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Rozdzial I - PRACA W ZYCIU CZLOWIEKA

1. DEFINICJE PRACY

Praca jest istotnym czynnikiem rozwoju czlowieka i elementem organizujacym zycie
spoleczenstw 1 jednostek ze wzgledu na fakt, iz zaymuje 2/3 dorostego zycia. Praca jest wigc
szczegblna forma dzialalnos$ci czlowieka. Rozni si¢ od innych form dzialania dwoma
cechami. Po pierwsze wynik pracy jest spolecznie uzyteczny (shuzy nie tylko jednostce). Po
drugie motywacja do pracy ma charakter posredni, poniewaz cel pracy jest dla czlowieka
celem wtornym. Jest srodkiem do celu pierwotnego, jakim jest zaspokojenie okreslonej
potrzeby.

Fakt ten wyr6znia czlowieka i jego prace sposrdd innych organizmow zywych, ktore
realizujac swoja pracg w sensie fizjologicznym nie sa zdolne do $wiadomego kumulowania
wynikajacych z tego faktu do§wiadczen i wiedzy, nie sa zdolne do rozwoju poprzez prace, np.
mrowki.

Przedstawione ponizej definicje', wskazujac na zlozono$é i bogactwo problematyki
pracy, pozwalaja stwierdzi¢, ze praca stanowi zrédto zaspokajania potrzeb ludzkich, jest
niezbednym warunkiem egzystencji i rozwoju czlowieka, okreslajac jego pozycje w
spoleczenstwie.

W nauce biologii brzmi ona nastgpujaco: ruch i reakcje chemiczne o charakterze
organicznym, jaki odbywa si¢ w organizmach zywych. Konsekwencja definicji biologicznej
jest okreslenie fizjologiczne: cztowiek pracuje wtedy, gdy wykonuje dowolne ruchy
mig$niami prazkowanymi (praca dynamiczna) lub gdy utrzymuje je w stanie napigcia (praca
statyczna), albo tez - gdy w sieci nerwowej nastgpuja okreslone przebiegi impulsow.
Fizjologia pracy uznaje zatem za prac¢ procesy migsniowe lub nerwowe organizmu
cztlowieka bez wzgledu na ich cel czy uzyskany rezultat.

Odmienne jest podejscie w psychologii, gdzie przez prac¢ rozumie si¢ formg
systematycznej aktywnosci umystowej, ktora jest ukierunkowana na osiagnigcie okreslonego
celu. Psychologia zalicza wigc pracg czlowieka do dziatan majacych charakter heteroteliczny.
Nie pracuje ten, kto dziata dla samej przyjemnosci 1 pigkna dziatania.

W socjologii praca to kazda celowa czynnos$¢, prowadzaca do zaspokojenia dowolnych

potrzeb ludzkich, posiadajaca spoteczna doniosto$¢ i zapewniajaca jednostkom czy grupom,

' Nowakowski J., Szmidt Cz., Praca ludzka w spoteczenstwie, w: Nauka o pracy, pod red. Nowakowskiego J.,
PWN, Warszawa 1981, str. 5 — 6; Wiernek B., Przedmiot socjologii i psychologii pracy, w: Socjologia
i psychologia pracy, pod red. Bugla J., AGH, Krakow 1994, str. 10.



ktore ja wykonuja, okreslona pozycj¢ w spoteczenstwie. W podanej definicji podkresla sig¢
skutki wykonywania pracy przez czlowieka w postaci pozycji, jaka zyskuje jednostka Iub
grupa w spoleczenstwie oraz przypisane z tego tytulu prawa i obowiazki.

Pojecie pracy, sformulowane w prakseologii jest podobne do przedstawionego wyzej, bo
ktadzie nacisk na uzytkowe efekty pracy ludzkiej, ale ujecie to jest nieco szersze.
Prakseologia uznaje za pracg wszelki splot czynow [...], majacych charakter pokonywania
trudnosci dla zado$¢uczynienia czyims istotnym potrzebom.

Filozofia akcentuje jeszcze inny aspekt pracy ludzkiej. W nauce tej praca jest przede
wszystkim procesem, zachodzacym pomigdzy cztowiekiem a przyroda. W procesie tym
czlowiek swym wilasnym czynem doprowadza do wymiany materii z przyroda, reguluje i
kontroluje te wymiang. Oddzialywujac swymi poruszeniami na przyrod¢ zewngtrzna i
zmieniajac ja czlowiek zmienia zarazem i1 swoja naturg¢. Nalezy bowiem uswiadomié sobie
wzajemne oddzialywanie na siebie pracy i cztowieka. Dzialanie czlowieka jest zrodtem i
niecodzownym warunkiem tworzenia nowych warto$ci, zmian 1 udoskonaleh metod
wytwarzania, rozwoju i1 postgpu spolecznego. Jednoczesnie praca jako taka, jej rodzaj i
warunki, w ktérych jest prowadzona, istotnie wptywaja na czlowieka, jego organizm i
osobowos$¢. Dostrzeganie tych wzajemnych oddziatywan jest niezbgdne przy ocenie i
porownaniach pracownikow réznych zawodow, dzialajacych w roéznych dziedzinach
wytwarzania w roznych przedsigbiorstwach.

Problematyka pracy, zarowno w teorii jak i1 praktyce, bywa faczona z problematyka
zawodu. Pojecia pracy i zawodu $cisle wiaza si¢ ze soba, lecz nie nalezy ich traktowac jako
synonimy”. Zawod bowiem obejmuje konkretne rodzaje prac, wykonywane przez okrelone
grupy ludzi. Wérod nich wystepuje specjalizacja w okreslonych czynno$ciach, ktéra prowadzi
do specjalizacji rozmaitego rodzaju konkretnych prac, co nazywamy zawodowym podziatem
pracy.

Dziatalnos¢ cztowieka w procesach pracy mozna rozpatrywaé w dwu aspektach’:

2 Definicj¢ zawodu precyzyjnie okreslit prof. J. Szczepanski, opisujac cztery sktadowe zawodu: 1) system
czynno$ci wewngtrznie spojny, oparty na okreslonej wiedzy i umiejgtno$ciach, skierowany na wytworzenie
pewnego produktu czy ustug zaspokajajacych potrzeby; 2) czynnosci te wykonywane sa przez pracownika
systematycznie i trwale; 3) wykonywanie tych czynno$ci jest podstawa bytu ekonomicznego pracownika;
4) czynnosci te i zwigzane z nimi konsekwencje spoteczne sa podstawa prestizu i spolecznej pozycji
pracownika, w: Szczepanski J., Czynniki ksztaltujace zawod i strukture zawodowa, w: Socjologia zawodow,

pod red. Sarapaty A., Ksiazka i Wiedza, Warszawa 1965, str. 16.

3 Rusek E., Psychologiczne mechanizmy regulujace dziatanie cztowieka, w: Socjologia i psychologia pracy, pod

red. Bugla J., AGH, Krakoéw 1994, str. 44 — 45,



a aspekcie tresciowym: rodzaje dzialalnosci jakie wykonuje cztowiek. W wyniku
postepujacego podziatu pracy powstaty setki roznych zawodow. Przyporzadkowanie
jednostki do zawodu jest sprawa bardzo osobista i istotna, gdyz chodzi o
psychologiczna specyfike wykonywania okre§lonego rodzaju dzialalnosci. Juz sam
wybor zawodu, o ile nie jest sprawa przypadku lub nacisku, wskazuje na okreslone
ukierunkowanie, na okreslone zainteresowania i zamilowania4;

o aspekcie sprawnos$ciowym: rézne osoby wykonuja czynnosci wolniej lub szybciej,
z bledami lub bez bledow, z mniejsza lub wigksza trudnoscia. Jezeli stopien
sprawno$ci wykonywania danej czynno$ci jest wyzszy od przecigtnego wedlug
wykresu Gaussa to mozemy mowi¢ o zdolno$ciach w danym kierunku. Kwestia
udzialu w zdolnosciach czynnika wrodzonego i efektu ¢wiczenia stanowi sprawe
otwarta, chociaz badacze zgadzaja sig, ze obydwa czynniki odgrywaja istotna role.

