacije tako s sodelovnim prostorom kot tudi sodelovno skupnostjo je nedvomno
vecplastna. V primeru disertacije smo iskali predvsem korelacijo med vi§jo stopnjo
identifikacije ter vlogo upravljalca skupnosti, ki skrbi za motivacijo posameznikov,

spodbujanje njihove participacije v skupnosti (in prostoru) ter stimulira razvoj podpornih

327 7 izjemo ljubljanskega Poligona, kar lahko pojasnimo z vlogo raziskovalca kot upravitelja prostora oziroma
upravljalca sodelovne skupnosti.
328 Januar in februar 2016.

234



interakcij med uporabniki, kar vodi v kolektivno vzajemnost, medsebojno pomoc¢ ter razvoj
sodelovanj. Tukaj se kaze nujnost dvofazne analize. V primeru, da bi razumevanje vloge
upravljalca sodelovne skupnosti iskali zgolj z vpraSalniki, bi bili zamejeni na percepcijo
zaznave uporabnikov sodelovnih prostorov oziroma sodelujoc¢ih v raziskavi, kar bi nas dodatno
omejilo. Vendar pa smo v primeru nasega dela te podatke kombinirali s podatki, pridobljenimi

s procesom opazovanja, ustrezno razsirili vzorec ter pridobili SirSo sliko.

Doktorsko delo je tako rezultat dolgotrajnega raziskovalnega procesa ter intenzivnega dela
zadnjih petih let. Ne zgolj sistemati¢no opazovanje izbranih sodelovnih okolij, kombinacija
Stevilnih neformalnih pogovorov z uporabniki ter soavtorska izvedba vprasalnikov in
vzporedne akademske in strokovne objave, marve¢ tudi (so)ustanovitev najvedjega
slovenskega sodelovnega prostora je avtorju omogocilo poglobljen vpogled v obravnavano
polje. Osrednji nameni doktorskega dela so bili v tem obdobju raziskati fenomen sodelovnih
okolij, moderiranih in spontanih podpornih interakcij ter s tem sodelovanj, do katerih prihaja
znotraj njih. S tem smo zeleli pojasniti hitro naras¢ajoci trend rabe odprtih skupnostno
usmerjenih delovnih okolij. V zaCetku nasega dela smo si poleg preveritve treh nosilnih hipotez

zadali pet osrednjih ciljev ter jih skozi doktorsko disertacijo postopoma razdelali.

Za prvi cilj smo si zadali raziskati sodelo, njegovo vlogo v kontekstu dela posameznikov ter
proces vzpostavljanja medosebnih relacij in sodelovanj. Najprej smo preucili transformacijo
dela v 21. stoletju, identificirali spremembe na trgu dela ter se poglobili v evolucijo proznih in
samostojno naravnanih oblik dela. Fleksibilizacija bivanjskega sloga posameznika ter
svobodno prehajanje med poklici lahko vodi do primerov, ko se prekarizacija dela nanasa
predvsem na poslabSanje delovnih pogojev, posameznikovo prepuscenost samemu sebi, ko je
le—ta nezmozen za delo (npr. bolezen itn.) ter slabe izhodiséne moznosti za soocenje z nastalimi
tveganji, kar je posledica manjSe oziroma ni¢ne kolektivne povezanosti ter vzporedne
individualizacije. Ugotovili smo, da se skozi sodelo vzpostavlja konceptualizacija sodobnega,
fleksibilnega nacina izvedbe dela posameznikov razli¢nih poklicnih usmeritev, ki delujejo
bodisi samostojno bodisi v okviru dolo¢ene organizacije ter souporabljajo delovni prostor z
namenom optimizacije delovnih procesov, minimizacije morebitne socialne izolacije,
vklju€evanja v novo nastala oziroma ze obstojeCa omrezja v obliki sodelovne skupnosti,
intelektualne izmenjave ter vzajemne pomoci. Z drugimi besedami — spodbujajo razvoj