Mozna wyrdzni¢ pie¢ czynnosci psychicznych, na ktérych opiera si¢ regulacja naszego

stosunku do $wiata oraz stopien sprawnosci w zakresie tych podstawowych czynnosci (tabela
1). Poziom sprawnos$ci wykonywania czynnosci jest istotny, niezaleznie od tego, czy dotyczy
on pracy o charakterze koncepcyjnym (duza rola sprawnos$ci myslenia), czy tez ruchdéw
roboczych (duza rola sprawno$ci manualnych). Sprawno$¢ dziatania czlowieka ulega
zmianom pod wplywem réznych czynnikow, wystepujacych w procesie pracy. Sprawnos$¢
funkcjonowania danego czynnika psychicznego jednak mozna poprawi¢ przez uczestnictwo w

odpowiednim szkoleniu.

* W kwalifikacjach zawodowych najczesciej wyodrebnia si¢ trzy elementy skladowe: 1. wiedze ogélna
i specjalistyczna, ktéra stanowi warunek skutecznego wykonywania zadan wchodzacych w zakres danego
rodzaju pracy; 2. doswiadczenia i nawyki produkcyjne, zdobyte w trakcie pracy zawodowej; 3. predyspozycje
psychiczne cztowieka do wykonywania okreslonych funkcji zawodowych: inicjatywe, zdolno$ci organizacyjne
i kierownicze, zdolnosci do pracy tworczej i systematycznos$¢, w: Polanska A., Fkonomia pracy w zarzqdzaniu,

Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 1995, str. 56 — 57.



Tabela 1. Podstawowe czynno$ci 1 ich mierniki charakteryzujace sprawnos$¢ czlowieka

w kontaktach z otoczeniem.

Czynniki Sprawno$¢ w zakresie czynnos$ci Miernik obiektywny
psychiczne
spostrze ganie spostrzegawczos$¢ | sprawnos¢ wyodrebniania los¢ 1 jakos¢ sktadnikow
przedmiotow i zjawisk wyodrgbnionych
w odzwierciedlanej bezposrednio | w materiale i czas,
rzeczywistosci, a w obrgbie w jakim to nastapito
przedmiotow i zjawisk ich czgsci
skladowych lub cech
wyobrazanie wyobraznia sprawno$¢ operowania fatwos$¢ reprodukowania
materialem posredniego, doswiadczenia i tatwos¢
obrazowego odzwierciedlania tworzenia nowych
rzeczywistosci, w sensie potaczen w materiale
odtwarzania lub tworzenia posredniego
odzwierciedlenia
rzeczywistosci
mys$lenie inteligencja sprawno$¢ myslowego trudno$¢ rozwiazanego
wyodrebnienia sktadnikow zadania i czas, w jakim to
1 uyymowania ich wzajemnych nastapito
stosunkow
manipulowanie | zrecznosé sprawno$¢ wykonywania ztozonos$¢ czynnosci
czynnosci ruchowych ruchowej wykonane;j
w jednostce czasu
emocjonowanie | wrazliwos¢ sprawno$¢ wchodzenia w stan zakres, ztozono$¢ i czas,
emocjonalna emocjonalny, w wyniku dzialania | w jakim powstaja emocje
bodZcdé6w emocjonalnych oraz (uczucia)
wywotywanie w sobie standw
emocjonalnych w sposob
zamierzony

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Rusek E., Psychologiczne mechanizmy regulujace

dziatanie czlowieka, w: Socjologia i psychologia pracy, pod red. Bugla J., PWN, Warszawa

1987, str. 46.




Wszystkie podstawowe czynniki, od ktérych zalezy uciazliwos¢ i szkodliwo$¢ pracy
mozna wyrazi¢ w jednostkach fizycznych’:

Q wymiary i sily:

* wymiary, opisujace rozmieszczenie poszczegdlnych elementow stanowiska
roboczego w zaleznosci od wymiaréw antropometrycznych, a takze rozmiary

= i ksztalt urzadzen sterujacych narzedzi, materialow, ktére si¢ przemieszcza
w toku pracy;

» sily wymagane do obstugi urzadzen, przemieszczania przedmiotow pracy;

o rytmy: charakteryzowane za pomoca czasu, odzwierciedlajace dhugotrwatos¢
1 czgstotliwo$¢ ruchdw roboczych, tempo pracy maszyny, czas odpoczynku, dzienny
1 tygodniowy czas pracy oraz jego rozktad w miesiacu i roku, stopien monotonii
ruchow itp.;

o czynniki $rodowiska materialnego: o$wietlenie, halas, drgania, mikroklimat,
promieniowanie, pyty i dymy itp.;

Zestawienie to nie obejmuje wielu problemow, zwigzanych z procesami odbioru i
przetwarzania informacji oraz podejmowania decyzji. Naleza one do najtrudniejszych we
wspolczesnej ergonomii, zwlaszcza w dziedzinie obciazenia psychicznego i zmgczenia
og6lnego ustroju.

Stworzenie warunkéw efektywnego wykorzystywania potencjalnych mozliwos$ci
dziatania czlowieka wymaga jednak uswiadomienia sobie i1 blizszego poznania pigciu
podstawowych probleméw jakie wystepuja w pracy ludzkiej®:

o podjecie pracy przez cziowieka wywotuje okreslone skutki prawne, ktére znajduja

wyraz w nabyciu przez pracownika i przedsigbiorstwo okreslonych uprawnien
1 obowiazkow;

o mozliwosci dziatania czlowieka zaro6wno fizyczne, jak i umystowe sa ograniczone.
Praca wykonywana przez czlowieka obciaza jego organizm, wywotujac zwigkszone
zuzycie energii 1 zmgczenie, co istotnie ogranicza (W sposob przejsciowy) mozliwa
intensywno$¢ dziatania czlowieka w czasie, ktory oddaje do dyspozycji
przedsigbiorstwa. Ograniczenia powyzsze wskazuja na waznos¢ i potrzebg poznania
takich zagadnien jak: wymiary antropometryczne ciata ludzkiego, granice

dopuszczalnego wysiltku, prawidlowos$ci narastania i likwidacja zmegczenia itp.;

5 Rosner J., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str. 27 — 28.
% Nowakowski J., Praca ludzka w przedsiebiorstwie, w: Nauka o pracy, pod red. Nowakowskiego J., PWN,
Warszawa 1981, str. 18 - 19.



a zrdéznicowanie i1 zmienno$¢ w czasie cech czlowieka i wplyw tych cech na
mozliwosci dzialania. Nie jest oboje¢tne komu powierzymy okreslona pracg. Wybor
osoby do wykonania okreslonego zadania warunkuje szybko$¢ 1 jako$¢ jego
wykonania. Wskazuje to na duze znaczenie dla przedsigbiorstwa takich dziatan jak:
dobor kadr, badanie pracy i cech pracownikow, ksztaltowanie pozadanych cech
i doskonalenie umiejgtnosci pracownikow itp.;

o wydajnos¢ pracy ludzkiej zalezy od szeregu czynnikdw obiektywnych (wyposazenie
techniczne, warunki i organizacja pracy), ale w znacznym stopniu tez od czynnikéw
subiektywnych. Czynniki te zwiazane sa z osobowos$cia pracownikow, ich
stosunkiem do pracy i wola pracy. Aby wydajnie pracowaé trzeba nie tylko mdc
i umie¢, ale takze chcie¢. Wskazuje to na wazno$¢ i potrzebg poznania czynnikow
ksztaltujacych aktywno$¢ zawodowa pracownikdéw, a w szczegdlnosci motywacji
pracy i zwigzanych z nim zagadnien wynagrodzenia, metod kierowania, bhp itp.;

Q coraz powszechniej wystepuje zespotowa forma dziatania pracownikéw we
wspolczesnym przedsigbiorstwie. Z tego faktu, jak tez i uwarunkowan efektywnos$ci
dziatan ludzkich wynika konieczno$¢ zajmowania si¢ takimi zagadnieniami jak:
adaptacja  nowych  pracownikow, wystgpowanie  wigzi  formalnych

1 nieformalnych w zespotach pracowniczych itp.