podpornih interakcij med posameznimi uporabniki sodelovnih prostorov.
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Za drugi cilj smo si zadali preuciti racionalizacijo posameznikovega delovnega procesa z
vidika vzpostavitve in rabe optimalnega sodelovnega okolja ter identifikacije s sodelovno
skupnostjo. Ugotovili smo, da je individualizacija delovnih procesov in vzporedna hitra rast
novega segmenta samostojno delujoce delovno aktivne populacije pripeljala do postopne
zameglitve in zabrisa meje med prvim ali primarnim ter drugim ali sekundarnim zivljenjskim
prostorom. Sodelovna okolja s tega vidika vpeljujejo tretji Zivljenjski prostor. S tem, ko le—ta
prevzamejo tipsko zasnovo tretjih zivljenjskih okolij, se manifestirajo kot novi delovni
ekosistemi, katerih namen sta pomoc¢ samostojno delujo¢im pri restavriranju in balansiranje
meja med delom in neformalnim bivanjem. Tretji Zivljenjski prostori naj bi po Oldenburgu
(1989) omogocali redno ali obCasno zdruzevanje podobno misle¢ih posameznikov z
raznolikimi ozadji, prav tako pa bodo v prihodnosti in dobi pospeSene segmentacije,

fleksibilizacije in informatizacije dela postali srediSca za nastanek skupnosti.

Sodelovni prostori ob tej predpostavki postanejo okolja lokalizirane socializacije ter spontane
sociabilnosti in jih s tega vidika transformirajo v sredis¢a urbanega zivljenja. Kljub temu pa
smo bili znotraj nasega dela to primorani problematizirati in opozoriti na vnovi¢no Spajanje
delovnega okolja z zasebnim, posebno ob naraS¢ajo¢em trendu hibridizacije modela, kjer
sodelovni prostori nudijo (dodatne) storitve. V primeru, da v dolo¢enem sodelovnem prostoru
aplicirana in znotraj skupnosti sprejeta kultura posega v meje neformalnega posameznikovega
bivanja, je naloga upravljalca skupnosti ta, da z ustrezno moderacijo pomaga posamezniku

obdrZzati locnice med zasebnim in javnim bivanjem.

Za tretji cilj smo si zastavili raziskati vpliv mediacijskega mehanizma in upravljanja s
Cloveskimi viri s strani upravljalca skupnosti znotraj sodelovnega okolja z namenom
spodbuditve razvoja podpornih interakcij. Stevilna sodelovna okolja po svetu vzpostavljajo
razlicne sodelovne kulture, osnovane na sklopu sprejetih in potrjenih norm ter vrednot, Ki
delujejo kot vezno tkivo med uporabniki doloCenega prostora. Kultura posameznega
sodelovnega prostora vpliva na interakcije med uporabniki oziroma delovanje mnozice
posameznikov v konkretni situaciji ter njihovo odzivanje na probleme, ki jih skuSajo
organizirano reSiti. Namen procesov vpenjanja posameznikov v kulturo sodelovnega prostora
oziroma zasebnih ciljev stremijo tudi k doseganju kolektivnih. Identifikacija posameznika
vpliva na oblikovanje njegovih mnenj, vedenj in staliS¢ ter na njegovo stopnjo motiviranosti.

Prav tako pa vpliva na gostost interakcij z drugimi uporabniki prostora. Interakcije so v
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neposredni korelaciji z artefakti organizacije, ki se najveckrat kazejo v obliki jezika kot

simbolike, celostne podobe ter vsebinskih usmeritev.

Jedro sodelovnih prostorov predstavlja sodelovna skupnost. Skupnost, Ki je bila vzpostavljena
od spodaj navzgor pred vzpostavitvijo fizi¢nega okolja, si predhodno oblikuje sistem vrednot
ter posledicno deli s strani posameznikov pricakovane vedenjske vzorce. Znotraj od zgoraj
navzdol vzpostavljenih prostorov obstaja skrb za nastanek Sibko povezane skupnosti, kjer
prevladuje premostitveni socialni kapital ter nizka stopnja zaupanja. Zaupanje smo namrec
razumeli kot predvidevanje verjetnosti dolocenega delovanja posameznika ter pricakovanje
dobronamernosti njegovega dejanja in ga kot takega razumeli kot podlago za razvoj relacij med
uporabniki sodelovnega prostora. Za zaupanje, vzpostavljeno med posamezniki oziroma
skupnostjo sodelovnega okolja, je potrebno poskrbeti predvsem zaradi morebitnih negativnih
vplivov zunanjega okolja, kot je na primer oportunizem. Naloga upravljalca skupnosti je v tem
kontekstu vzpostaviti dolo¢ene mehanizme (samo)zascite, predvsem s pomocjo vzvodov

selekcije ter preventivnih in restriktivnih ukrepov.

Ugotovili smo, da je vloga upravljalca skupnosti pomembna $e z vidika spodbujanja razvoja
interakcij med uporabniki sodelovnih prostorov. Upravljalec skupnosti mora imeti tako
celostni vpogled v karakteristike posameznih uporabnikov ter njihov obstoje¢ socialni kapital.
Le—ta je na ravni posameznika dispozicija in vezno tkivo skupnosti, ki deluje v kontekstu
doseganja in ohranjanja skupnostnih ali individualnih oziroma partikularnih interesov.
Neformalna medosebna komunikacija ter izmenjava informacij karakterizira socialna omreZzja,
ki so sestavljena iz mo¢nej$ih ali SibkejSih socialnih vezi med uporabniki. Intenziteta socialnih
vezi omogoca obstoj in nadaljnji razvoj oziroma Sirjenje ali kréenje socialnih omrezij. Medtem
ko so mocne vezi trdnejSe in temeljijo na zaupanju ter tako omogocajo stabilnejsi razvoj in
delovanje dolo¢nega omrezja, omogocajo SibkejsSe vecjo stopnjo fleksibilnosti in adaptivnosti.
Za mocnejSe vezi je torej potreben razvoj podpornih interakcij. Frekventnost teh interakcij je
nujna za visoko identifikacijo uporabnikov do sodelovne skupnosti. Vlogo upravljalcev
skupnosti smo prepoznali kot nujno potrebno za vzpostavitev podporne, reciproc¢no usmerjene

sodelovne skupnosti ter optimalnega delovnega okolja.

Za cetrti cilj smo si zastavili razumeti vidike naras€anja trenda vzpostavljana in uporabe
sodelovnih okolij. Sistemati¢no smo preucili ter vzpostavili zgodovinski pregled razvoja sodela

in uvedli ustrezno kategorizacijo, kar nam je omogocilo identificikacijo dveh osrednjih
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trendov, ki bosta nastopila v prihodnosti. Sodelovni model je postal zanimiv za korporativno
vlaganje ter posledi¢no tudi upravljanje. Slednje je v letu po 2015 sprozilo skokovito rast novo
odprtih sodelovnih prostorov ter njihovo postopno hibridizacijo. Vzporedno s tem smo zaznali,
da hitra ekspanzija sodelovnih okolij vpliva na digitalni turizem in povecuje pretok fleksibilnih
delavcev v obliki digitalnih nomadov. Prav tako pa je s tem lokacijsko gledano mogoce zaznati
spodbudo samostojno ali dislocirano delujo¢im posameznikom, da se s prehajanjem med
prostori hitreje vkljucuje v manj$a omrezja. S tem pospesujejo pretok znanja, zvisSujejo stopnjo
skupinske participacije, medsebojno vplivajo na procese izvedbe dela, spodbujajo ustvarjalnost

in svojo sociabilnost.

Ceprav sta tako pove¢ana potreba kot tudi interes omogod&ili skoraj$njo eksponentno rast
sodelovnih prostorov, smo bili primorani identificirati tako pozitivne kot negativne aspekte, ki
bodo vplivali na razvoj sodelovnih okolij v prihodnosti. Prevladujo¢i od spodaj navzgor
vzpostavljeni prostori se postopoma odmikajo korporativnim hibridno usmerjenim modelom,
kar vpliva na alternacijo izhodis¢nih in z univerzalnimi listinami, kot je na primer Sodelovni
manifest sprejetih vrednot, ki tvorijo organizacijsko kulturo znotraj sodelovnih okolij.
Vzporedno je hitra popularizacija sodela kot metode dela in souporabe delovnih povrsin ter
rast Stevila odprtih sodelovnih prostorov po letu 2012 pripeljala od odmika heterogenosti
skupnosti uporabnikov do vse vecje namenske specializacije prostorov in naslavljanja

uporabnikov, ki imajo potrebe po specificnem delovnem okolju.