2. POTRZEBY LUDZKIE JAKO PODSTAWA MOTYWACIJI DO PRACY

Czlowiek pozostaje w stalym zwiazku ze srodowiskiem. Pomigdzy nim a $rodowiskiem
zachodzi stala wymiana, zar6wno biologiczna (wymiana materii), jak tez wymiana w
specyficznej dla czlowieka sferze spoleczno — kulturowej (wymiana informacji) ’. Cztowiek
jest wigc zalezny pod jakim$ wzgledem od otoczenia. Istnienie okreslonych warunkéw w
otoczeniu powoduje, ze funkcjonowanie czlowieka jako istoty biologicznej 1 spotecznej
przebiega normalnie. Natomiast brak tych warunkéw w otoczeniu prowadzi do zaklocenia
stanu rownowagi, ktory nazywamy potrzeba.

To subiektywne poczucie braku czego$, co jest niezbedne do zycia jest czynnikiem
uruchamiajacym  dziatanie czlowieka. Dzialanie jest nastgpstwem  odczuwania
niezaspokojonych potrzeb. Ludzie pracuja i dzialaja nie dlatego, ze osiagngli to, co chcieli,
lecz dlatego, ze odczuwaja brak czego$, co musza swym dziataniem zdoby¢. Warunki, w
jakich nastgpuje zdobywanie $rodkéw zaspokajajacych potrzeby, ksztattuja jednoczesnie te

potrzeby. Wielos¢ potrzeb powoduje dazenie roznych autoréw do ich klasyfikacji. Zaleznie

"Rusek E., Psychologiczne mechanizmy regulujace dziatanie cztowieka, w: Socjologia i psychologia pracy, pod

red. Bugla J., PWN, Warszawa 1987, str. 31 —32.
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od przyjetego kryterium wystgpuje rdéznorodno$¢ uje¢ potrzeb. Zachowania i1 reakcje
czlowieka pracujacego sa wyuczone przez czynniki fizjologiczne, anatomiczne i
psychologiczne. Pracujacy czlowiek jest calos$cia i nie mozna uchwyci¢ jego istoty ani
zrozumie¢, jesli rozpatruje si¢ czlowieka wylacznie z punktu widzenia jednej tylko
specjalnosci.

Teoria, ktora znalazla szerokie zastosowanie w praktyce jako podstawa do wyjasniania
zachowan ludzi 1 jak tez punkt odniesienia w badaniach tych zachowan, jest teoria hierarchii
potrzeb A.H. Maslowa. Twierdzenia tej teorii mozna przedstawi¢ nastqpujqcogz

o warunkiem zdrowia i rozwoju cztowieka jest zaspokajanie potrzeb;

a podstawowe potrzeby ludzkie r6znia si¢ od siebie pozycja zajmowana w hierarchii

waznosci oraz mechanizmem dzialania;

o o0go6t potrzeb mozna przedstawi¢ w postaci hierarchicznego uktadu, co obrazuje

tabela 2.

Wspolne dla obu grup potrzeb jest to, ze pozostajac w uktadzie hierarchicznym sa od
siebie wzajemnie uzaleznione’. Kazda kolejna w hierarchii potrzeba zaczyna wplywa¢ na
postgpowanie cziowieka dopiero wtedy, gdy potrzeba nizsza od niej w hierarchii zostala
zaspokojona (przynajmniej czg$ciowo). Najsilniej dziataja potrzeby niZzszego rz¢du i one
dominuja, gdy zadna z potrzeb nie zostata zaspokojona. Natomiast najwazniejsza dla
osiagnigcia zdrowia psychicznego i petni rozwoju jest potrzeba samorealizacji.

Teoria potrzeb A. H. Maslowa nie uwzglednia jednak nastepujacych okolicznosci ':

a przypisywanie wszystkim ludziom jednakowej hierarchii potrzeb jest bigdne. Na

ksztaltowanie si¢ potrzeb czlowieka wplywaja warunki jego egzystencji,
a zwlaszcza warunki ekonomiczne w kraju, w relacji do takich samych warunkéw
gdzie indziej. Oddziatywanie tych warunkow jednak ma charakter indywidualny
poniewaz pochodzenie spoteczne czlowieka w istotnym stopniu wywiera wptyw na
ksztaltowanie si¢ aspiracji zyciowych i sposobow ich realizacji. Dlatego tez jest
kwestia duzej wagi dla kierownika znajomos$¢ struktury potrzeb poszczegdlnych

podwladnych.

¥ Koziot L., Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno — organizacyjne, PWN, Warszawa — Krakow 2002,
str. 40 —41.

? Robbins S.P., Zasady zachowania w organizacji, Zysk i S- ka, Warszawa 2000, str. 58 — 59.

' Koziot L., Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno — organizacyjne, PWN, Warszawa — Krakow

2002, str. 41.
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Tabela 2. Teoria hierarchii potrzeb A.H. Maslowa 1 przyktady zaspokojenia potrzeb przez przedsigbiorstwo

przyjaznie w pracy, kierownik moze przyczynia¢ si¢ do zaspokojenia tych
potrzeb dopuszczajac spoleczne interakcje 1 wzmacniajac u pracownikdw

poczucie przynaleznosci do zespotu;

uznania i szacunku :

tytut shuzbowy, odpowiednie nagrody, wygodne pomieszczenia biurowe;

samorealizacji:

ambitne 1 cickawe zadania;

Potrzeby Funkcjonowanie potrzeb
nizsze: |fizjologiczne: na zasadzie homeostazy: brak zaspokojenia
sq zaspokajane przez ptace i naturalne srodowisko pracy; potrzeby wywoluje zaburzenia réwnowagi
bezpieczenstwa: ukladu cztowiek — otoczenie, a zaspokojenie tg
moga by¢ zaspokajane przez np. ciaglos¢ zatrudnienia, system rozpatrywania i|roéwnowagg przywraca. Zaspokojone potrzeby
zalatwiania skarg, odpowiedni program §wiadczen ubezpieczeniowych i|zatem przestaja oddzialywa¢ na zachowanie
emerytalnych; czlowieka.
Zaspokojenie potrzeb tej grupy jest warunkiem
zdrowia fizycznego.
wyzsze: | przynaleznos$ci 1 mitosci: Zaspokojenie potrzeby wzmacnia ja zamiast

wygasi¢, ale nigdy nie jest mozliwe jej
zaspokojenie. Potrzeby tej grupy dziataja zatem
na odmiennej zasadzie niz potrzeby grypy
nizszej.

Zaspokojenie potrzeb tej grupy jest warunkiem

zdrowia psychicznego.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Koziol L., Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno — organizacyjne, PWN, Warszawa

— Krakow 2002, str. 40 - 41.
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a istnieja liczne wyjatki od reguly, ze potrzeby drugiej grupy sa aktywizowane dopiero
po zaspokojeniu potrzeb pierwszej grupy, co stawia pod znakiem zapytania
zasadno$¢ podstawowych zatozen teorii Maslowa.

Potrzeby czlowieka wiaza si¢ Scisle z systemem warto$ci, ktory ukierunkowuje dalsze
dziatanie czlowieka, wplywajac na wybdr okreSlonych sposoboéw postepowania.
Poszczegblne warto$ci laczac si¢ w hierarchiczne uklady i systemy wartos$ci, maja
indywidualny dla kazdego czlowieka charakter. Pracownik jest w stanie dokonywac
weryfikacji w prezentowanej przez siebie hierarchii potrzeb czy wartosci. Jesli jednak
przekroczy on pewna granicg podatnosci na zmiany, to albo sam zmieni miejsce zatrudnienia
szukajac bardziej odpowiedniego miejsca pracy albo tez zaklad pracy zrezygnuje z niego.
Znajomo$¢ systemu wartosci 1 hierarchii potrzeb cztowieka pozwala zrozumieé¢ jego
postepowanie 1 skutecznie oddziatywac na nie.

Pojecie potrzeby bowiem jest kategoria podstawowa w problematyce motywowania
ludzi w procesach pracy. Wystepowanie potrzeby sprawia, ze jednostka jest bardziej podatna
na te oddziatywania przetozonego, ktére zmniejszaja odczuwany dyskomfort lub jego
przyczyniaja si¢ do jego braku. Proces motywacji w stosunku do jednostki obrazuje rysunek

1.

Rysunek 1. Proces motywowania w ujgciu jednostkowym

1- > 2. > 3. > 4. > 5—» 6.
Odczuwany | Poszukiwanie |Zachowanie Dzialanie Nagrody |Poziom odczuwanego
dyskomfort | drog skierowane (ocena poziomu |lub kary |dyskomfortu szacowany

zmniejszenia

na osiagnigcie celu

osiagnigcia celu)

ponownie przez jednostke

dyskomfortu

Zrédlo: Pocztowski A., Mi§ A., Analiza zasobéw ludzkich w organizacji,

Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakéw 2000, str. 60.