Za peti in s tem zadnji cilj smo si zadali utemeljiti ter utrditi slovensko terminologijo na
podro¢ju sodela. Ugotovili smo, da je razumevanje razvoja sodela na slovenskih tleh
pomembno z dveh vidikov. Slovenski prostor je zgodnja okolja sodelovanja in prve skupnostne
delovne prostore pridobil Ze v sredini devetdesetih let in se na tem podro¢ju uvrS¢a med
progresivnejSe razvojne habitate, Ceprav je to dejstvo v SirSem svetovnem in evropskem
prostoru nepoznano ter pogosto spregledano. Prav tako pa domace okolje na podroc¢ju sodela
zaznamuje izrazito nepoznavanje sodelovnega modela ter izraba ali napacna raba v kontekstu
javnih politik ter korporativnih okolij. Z obzirom na to smo znotraj doktorske disertacije
vzpostavili terminoloski slovar ter podrobneje definirali in poslovenili kljucne besede ter

koncepte.

S tem smo dosegli vse v zacetku zastavljene cilje in prisli do smiselnega zakljucka podpodrocja

sodelovnega modela, kjer so v ospredju podporne interakcije ter s tem sodelovanje med
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uporabniki sodelovnih prostorov. Ocenimo lahko, da se bo zaradi hitrih premikov na podrocju
dela, ¢emur botrujejo tako druzbene kot tudi tehnoloske spremembe, model sodela
populariziral ter razvijal naprej. Zaradi slednjega smo v okviru zakljucka nase sklepne diskusije
primorani podati usmeritve za nadaljnje raziskovanje ter predloge, ki odpirajo nove podro¢ne

vidike raziskovanega modela.

7.2 Usmeritve nadaljnjega raziskovanja

Kljub temu da doktorsko delo zapira dolo¢ene vsebinske sklope preucevanega polja, je
temeljito raziskovanje odprlo nova vpraSanja, ki bodo v prihodnje zahtevala naSo pozornost.
Uporaba kvalitativne metode raziskovanja, torej longitudinalne Studije ter opazovanja z
udelezbo v razli¢nih sodelovnih okoljih, je odprlo Stevilne dileme, ki se navezujejo tako na
posamezne uporabnike in njihovo medsebojno povezovanje v omrezja ter s tem v skupnost kot
tudi na prostorske aspekte sodelovnih prostorov in uporabnisko izku$njo uporabnikov
izbranega prostora. Raziskovanje opisanega bo zahtevalo preplet razlicnih znanstvenih

podrocij.

S tabelo 7.1 podajamo priporocila za nadaljnje raziskovanje.

Tabela 7.1: Priporocila za nadaljnje raziskovanje

Raziskovalna izhodi$¢a in vprasanja Priporoden teoretski okvir3?®

Samozaposlovanje in sodelovni prostori. Social isolation theories (Granovetter 1983;

Raziskovalna vpraSanja:

Ali sodelovni prostori spodbujajo delovno
uspesnost samozaposlenih?

Ali sodelovna skupnost pozitivno vpliva na
vkljucevanje samozaposlenih v

interdisciplinarna ter multidisciplinarna
omrezja?
Kaksna je vloga transnacionalnih sodelovnih

zdruzenj pri oblikovanju skupnostih vrednot?

Zimmer 1986; Wood & Bandura 1989;
Marks & MacDermid 1996; Barnett & Hyde
2001)

Community Development Theory (Woolcock
& Narayan 2000; De Filippis 2001; Mathie
& Cunningham 2003)

Collaboration Theory (Wood & Gray 1991;
Grant & Baden—Fuller 1995; Gajda 2004;

329 § tabelo 7.1 podajamo teoretska priporo¢ila oziroma izhodis¢a, ki pa jih lodeno ne zavajamo kot vire naSega

doktorskega dela.
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Razumevanje ustvarjalnih  procesov in
procesov inoviranja.

Raziskovalna vprasanja:

Ali

ustvarjalne procese posameznika?

sodelovni  prostori  spodbujajo
Ali sodelovna skupnost spodbuja ustvarjalne

procese posameznika?

Ali  sodelovni  prostori  spodbujajo
inovativnost med posamezniki?
Ali sodelovna  skupnost  spodbuja

inovativnost med posamezniki?
Je spodbuda inovativnosti med posamezniki
v sodelovnem prostoru pogojena z obstojem

sodelovne skupnosti?

Proximity theory (Grossman & Helpman
1993; Freel 2003; Boschma 2005; Knoben &
Oerlemans 2006)
Innovation theory (Kirton 1989;
Johannessen in drugi 1999; Penn in drugi
1999; Vallas 1999)

The Theory of
Creativity (Rogers 1954; Maslow 1974,
Woodman in drugi 1993; Sawyer 2001)

Social

Humanistic

Learning and Practice
Theory (Bandura 1977; Lave 1988; Bourdieu

1992; Wenger 1998)

Vloga upravljalcev skupnosti in upravljanje
s Cloveskim kapitalom.

Raziskovalna vprasanja:

Ali  so upravljalci skupnosti  zaradi
upravljanja s cloveskim kapitalom ter svoje
vloge mediatorja  podvrzeni  tveganju
izgorelosti?

Kako lahko upravljalci skupnosti spodbujajo
razvoj ustvarjalnih in inovativnih procesov
znotraj sodelovnega okolja?

Ali lahko predpostavimo univerzalni model

moderacije sodelovnih skupnosti?

Social Network & Social Capital
Theories (Putnam 1995; Rogers 2003;
Granovetter 2005; Simon & Schuster

2000; Costa and Kahn 2003)

Theory of Burnout (Meier 1983; Finn 1988;
Bunk in Schaufeli 1993; Maslach 1998;
Abbasi & Hollman 2000)

Theory of Cooperation (Axelrod & Hamilton
1981; Gintis 2000; Peredo & Chrisman
2006)

Vloga tehnologij navidezne resni¢nosti in
prostora.

Raziskovalna vpraSanja:

Katere so predpostavke za digitalizacijo
delovnih okolij v naslednjem desetletju?
Ali lahko navidezno resnicnostni sodelovni

prostor nadomesti stvarno sodelovno okolje?

Spatial theory (Soja 1989; Tickamyer 2000;
Hillier 2007)

Theory of presence (Sheridan 1992; Ryan
1999; Schuemie & Van Der Straaten 2001;
Lee 2004)
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Ali omogoca navidezna resnicnost enake | Interaction theory (Benford & Fahlen 1993;
pogoje interaktivnosti kot interaktivnost | Palmer 1995; Walther 1996; Sutcliffe &
znotraj sodelovnih okolij? Kaur 2000; Orel 2017)

7.3 Priporocila za odlocevalce ter upravljalce

Raziskovalni izsledki predstavljajo temeljna izhodis¢a za Sirsi spekter druzbe, predvsem pa za
relevantne akterje, ki so posredno ali neposredno povezani s podro¢jem sodela. V nadaljevanju
ne ponujamo zgolj izhodis¢, pomembnih z vidika upravljanja in vodenja tako sodelovnih okolij
kot moderiranja notranjih procesov in uravnavanja Eloveskih virov, temve¢ predlagamo
nastavke za oblikovanje ter vrednotenje podpornih programov, s katerimi javne politike bodisi
nacrtno spodbujajo bodisi nespretno zavirajo razvoj sodelovnih prostorov. S tega vidika smo
ob koncu doktorskega dela oblikovali nekatere predloge v obliki smernic in vodil tako za
upravljalce kot tudi predstavnike javnih politik33.

Upravljalcem ustvarjalnih skupnosti ter sodelovnih prostorov se priporoda:

1. Jedro sodelovnih prostorov predstavlja sodelovna skupnost. Skupnost, ki je bila
vzpostavljena od spodaj navzgor pred vzpostavitvijo fizicnega okolja, si predhodno
oblikuje sistem vrednot ter posledi¢no deli s strani posameznikov pri¢akovane
vedenjske vzorce. Znotraj od zgoraj navzdol vzpostavljenih prostorov obstaja skrb za
nastanek Sibko povezane skupnosti, kjer prevladuje premostitveni socialni kapital ter
nizka stopnja zaupanja. V kolikor je sodelovni prostor vzpostavljen brez ustrezne
skupnosti in njene podpore, mora upravljalec poskrbeti za alokacijo dislociranih
ustvarjalnih skupnosti, spodbuditi njihovo potencialno vkljucitev v prostor ter ustrezno
negovati skupnostne procese soustvarjanja.