Proces motywacji w odniesieniu do poszczegdlnych osodb jest zrdznicowany, poniewaz
poszczegbdlne osoby doswiadczaja presji roznych potrzeb. Motywowanie zatem polega na
zindywidualizowanym podej$ciu kierownika do pracownika, wniknigciu w jego system
potrzeb i oczekiwan, stworzeniu odpowiednich warunkéw pracy oraz na wyborze najlepszego

sposobu kierowania, dzigki czemu wykonywana przez niego praca moze sta¢ si¢ podstawa do

13




realizacji celow firmy''. Powstanie i rozw6j teorii motywacji datuje si¢ od lat pigédziesiatych
XX wieku, kiedy to sformulowano pierwsze koncepcje wyjasniajace motywacje
pracownikow. Od tej pory powstato wiele roznych teorii po§wigconych tej problematyce 12

Motywacje przede wszystkim mozna uruchamiaé na dwa sposoby '

o stosowanie ujemnych bodzcow motywacyjnych, ktore uruchamiaja motywacje
negatywna;

o korzystanie z dodatnich bodzcéw motywacyjnych, co uruchamia motywacjg
pozytywna.

Motywacja negatywna opiera si¢ na stworzeniu sytuacji zagrozenia utrata tego co
czlowiek juz osiagnal: zarobkdéw, nagany, przesunigcie na inne stanowisko pracy nizej
opfacane niz aktualne. W praktyce bodzce negatywne sa czgsto stosowane poniewaz poczucie
zagrozenia do$¢ tatwo uruchamia silniejsze dazenia i1 prowadzi do wyzwolenia wigkszej
energii, a jednoczesnie proces ten nie jest zwigzany z ponoszeniem przez pracodawce
kosztow finansowych. Dziatanie bodzcéw negatywnych jest mniej korzystne od dziatania
bodzcéw pozytywnych. Poczucie obawy czy leku powoduje ze pracownik nie stara si¢ o jak
najlepsze wykonanie zadania ale za wszelka ceng chce zaspokoi¢ oczekiwania przetozonych.
Ponadto skutkiem dzialania motywacji negatywnej moze by¢ niekorzystna zmiana w
osobowosci pracownika, np. obnizenie poczucia wlasnej wartosci, nadmierny lojalizm

Motywacja pozytywna polega na stwarzaniu pracownikowi perspektyw coraz lepszego
urzeczywistniania jego celd0w w miarg spetniania oczekiwan pracodawcy, jak np. osiagnigcie
wyzszych zarobkow, stanowiska wigkszej samodzielnosci itp. Ten rodzaj motywacji
powoduje wigksza aktywno$¢ pracownika i peliejsze wykorzystanie jego mozliwosci ze
wzgledu na wigksze zaangazowanie uczuciowe. Jej skutecznosci w duzej mierze zalezy od
realno$ci dawanych pracownikowi obietnic 1 jego przeswiadczenia , ze sukces jest mozliwy.

Dzialalno$¢ cztowieka powinna by¢ przede wszystkim pobudzana przez pozytywne
nastgpstwa sukcesu, dobrej roboty, sprawnego wykonania dziatania. RoOwnocze$nie musza
istnie¢ zabezpieczenia dziatajace w wypadkach , gdy pozytywne pobudki okazuja si¢
niewystarczajace. Wtedy konieczne jest postuzenie si¢ bodZcami ujemnymi. W praktyce
czescie] nalezatoby stosowa¢ motywacj¢ pozytywna, jednakze w konkretnych sytuacjach

moze ona by¢ wspierana motywami negatywnymi..

"' Koziot L., Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno — organizacyjne, PWN, Warszawa - Krakow 2002,
str. 27.

2 W literaturze przedmiotu szerokie oméwienie potrzeb mozna znalezé w m.in.: Robbins S.P., Zasady
zachowania w organizacji, Zyski S- ka, Warszawa 2000, str. 88 — 108.

13 Koziot L., Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno — organizacyjne, PWN, Warszawa - Krakow

2002, str. 29 — 30.
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Nie jest on jednak jedynym czynnikiem, ktéry nalezy bra¢ pod uwagg przy sterowaniu
dzialaniem pracownika. Warto takze rozpatrywa¢ poziom sprawnosci dzialania, ktory
najwyrazniej przejawia si¢ w dzialaniu w sytuacjach trudnych oraz temperament dziatajacy
jako regulator biologiczny, ktory odzwierciedla si¢ przede wszystkim w dynamice dziatania.

Nalezy zda¢ zatem sobie sprawg, ze omodwione powyzej potrzeby i1 motywacje
oraz ocena ich wartos$ci, ocena prawdopodobienstwa osiagnigcia celu i poziom aspiracji — nie
tylko determinuja ogdlny kierunek dziatania i wybor konkretnego celu, ale wptywaja takze na
przebieg dziatania, sterujac tak, aby cel zostat osiagnigty. Wszystko to powoduje, ze dzialanie
charakteryzuje zlozono$¢ i1 wieloaspektowe uwarunkowanie. Na wyczerpujace omowienie

tych zagadnien brak jednak miejsca w ramach skryptu.

3. PROCES PRZYSTOSOWANIA SIE PRACOWNIKA DO PRACY

Proces przygotowania do pracy to proces osiggania odpowiedzialnosci, zachowan i
postaw, dostosowanych do wymogéw sytuacji pracy'®. Obejmujacy z jednej strony
modyfikacj¢ zachowan i postaw po stronie pracownika, z drugiej za$ strony modyfikacj¢
wymogoéw 1 warunkow po stronie zakladu pracy i pracodawcy. Kiedy zachodza reakcje jedne;j
strony na zmiany po drugiej stronie — moéwimy o przystosowaniu. Jak widaé przystosowanie
do pracy jest procesem dwustronnym, gdzie ma miejsce wzajemne oddziatywanie na siebie
obydwu stron uczestniczacych w tym procesie. Swiadczy to o dynamice procesow
przystosowawczych i aktywnej roli przystosowania.

Proces przystosowania si¢ cztowieka do pracy mozna rozpatrywaé z trzech punktow
widzenia':

o przystosowania do funkcji zawodowych,;

o przystosowania do fizycznego srodowiska pracy;

a przystosowanie do spotecznego srodowiska pracy.

Przystosowanie do funkcji zawodowych obejmuje przystosowanie do wymogow
dotyczacych catoksztaltu proceséw produkcyjnych lub ustugowych na danym stanowisku
pracy. Skuteczno$¢ przystosowania zaleze¢ bedzie od nastgpujacych elementow:

a przygotowania zawodowego jednostki, zdobytego w trakcie edukacji szkolnej;

a predyspozycji psychologicznych pracownika 1 ich odpowiednio$ci do tych, ktére

sq okreslone dla kazdego stanowiska pracy;

14 Maciag L., Psychospoteczne aspekty przystosowania do pracy, w: Socjologia i psychologia pracy, pod red.
Bugla J., AGH, Krakow 1994, str. 129.

15 Maciag L., Psychospoteczne aspekty przystosowania do pracy, w: Socjologia i psychologia pracy, pod red.
Bugla J., AGH, Krakow 1994, str. 130 - 131.
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O stopnia ztozono$ci wymogow stanowiska pracy.

Efektem przystosowania bedzie opanowanie umiej¢tnosci i nawykow zawodowych
koniecznych do wlasciwego przebiegu pracy na danym stanowisku pracy.

Przystosowanie do fizycznego s$rodowiska pracy uwzglednia specyfike kazdego
stanowiska pracy pod wzgledem takich elementow jak: os$wietlenie, temperatura, hatas,
promieniowanie itp. Fizyczne warunki pracy decyduja o stopniu uciazliwosci lub
szkodliwosci czynnikow wystgpujacych na danym stanowisku pracy.  Mozliwos$ci
adaptacyjne organizmu czlowieka do tych warunkow sa one ograniczone i1 calkowita
adaptacja nigdy nie bgdzie miata miejsca. Pracownik powinien takze wyksztatci¢ w sobie
nawyki bezpiecznego wykonywania pracy.