2. Vloga upravljalcev skupnosti je nujna za spodbujanje identifikacije tako s sodelovnim
prostorom kot tudi s sodelovno skupnostjo. Ob tem je prav tako potreben ustrezen nacrt
vodene in spontane moderacije skupnostnih procesov. Upravljalci skupnosti so namrec
jedro upravljanja in uravnavanja ¢loveskih odnosov ter povezanih procesov znotraj

sodelovnih okolij.

330 Ob tem naj vnovi¢ opozorimo, da je bila Ze v letu 2015 s strani upravljalcev ljubljanskega Poligona pripravljena
Studija o rezultatih pilotnega projekta sodela ter mozZnostih implementacije pilotnega poslovnega modela kot
temeljnega stebra podpornega okolja v Sloveniji (Per¢i¢ in drugi 2015). Dokument tri leta od objave $e vedno
predstavlja temeljno dokumentacijo analize obstojeCega stanja, potencialov domacega okolja ter oblikovanih
predlogov, ki bi ne zgolj podprli razvoj Ze obstojec¢ih sodelovnih okolij, marve¢ spodbudili rast novih.
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3. Frekventnost podpornih interakcij znotraj sodelovnega okolja je pogojena s
posameznikovo identifikacijo s sodelovno skupnostjo, zato mora upravljalec z
moderacijo skrbeti za ustrezno uravnavanje tako neformalnih kot tudi podpornih
interakcij, ki imajo zaznavno izhodis¢e v bodisi usmerjenosti razvoja relacij bodisi v
oblikovanju skupnih ciljev.

4. Ustrezna vzpostavitev odprte sodelovne kulture ter (so)oblikovanje norm in vrednot s
katerimi se skupnost identificira ter prevzame svojo podporno vlogo. S tem se znotraj
sodelovne skupnosti pospeSuje pretok znanja, zviSuje Sse stopnja skupinske
participacije, medsebojno se vpliva na procese izvedbe dela, spodbuja se ustvarjalnost
in sociabilnost posameznikov.

5. Upravljalec sodelovnega prostora naj poskrbi za ustrezno pretocnost in odprto
postavitev prostora, ki uporabnike spodbuja k souporabi ter medsebojni pomoci.
Dostop do cloveskega ter socialnega kapitala in baz znanj namre¢ posamezniku
omogoc¢a vkljuéevanje v omrezja in transferje znanja ter odpira dostop do novih
informacijskih ali finan¢nih virov.

6. Sodelovna okolja naj se razume in obravnava kot tretja zivljenjska okolja.
Individualizacija delovnih procesov in vzporedna hitra rast novega segmenta
samostojno delujoce delovno aktivne populacije je pripeljala do postopne zameglitve
in zabrisa meje med prvim ali primarnim ter drugim ali sekundarnim Zivljenjskim
prostorom. Sodelovna okolja naj zato s tega vidika postopoma vpeljujejo model tretjega
zivljenjskega prostora. S tem, ko sodelovni prostori prevzamejo tipsko zasnovo tretjih
zivljenjskih okolij, se manifestirajo kot novi delovni ekosistemi, katerih namen sta
vzpostavljanje posredne pomoci samostojno delujo¢im posameznikom pri restavriranju
in balansiranje meja med delom in neformalnim bivanjem. Tretji Zivljenjski prostori
namre¢ omogocajo redno ali ob¢asno zdruzevanje podobno mislecih posameznikov z
raznolikimi ozadji, prav tako pa bodo v prihodnosti in dobi pospeSene segmentacije,

fleksibilizacije in informatizacije dela postala sredis¢a za razvoj ustvarjalnih skupnosti.

Predstavnikom javnih politik se svetuje:

1. Temeljna preuditev in razumevanje podroc¢ja kreativnih industrij tako znotraj druzbe
kot tudi gospodarstva ter vloge sodela, sodelovnih skupnosti ter skupnostno usmerjenih

podpornih okolij.
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Izogibanje zamenjevanja klju¢nih konceptov ter namernih ali nenamernih zlorab
ekonomij souporabe do katerih prihaja najveckrat zaradi nerazumevanja izhodis¢nih
konceptov.

Ustrezna kategorizacija delovno aktivnih skupin, s poudarkom na razumevanju
polozaja samozaposlenih ter svobodnjakov kot primarne ciljne skupine uporabnikov
sodelovnih okolij.

Oblikovanje ucinkovite sistemske podpore, temelje¢e predvsem na neposredni ali
posredni finan¢ni pomoci tako sodelovnim okoljem kot tudi skupnostim, ki niso nujno
vezane na stalni prostor.

Identifikacija ter alokacija dislociranih ustvarjalnih skupnosti, identifikacija njihove
vloge v druzbi ter razumevanje njihovih potreb po resursih.

Tesnejse sodelovanje z upravljalci tako sodelovnih prostorov kot tudi ustvarjalnih
skupnosti ter njihova vkljuéitev tako v ekspertne skupine s posvetovalno vlogo kot tudi

v same odlocevalske procese.
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PRILOGE
PRILOGA A: Vprasalnik

Raziskava sodelovnih
prostorov

Spostovani!

Na zacCetku bi se radi zahvalili za udelezbo v pricujoCi raziskavi. Vprasalnik poteka
na temo interakcij v sodelovnih prostorih in vam bo vzel priblizno 10 minut

vasega Casa.

Udelezba v raziskavi je popolnoma anonima, saj bodo vsi vasi odgovori obravnavani
Z najvecjo mero spostovanja zasebnosti. Upostevani bodo zgolj celostno izpolnjeni
vprasalniki. Posledi¢no vas prosiva, da odgovorite na vsa vprasanja ter se pri tem

zanaSate na spontanost.

Zahvaljujemo se za vasSe sodelovanje!
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Sodelovni prostori

IzhodiS¢ni podatki o uporabi vasih sodelovnih prostorov.

Ime sodelovnega prostora iz katerega trenutno delate:

Lokacija vasega sodelovnega prostora (mesto):

Ali ima ta sodelovni prostor skupnost? O da O ne

Ali ima ta sodelovni prostor upravljalce skupnosti? O da O ne

V kolikor ima vas sodelovni prostor upravljalce skupnosti na kratko opisSite njihove delovne
naloge:

Koliko ¢asa ze uporabljate sodelovni prostor? mesecev
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Ocenite, koliko ¢asa okvirno prezivite v enem
izmed spodaj nastetih prostorov:

(procentualno)

%

v sodelovnem prostoru

Vv lastni pisarni

Vv prijateljevi pisarni

v domagci pisarni

v drugih okoljih (kavarne, vlak itn.)

> 100

Identificirajte preferenéni okvir izvedbe dela iz sodelovnega prostora:

(moznih ve€ odgovorov)

(3 polni delovni &as (t.j. 9 do 5, 10 do 6 itn.)

0 nekaj ur dnevno
(3 ob vikendih

a ponodi

3 obgasno

a drugo

Kako pomembni so naslednji razlogi
za sprejem vase odlocitve o uporabi
sodelovnega okolja?

nepomem
bno

pretezno
nepomembn
o]

pretezno
pomembn pomembno
o

zelo
pomembn
o

strukturiranje delovnega dneva 0

O

sodelovanje

fleksibilno delo

povezovanje

interakcija

produktivnost

infrastruktura

gauaaaaa

lokacijske prednosti

Qaaaaaad

Qaaaaaaag
Qaaaaad

Qaaaaaoaag
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cenovna ugodnost O a a O 0

programi zagonskega podjetnistva in J
inoviranja

Interakcije

Ob koliko priloznostih se vpletete v interakcije z drugimi uporabniki prostora?

O a a a a

skoraj nikoli/nikoli redko obéasno pogosto zelo pogosto

Kako pogosto se vpletete v interakcije v primerjavi z ostalimi uporabniki vaSega
sodelovnega prostora?

O a O a 0

zelo redko redko enako kot ostali pogosto zelo pogosto

Ali se vidite kot nekdo, ki zelo pogosto stopa v interakcije z ostalimi uporabniki
sodelovnega prostora?