Przystosowanie do spotecznego srodowiska pracy obejmuje catoksztalt relacji jednostki
z grupa spoteczna. Pracownik musi dostosowaé si¢ do stosunkéw interpersonalnych
panujacych w danej grupie spolecznej, a takze poznac i zaakceptowaé obowiazujacy system
warto$ci 1 norm. Niewlasciwe jest catkowite przystosowanie si¢ do spolecznego srodowiska
pracy ze wzgledu na wystgpowanie negatywnych wzorcoOw zachowan. Pracownik powinien
akceptowac ze srodowiska pracy tylko pozytywne wzorce zachowan, sam takie jednoczes$nie
wnoszac, a eliminowac ze swojego zachowania negatywne.

Konsekwencje przystosowania do pracy przejawiaja si¢ zazwyczaj w stowach 1/lub w
zachowaniach pracownikow w postaci sprawdzalnych faktow (tabela 3). Odzwierciedleniem
przebiegu procesu adaptacji do pracy jest zachowanie si¢ pracownika, wyrazajace si¢ w
kategoriach zadowolenia lub niezadowolenia z pracy. Jest to najprostszy wskaznik stosunku

pracownika do pracy na plaszczyznie subiektywne;.
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1 zaktadu pracy.

Tabela 3. Niektore wskazniki przystosowania do wykonywanej pracy, grupy pracowniczej

Przystosowanie do:

wykonywanych czynno$ci

grupy pracowniczej

zaktadu pracy

wydajnos$¢ i jako$¢ pracy
(wyniki pracy)

staz pracy w zespole

pracowniczym

staz pracy w zakladzie

che¢ usprawnienia pracy

rodzaj i charakter
oddzialywan wspotkolegow

na jednostke

Demonstrowanie lub
deklarowanie

przywiazania do zaktadu

nieche¢ do zmiany
wykonywanych czynnos$ci

roboczych na inne

stopien akceptacji przez

pracownika norm grupowych

zadowolenie z wyboru

pracy w tym zaktadzie

stopien zadowolenia
osiagany przy
wykonywaniu czynnosci

roboczych

stosunki pracownika z
kolegami i

przetozonymi

stopien zadowolenia
z pracy, placy, warunkow
pracy stwarzanych prze

zaklad

lo$¢ rozwiazywanych

problemow technicznych

przejawiana inicjatywa w

zespole

duma z przynaleznos$ci do

zakladu

stopien zadowolenia z pracy

znajomos¢ zaktadu, jego

w zespole historii, struktury, profilu
produkcji
niech¢¢ do zmiany zespotu nieche¢¢ do zmiany
pracy zakladu
Zrédio: Maciag L., Psychospoleczne aspekty przystosowania do pracy, w: Socjologia
1 psychologia pracy, pod red. Bugiel J., PWN, Warszawa 1987, str. 138 — 139.
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Przez zadowolenie rozumiemy stan rownowagi migdzy potrzebami pracownika
1 oczekiwaniami co do mozliwosci ich zaspokojenia w pracy a faktycznym ich
zaspokojeniem'®. Zalezno$¢ miedzy zadowoleniem pracownika z pracy a jego efektami zatem
jest uwarunkowana z jednej strony satysfakcja cztowieka, a z drugiej strony wymaganiami
stawianymi czlowiekowi. Zadowolenie z pracy sprzyja powstawaniu identyfikacji z zaktadem
pracy, co prowadzi do podejmowania dziatan na rzecz zakladu. Ponadto zwigksza ogdlna
odporno$¢ pracownika na stres 1 frustracje, a wiazac si¢ z dodatnimi reakcjami
emocjonalnymi wplywa posrednio na sprawno$¢ dzialania pracownika. Wpltyw zadowolenia z
pracy moze zatem mie¢ charakter posredni na wynik finansowy jaki uzyskuje
przedsigbiorstwo. Zadowolenie z pracy moze mie¢ charakter przejsciowy lub staly, a takze
nie jest zjawiskiem jednorodnym. Na podstawie badan stwierdza sig¢, ze na zadowolenie
pracownika z wykonywanej pracy najczesciej wywieraja wpltyw'’:

O interesujaca praca, czyli zadowolenie z czynnosci odpowiadajacych posiadanym

kwalifikacjom zawodowym;

a odpowiednie warunki pracy;

o stosunki z wspolpracownikami;

a stalos¢ pracy;

o place;

O stosunki ze zwierzchnikami;

a godziny pracy.

Kazdy z tych czynnikow odgrywa r6zna rolg w hierarchii wartosci poszczegdlnych grup
zawodowych i pracownikow.

Warto zwréci¢ takze uwage na wystgpowanie zjawiska negatywnego zadowolenia z
pracy, ktére ma miejsce, gdy przykre warunki pracy sa rekompensowane zarobkami.

Zjawisko to nie stymuluje aktywnos$ci zawodowej pracownika.

'® Maciag L., Psychospoleczne aspekty przystosowania do pracy, w: Socjologia i psychologia pracy, pod red.
Bugla J., AGH, Krakow 1994, str. 139.

7 Wieczorek S., Podstawy ergonomii, Politechnika Rzeszowska im. 1. Lukasiewicza, Rzeszow 1992, str. 43 —
44,
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Jednym z  wazniejszych  wyznacznikbw  przystosowania  jest  stabilizacja
mierzona zazwyczaj dlugoscia stazu pracy w okreslonym zawodzie czy zakladzie. Chodzi
tutaj o stabilizacje rzeczywista, czyli bedaca rezultatem faktycznego akceptowania pracy i jej
warunkéw. Nie zawsze taka sytuacja ma miejsce, poniewaz pracownik moze nie
przystosowac si¢ do pracy, a mimo to nadal tam pracowac. Pozostaje tam, poniewaz nie ma
innej mozliwosci zatrudnienia. Zjawisko to jest nazywane pozorng stabilizacja kadr,
wynikajaca z koniecznosci.

Innym przejawem przystosowania jest identyfikacja pracownika z praca, rozumiana jako
identyfikacja jednostki z wykonywana praca lub zakladem pracy przez utozsamianie przez
pracownika wiasnych interesow z interesami zakladu, co wyraza si¢ w jego stosunku do
zakladu i swojej grupy oraz w checi do stabilizacji.

Do przejawoéw przystosowania mozna takze zaliczy¢ szybkie dochodzenie do duzej
sprawno$ci zawodowej, osiaganie wymaganej wydajnosci 1 jakosci pracy, stawianie sobie
wysokich wymagan w zakresie doksztalcania sig, aktywnos$ci zawodowej, poszukiwania
nowych rozwigzan innowacyjnych itp.

Nalezy takze zwraca¢ uwagg na spoteczna warto$¢ przystosowania. Wysoki stopien
przystosowania przejawia si¢ przejmowaniem od grupy pozytywnych wzorcéw zachowan,
systemOw norm 1 wartosci respektowanych w $rodowisku pracy. Dotychczasowy system
wartos$ci ulega wowczas pewnej modyfikacji pod wpltywem otoczenia w §rodowisku pracy.

Nieprzystosowanie si¢ pracownika do pracy powoduje szereg negatywnych skutkow
spotecznych, takich jak:

a fluktuacja (ptynnosc) zatogi;

o niech¢¢ do pracy, nieusprawiedliwiona absencja, sktonno$¢ do wypadkow itp.;

a brak identyfikacji z zawodem, zaktadem;

a zwigkszenie liczby konfliktow spotecznych.

Sposréd wielu przejawdw niezadowolenia (nieprzystosowania si¢) na szczegolng uwage
zashuguje frustracja, agresja, kontestacja oraz konflikt'®.

Frustracja to stan psychiczny (emocjonalny), pojawiajacy si¢ wtedy gdy, pracownik
chce osiagna¢ konkretny cel, zadanie lub zaspokoi¢ potrzebg, ale napotyka na przeszkody
utrudniajace lub uniemozliwiajace mu zrealizowanie tych dazen. Czgstym efektem frustracji
jest pojawienie si¢ u cztowieka nastepujacych reakcji: agresji, apatii, fantazjowania i regresji.

Agresja frustracyjna moze by¢ skierowana przeciwko przedmiotowi lub osobie, o ktorej

wiadomo, Ze jest przyczyna frustracji. Agresja moze prowadzi¢c do mniej lub bardziej

'8 Maciag L., Psychospoteczne aspekty przystosowania do pracy, w: Socjologia i psychologia pracy, pod red.
Bugla J., AGH, Krakow 1994, str. 140 — 142.
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bezposredniej, fizycznej (np. uderzenie) lub psychicznej (np. szkodliwe plotki) napasci na
zrodlo frustracji.

Apatia to bierno$¢, zobojetnienie, niedbalstwo, ogoélne zniechgcenie do zycia,
minimalizacja wszelkich dazen. Fantazjowanie to wucieczka czy wyobcowanie od
otaczajacego, wrecz nieprzychylnego otoczenia w sensie psychologicznym. Regresja
przejawia si¢ pewnego rodzaju cofnigciem powrotem do zachowan, ktore w przesztosci byty
nagradzane, a wigc skuteczne, np. wymuszanie szantazem, placzem.

Kontestacja to zrodto wielu sytuacji konfliktowych w $rodowisku pracy. Kontestatorzy
to pracownicy, ktorzy ujawniaja swoje niezadowolenie z istniejacych warunkéw pracy w
postaci malkontenctwa, niesubordynacji, niecheci do autorytetdw, zmian organizacyjnych,
krytykanctwa czy braku wszelkich zainteresowan praca.

Pracownik czgsto dos$wiadczajacy uczu¢ wynikajacych z nieprzystosowania do pracy
jest z trudem tolerowany przez rodzing, kolegow, znajomych czy przetozonych. Jest to dla
niego dostateczny powod do aranzowania nowych konfliktow 1 frustracji, co w ostatecznym

rozrachunku przyczynia si¢ do zwigkszenia liczby konfliktow spotecznych.

4. Literatura:

Robbins S.P., Zasady zachowania w organizacji, Zysk i1 S- ka, Warszawa 2000.

Koziol L., Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno — organizacyjne, PWN,
Warszawa — Krakow 2002.

Pocztowski A., Mi§ A., Analiza zasobow ludzkich w organizacji, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej w Krakowie, Krakow 2000.

Polanska A., Ekonomia pracy w zarzadzaniu, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego,
Gdansk 1995.

Rosner J., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985.

Socjologia i psychologia pracy, pod red. Bugla J., AGH, Krakow 1994.

Socjologia zawodow, pod red. Sarapaty A., Ksiazka 1 Wiedza, Warszawa 1965.

Nauka o pracy, pod red. Nowakowskiego J., PWN, Warszawa 1981.

Wieczorek S., Podstawy ergonomii, Politechnika Rzeszowska im. I. Lukasiewicza, Rzeszow
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Rozdzial I1 - PODSTAWOWE ZAGADNIENIA ERGONOMII

Stowo ergonomia pochodzi od greckich stéw: ergon- praca, dzieto i nomos — prawo,
zasada. Jako okreslenie dyscypliny naukowej termin ,,ergonomia” zostal po raz pierwszy
uzyty przez wybitnego polskiego przyrodnika, profesora W.B. Jastrzgbowskiego, ktory w
roku 1857 oglosit rozprawe zatytutowana “Rys ergonomii, czyli nauki o pracy” w czterech
czg¢sciach w tygodniku ,,Przyroda i przemyst” (nr 29 — 32)19. Prawie sto lat pdzniej i
zapewne niezaleznie termin ten zostal ustalony w Wielkiej Brytanii, gdzie w 1949 roku
powstato Ergonomiczne Towarzystwo Naukowe. Ergonomia jest wigc dyscypling dopiero
powstajaca, nauka in statu nascendi, a jako dziedzina dzialalno$ci praktycznej powstala w
formie zalazkowej w okresie II wojny swiatowe].

Zwigkszajaca si¢ liczba chorob cywilizacyjnych 1 zawodowych, wynikajacych z
hipokinezji (pogorszenie czynno$ci ruchowych, ktére polega na uogdlnionym albo
ograniczonym spowolnieniu i zubozeniu ruchéw), monotypowos$ci i monotonno$ci procesu
pracy niewatpliwie istotnie przyczynia si¢ do coraz wigkszego zainteresowania dorobkiem

teoretycznym i praktycznym ergonomii.

1. DEFINICJE ERGONOMII

Wedlug definicji  przyjetej w  statucie Migdzynarodowego  Stowarzyszenia
Ergonomicznego (IEA): ,, Ergonomia okresla stosunki powstajace migdzy cztowiekiem a jego
zajeciem, sprze¢tem 1 srodowiskiem w najszerszym tego stowa znaczeniu, wlaczajac w to
sytuacje zwiazane z praca, zabawa, rekreacja i podr6za”20. Koncepcj¢ humanistycznego
punktu widzenia na cele ergonomii wprowadzito tez Polskie Towarzystwo Ergonomiczne w
swoim statucie w roku 1977 przyjmujac nastgpujaca definicjg: ,,Ergonomia zmierza do
dostosowania narzgdzi, maszyn, urzadzen, technologii materialnego §rodowiska pracy i zycia
oraz przedmiotow powszechnego uzytku do wymogéw fizycznych 1 psychicznych
czlowieka”21. W literaturze polskiej wystgpuje takze wiele innych definicji tej nauki. Wsrdd
nich na uwage zastuguje zdanie J. Rosnera22 ktéry uwaza, ze ,,przedmiotem ergonomii sa
zagadnienia dostosowania maszyn, narzedzi i urzadzen oraz materialnego §rodowiska pracy

do mozliwosci 1 potrzeb czlowieka w celu usunigcia zagrozen jego zdrowia 1 Zycia,

" Franus E., Struktura i ogdlna metodologia nauki ergonomii, Towarzystwo Autoréw i Wydawcoéw Prac
Naukowych ,,Universitas”, Krakow1992, str. 15

2 Kowal E., Ekonomiczno — spoleczno aspekty ergonomii, PWN, Warszawa — Poznan 2002, str. 23

' Kowal E., Ekonomiczno — spoleczno aspekty ergonomii, PWN, Warszawa — Poznan 2002, str. 23

2 Rosner J ., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str.11.
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optymalizacji kosztu biologicznego pracy i zapewnienia wygody podczas jej wykonywania”.
Wedlug E. Franusa23 pierwotnie ergonomi¢ interesowata tylko praca oraz dostosowanie
urzadzen sygnalizacyjnych 1 sterowniczych, w okresie powojennym byto to dostosowanie
maszyn, otoczenia i organizacji pracy, a obecnie dostosowanie catej techniki do cztowieka i
odwrotnie (w pracy, w domu, w szkole, w transporcie itd.). Zdaniem tego uczonego
przedmiotem badan i1 dzialan ergonomii jest ksztaltowanie wzajemnych stosunkéw migdzy
czlowiekiem i1 otaczajacym go Srodowiskiem w réznych przejawach zycia.

Wszystkie przedstawione definicje wyraznie podkreslaja, Ze ergonomia przede
wszystkim jest dziedzing dziatalnosci humanistycznej poniewaz centralnym jej elementem
zainteresowan jest czlowiek a nie efekt ekonomiczny, jaki mozna osiagna¢ wprowadzajac
rozwiazania ergonomiczne. Efektywno$¢ ekonomiczna tych rozwiazan, wyrazajaca si¢ w
zwigkszeniu wydajnos$ci pracy i jakos$ci produkcji, bedzie wtoérna konsekwencja inicjatyw
podejmowanych dla zdrowia i zycia ludzi. W ergonomii  dominuje troska o réznorodne
potrzeby zdrowotne i mozliwosci rozwojowe cztowieka. Troska ta wyraza si¢ w:

o dazeniu do dostosowania §wiata materialnego do potrzeb i ograniczen fizycznych

oraz psychicznych cztowieka w celu usunigcia zagrozen zdrowia i zycia;

o zapewnieniu czlowiekowi dominacji nad elementami materialnymi;

o optymalizacji kosztu biologicznego pracy czltowieka 1 stworzeniu wygodnych,

a nawet komfortowych warunkow podczas wykonywania obowiazkéw

zawodowych.

2. INTERDYSCYPLINARNY CHARAKTER ERGONOMII
Tak szerokie ujgcie zadan ergonomii wymaga korzystania z dorobku naukowego wielu
dyscyplin naukowych, zapewniajac jej wazne miejsce wsrod nauk o pracy ludzkiej, co

pokazuje rys. 2.