O a a a 0

se zelo ne strinjam se ne strinjam nevtralno se strinjam se zelo strinjam

V naslednjem delu smo identificirali interakcije, ki zelo 5 zelo
zaobjemajo hitre stike do dalj$ih stikov. Prosimo  redko/ = redko Ot;]%as pogosto pogos
ocenite, kolikokrat naletite na naslednje situacije: Kol 0
Izmenjava pozdrava z drugim uporabnikom. | O 0 | 0
Kratek pogovor. a 0 a 0 0
Stik ob kavi ter pogovor. d | a 0 0
DaljSe druZenje z drugim uporabnikov (npr. igranje

namiznega tenisa, racunalniskih iger itn.) O O 0 0 0
Kosilo z drugim uporabnikom. a0 0 a 0 0
Daljsi stik ter obsirnejsi pogovor z drugim uporabnikom . g O O O 0O
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Podpora drugega uporabnika pri iskanju novega delovnega

mesta zan;. O O O 0
Prejemanje podpore s strani drugega uporabnika ob iskanju

novega delovnega mesta zase. O O O 0
Projektno delo z drugim uporabnikom prostora (npr.

viharjenje mozganov, organizacija dogodkov itn.). O O O 0
Do katere mere veljajo naslednje Souporabniki Prijatelji
trditve za souporabnike sodelovnih

prostorov ter do katere mere za vase niti a0 Prete Ce‘l’oti niti a0 Prete Ce‘l’oti
prijatelje? ne Zno ne Zno
Kako se lahko zanesete na te osebe, ko se O 0O 0O 0O O O 0O 0O
vase delovne razmere poslabsajo?

Kako pripravljene so te osebe poslusati o O 0O 0O 0O O O 0O 0O
vasih tezavah z delom?

Kako se lahko zanesete na podporo teh

oseb z namenom olajSanja trenutnega 0o 0o o0 O 000
dela?

Kako pripravljene so te osebe poslusati o O O 0O 0O O O 0O 0O
vasih osebnih teZzavah?

Kako lahko je pristopiti k pogovoru s temi O O 0O 0O O O 0O 0O
osebami?
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Delovni pogoji

Oznacdite, kako se strinjate s spodnjimi trditvami,
ki se naslavljajo na vase sodelovno okolje.

Se ne
strinjam

Se zelo
strinjam

Ko nekdo zali sodelovni prostor, le—to dojemam kot
osebno Zalitev.

Zelo me zanima, kaj si drugi mislijo o sodelovhem
prostoru.

Ko govorim o sodelovnem prostoru, navadno uporabljam
zaimek "mi" namesto "oni".

Uspeh sodelovnega prostora je tudi moj uspeh.

Ko nekdo pohvali sodelovni prostor, se zdi kot osebna
pohvala.

Ce bi kateri izmed medijev kritiziral sodelovni prostor, bi se
pocutil osramoceno.

o o a a 4d

O o o a 4a d

o o a a d

a o a a a g

 a a a 4

Oznacite, kako se strinjate s spodnjimi trditvami,
ki se naslavljajo na vaso sodelovno skupnost.

Se ne
strinjam

Se zelo
strinjam

Ko nekdo zali sodelovno skupnost, le—to dojemam kot
osebno zalitev.

O

O

Zelo me zanima, kaj si drugi mislijo o sodelovni skupnosti.

Ko govorim o sodelovni skupnosti, navadno uporabljam
zaimek "mi" namesto "oni".

Uspeh sodelovne skupnosti je tudi moj uspeh.

Ko nekdo pohvali sodelovno skupnost, se zdi kot osebna
pohvala.

Ce bi kateri izmed medijev kritiziral sodelovno skupnost, bi
se pocutil osramoceno.

O O a a d

a a a a a g

a o a o aa

a o a o aa

 a a a d
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Osebne informacije

Starost let

Spol O zenski O moski O drugo

Nacionalnost

NajviSja dosezena izobrazba
3 vajenistvo
3 osnovna Sola
3 srednja 3ola
3 univerzitetna diploma
O univerzitetni magisterij
O doktorat

3 drugo

Zaposlitveni status

(moznih ve¢ odgovorov)

O zaposlitev za polni delovni ¢as

O zaposlitev za polovi¢ni delovni ¢as
0 samozaposlen

O svobodnjak (freelancer)

0O Student

3 drugo

Hvala za vase sodelovanije!
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