3 Franus E., Struktura i ogdlna metodologia nauki ergonomii, Towarzystwo Autorow i Wydawcow Prac

Naukowych Universitas, Krakoéw1992, str. 17 — 19.
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Rysunek 2 . Model struktury nauki ergonomii.
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Zrédlo: Fraus E., Struktura i ogdlna metodologia nauki ergonomii, Towarzystwo Autorow i

Wydawcoéw Prac Naukowych ,,Universitas”, Krakow1992, str. 44.

Do grupy A** zaliczy¢ nalezy wszystkie te dyscypliny naukowe, ktorych zadanie polega
na badaniu wlasciwosci fizycznych 1 psychicznych cziowieka 1 gromadzeniu o nim wiedzy.
Otrzymane rezultaty teoretyczne jak 1 praktyczne tych dziedzin stanowia bazg dla
koncepcyjnych 1 korekcyjnych rozwiazan dyscyplin grupy B, zajmujacych si¢ doskonaleniem
procesu pracy. Przedstawiony podziat dyscyplin naukowych na dwie grupy oznacza zwiazek
funkcjonalny, wyrazony we $cistej wspotpracy badaczy obydwu grup, a co za tym idzie, we

wzajemnym powigzaniu wynikéw badan .

* Franus E., Struktura i ogdlna metodologia nauki ergonomii, Towarzystwo Autorow i Wydawcow Prac

Naukowych ,,Universitas”, Krakow 1992, str. 44
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Do najwazniejszych dyscyplin naukowych z grupy A, ktérych dorobek naukowy jest

wykorzystywany na potrzeby ergonomii zaliczamy™’:

a

antropologia, w ramach ktorej wystgpuje antropometria czyli metodyka pomiarow
ciata ludzkiego. Znajomo$¢ wymiardw antropometrycznych przy budowie maszyn,
urzadzen i narzedzi oraz rozplanowania stanowisk roboczych ma ogromne znaczenie
dla stworzenia zdrowych i wygodnych warunkéw wykonywania pracy;

fizjologia pracy zajmujaca si¢ badaniem biologicznych zjawisk zachodzacych
w procesie pracy, w celu zapewnienia najbardziej racjonalnego wykorzystania sit
fizycznych 1 psychicznych pracownikow. Przedmiotem jej zainteresowania przede
wszystkim sa zjawiska zmgczenia i1 znuzenia praca oraz metody zapobiegania ich
wystgpowania, badanie wielkosci wydatku energetycznego czlowieka pracujacego
oraz warunki optymalizacji tego wydatku;

higiena pracy, ktorej zadaniem jest niedopuszczenie do wystgpowania czynnikdéw
zagrazajacych zdrowiu pracownikdéw, eliminowanie ryzyka choréb zawodowych
1 parazawodowych, optymalizacja warunkoéw materialnego $rodowiska pracy
(o$wietlenie, mikroklimat, hatas, drgania 1 promieniowanie);

psychologia pracy gdzie zainteresowania koncentruja si¢ wokol trzech zagadnien:
przystosowania cztowieka do pracy (dobor pracownikow, poradnictwo zawodowe,
nauka zawodu);

przystosowanie pracy do czlowieka (tworzenie optymalnych warunkéw odbioru
informacji, podejmowanie decyzji i ich wykonywanie w toku pracy);
przystosowania cztowieka do cztowieka (problematyka psychologii spotecznej);
organizacja pracy i ekonomika pracy, a w szczegdlnos$ci problemy dotyczace

badania i mierzenia pracy, zasad ekonomii ruchow itp.

Ergonomia faczy zatem w sobie naukg o czlowieka z naukami technicznymi 1

ekonomicznymi. Ergonomia jest wigc dziedzina bardzo rozlegla i istnieja tendencje do

dalszego jej rozszerzania.

3. ZASTOSOWANIE ERGONOMII W SRODOWISKU CZEOWIEKA

Zastosowanie praktyczne ergonomii w wielu dziedzinach dziatalno$ci spotecznej i

praktycznej koncentruje si¢ na czterech plaszczyznach®™ (tabela.4):

5 Franus E., Struktura i ogélna metodologia nauki ergonomii, Towarzystwo Autorow i Wydawcow Prac

Naukowych ,,Universitas”, Krakow 1992, str. 131 — 167.

% QOlszewski J., Podstawy ergonomii i fizjologii pracy, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznan 1997,

str. 14 —15.
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ergonomia wyrobow masowego uzytku;
ergonomia a zadowolenie z pracy;
ergonomia osOb w starszym wieku;

spoteczne i ekonomiczne aspekty ergonomii.

Tabela 4. Najnowsze kierunki rozwoju ergonomii.

L.p.

Kierunek ergonomii

Najwazniejsze cechy

1.

Ergonomia wyroboéw

masowe go uzytku

Metody kontroli wyrobow masowej konsumpcji maja na celu
ustalenie, czy:

0 dany wyréb spetnia przewidziane dla niego funkcje;
Qo rolg, jaka pelni dany wyrob w systemie spotecznym jako
calosci;

dany wyrdb jest wygodny 1 fatwy w uzyciu;

dany wyrdb nadaje si¢ do uzywania przez specjalne grupy

konsumentéw (osoby starsze i niepelnosprawne)

Ergonomia
a zadowolenie z pracy

(humanizacja pracy)

Celem badan w tym kierunku jest zintegrowanie wysitkow
zmierzajacych do poprawy warunkow w jakich wykonywana jest
praca. Wykorzystanie dorobku naukowego socjologii, organizacji

1 ekonomii.

Ergonomia osob

w starszym wieku

Uwzglednienie w ergonomii:

o koncepcyjnej cech fizycznych 1 wlasciwosci psychicznych
innych grup ludnosci niz me¢zczyzni (kobiety, osoby
starsze i sprawni inaczej);

stopniowe odchodzenie od pojecia ,,czlowieka
przecigtnego” w odniesieniu do danych
antropometrycznych w pracach projektowych 1 wymagan
sifowych, szybkosci przekazywania 1 liczby
podanych informacji, wytrzymatosci na warunki stresowe

(wysokie temperatury, hatas, warunki o§wietlenia).

Spoteczne
1 ekonomiczne aspekty

ergonomii

Powiazanie ergonomii z zatozeniami polityki spotecznej i
ekonomicznej w odniesieniu do pojedynczego pracownika i jego
maszyny lub stanowiska pracy, jak i w odniesieniu do

projektowania systemowego.

Zrodlo: Olszewski J., Podstawy ergonomii i fizjologii pracy, Akademia Ekonomiczna,

Poznan 1997, str. 14.
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orzeczona choroba zawodowa. Starania kadry kierowniczej majace na celu dostosowanie
srodowiska pracy do mozliwosci fizycznych i psychicznych pracownikéw natychmiast zostaja
zauwazone 1 ocenione. Pracownicy moga nabra¢ przekonania, ze te pozytywne zmiany beda
w przysztosci ich réwniez dotyczy¢. W rezultacie poprawa materialnych warunkow pracy
wywiera znaczacy wptyw na fluktuacje kadr, co powoduje, ze czynnik ten mozna uznaé za
jeden z istotnych elementow warunkujacych stabilizacj¢ zatogi zaktadu pracy.

Zbyt niski poziom ergonomicznej jakosci narzgdzi 1 obiektow technicznych w stosunku
do oczekiwan uzytkownikow jest zrodtem wielu dodatkowych kosztoéw i strat natury zaréwno
ekonomicznej jak i spotecznej. Mozna je podzielié na trzy kategorie®*:

a straty ekonomiczne, ktorych wielko$¢ jest mozliwa do oszacowania jak np.: niska
wydajno$¢ pracy i produkcja brakow, skutki wypadkéw przy pracy, choroby
zawodowe, zwolnienia lekarskie spowodowana przemegczeniem, nadmiernym
hatasem, ztym o$wietleniem, wysoka temperatura, itp.;

a straty ekonomiczne, ktorych wielko$ci nie mozna bezposrednio oszacowac jak np..:
utrata zdrowia, duza plynno$¢ kadr, niszczenie materiatdw, narzedzi i maszyn
wskutek niedbalstwa i nieche¢ do wykonywania swojej pracy itp.;

a straty moralne, nie poddajace si¢ ekonomicznej wycenie jak np.: zte samopoczucie,
niski etos pracy, brak poczucia podmiotowos$ci, wzrost biernosci 1 apatii, zanik

potrzeby warto$ci wyzszych itp.

4. UKLAD CZLOWIEK - PRACA

Podstawowym przedmiotem badan ergonomicznych jest uklad czlowiek — praca.
Analizujac ten uklad nalezy wlasciwie oceni¢ mozliwosci pracownika w zakresie §wiadczenia
pracy, a wigc okresli¢ jego wysilek psychofizyczny zwiazany z pokonywaniem uciazliwosci,
jakie stwarza mu sama praca 1 czynniki jej towarzyszace. Czynniki dziatajace obciazajaco na
organizm czlowieka w czasie pracy najczesciej dzieli sig na trzy grupy”:

a czlowiek — maszyna;

o czlowiek — materialne srodowisko pracy;

o oraz czlowiek — stanowisko robocze.

W ujeciu ergonomicznym schemat projektowania ukladu cztowiek — maszyna polega
na ustaleniu funkcji, jakie bedzie miat do spetienia dany uklad, a nastgpnie przydzieleniu

pewnych czynnosci w tym uktadzie maszynie, a innych czlowiekowi i stworzeniu temu

¥ Gorska E., Tytyk E., Ergonomia w projektowaniu stanowisk pracy. Podstawy teoretyczne, Oficyna
Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 1998, str. 15 — 16.
35 Rosner J., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str. 25.
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ostatniemu optymalnych warunkéw wykonywania przydzielonych mu zadan. Metoda ta
powoduje, ze cztowiek wystepuje w roli czynnika podporzadkowujacego sobie maszyng
(czyli jako podmiot w procesie pracy), a nie odwrotnie (czyli jako przedmiot).

W ukladzie czlowick — maszyna wystepuja nastepujace elementy powiazan>®:

o urzadzenia sygnalizacyjne maszyny (S);

a receptory czyli zmysty pracownika (R);

o efektory czyli zespoty migsni (E);

O urzadzenia sterownicze maszyny.

Elementy te maja charakter sprz¢zenia zwrotnego poniewaz dotycza  procesow
informacji 1 sterowania. Oznacza to, ze dziatanie na wyjsciu jednego z elementdéw tego uktadu
zmienia stan na wejsciu drugiego elementu i powoduje odpowiednie dostosowanie proceséw
informacji i sterowania, przebiegajacych miedzy maszyna i czlowiekiem.

W uktadzie cztowiek — materialne $rodowisko pracy i cztowiek — stanowisko robocze
powiazania nie maja charakteru cybernetycznego, poniewaz nie dotycza procesoOw
informacyjno — sterowniczych. W ukladzie czlowiek — materialne warunki pracy analizuje si¢
wystgpowanie poszczegdlnych czynnikow srodowiska pracy oraz ich wpltyw na zdrowie i
zycie cztowieka pracujacego.

W ukiadzie cztowiek - stanowisko robocze przede wszystkim bierze si¢ pod uwage dane
antropometryczne, warunkujace rozmiary, ksztalt i rozmieszczenie wszystkich elementéw

tego uktadu.

5. KIERUNKI DZIAL ANIA ERGONOMII

Wyrdznia sig trzy kierunki dziatania ergonomii w dostosowywaniu §rodowiska pracy do
psychofizycznych mozliwosci cztowieka®” :

a ergonomi¢ korekcyjna,

o ergonomi¢ koncepcyjna,

Q atestacje prototypOw maszyn i urzadzen.

5.1. ERGONOMIA KOREKCYJNA
Przedmiotem jej zainteresowan jest analiza juz istniejacych stanowisk pracy z punktu
widzenia ich dostosowanie do wilasciwosci anatomicznych, fizjologicznych i psychicznych

pracownikow. Dostrzezone usterki w eksploatacji maszyn 1 urzadzen maja by¢ usunigte przez

36 Rosner J., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str. 26.
37 Rosner J., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str. 28 - 30
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3.1. ERGONOMIA WYROBOW MASOWEGO UZYTKU

Ergonomiczno$¢ wyrobu jest jednym z wazniejszych, a w niektérych przypadkach
najwazniejszym kryterium jakosci. Kazdy z wyrobow posiada ergonomiczng jakos$¢ o
okreslonym poziomie przy czym przez ergonomiczno$¢ rozumie si¢ zbior cech obiektywnych
decydujacych o poziomie dostosowania jego funkcji, budowy, ksztattu 1 wygladu do
psychofizycznych, fizjologicznych i anatomicznych cech czlowieka postugujacego sig¢ tym
obiektem.

Doskonalenie wyrobu powinno dotyczy¢ wszystkich jego cech jakosciowych, do
ktorych naleza®’:

a cechy techniczne - wymiary geometryczne, stan powierzchni, wlasnos$ci
fizykochemiczne, parametry charakteryzujace dziatanie wyrobu: predkose,
wydajno$¢, moc itp., zaleznie od przeznaczenia wyrobu;

o cechy uzytkowe — trwato$¢, niezawodnos¢, naprawialnos¢;

a cechy ekonomiczne — spoteczny koszt wytwarzania lub szeroko rozumiane koszty
eksploatacji wyrobu;

a cechy ergonomiczne - dogodnos$¢ i bezpieczenstwo uzytkowania wyrobu, cechy
estetyczne: wyglad zewngtrzny, proporcje ksztaltu, kompozycja, kolorystyka,

Q stopien zgodnosci z wymaganiami mody 1 wzornictwa przemystowego, starannosc¢
wykonania.

W tej dziedzinie duzy wktad ergonomia wniosta do wzornictwa przemystowego.

Preferowanie jako$ci ergonomicznej przez tworcoéw techniki $wiadczy 0
poziomie rozwoju spoleczenstwa, gdyz akceptowany poziom humanizacji techniki moze by¢
uwazany za jeden z miernikdw rozwoju cywilizacyjnego. Jezeli dziatania zmierzajace do
zwigkszenia ergonomiczno$ci obiektow technicznych prowadzone sa we wczesnych etapach
istnienia wyrobu, to mozna osiagna¢ odpowiednio wysoki poziom ergonomicznej jakosci tego
wyrobu.

Wszystkie wyroby niezaleznie od ich budowy 1 zlozonosci, z punktu widzenia
przystosowania ich do cztowieka podzieli¢ mozemy na tatwe lub trudne w uzytkowaniu,
obstugiwaniu lub eksploatacji’®. Latwo$¢ obstugiwania lub uzytkowania rozumiana jest jako
mozno$¢ uzyskiwania pelnej zdolnosci dziatania wyrobu przy wspotdziataniu z

czlowiekiem przecigtnym. Natomiast trudnos¢ uzytkowania to mozno$¢ uzyskiwania peinej

7 Goérska E., Tytyk E., Ergonomia w projektowaniu stanowisk pracy. Podstawy teoretyczne, Oficyna
Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 1998, str. 104.

% Gorska E., Tytyk E., Ergonomia w projektowaniu stanowisk pracy. Podstawy teoretyczne, Oficyna
Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 1998, str.105.
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zdolnos$ci wyrobu tylko przy wspdtdziataniu ze specjalnie wybranym uzytkownikiem. Ten
sam wyrob moze by¢ jednoczesnie tatwy w obstudze i trudny w uzytkowaniu lub odwrotnie.
Coraz czgsciej jednak w procesach przemystowych cztowiek ma do czynienia z wyrobami
trudnymi we eksploatacji. W takich warunkach decydujacy wplyw na jako$¢ wyrobu ma
poziom ergonomicznej jakosci warunkoéw pracy. Wynika z tego drugi obszar zainteresowania

ergonomii czyli projektowanie pracy i srodowiska pracy, w ktorych wyrdb powstaje.

3.2. ERGONOMIA A ZADOWOLENIE Z PRACY

Dostrzezone dysproporcje miedzy poziomem rozwoju techniki a
przystosowaniem jej do potrzeb sterujacego nia czlowieka, spowodowaly zainteresowanie si¢
kompleksowa problematyka czlowicka i pracy”. We wspolczesne]j organizacji pracy stosuje
si¢ rozcztonowanie procesu technologicznego, stad prace sa coraz prostsze, a tym samym
coraz tatwiejsze i mozna je wykonywaé szybko, a w konsekwencji praca staje si¢ bezosobowa
(alienacja pracy). Jest to objaw bardzo niebezpieczny, gdyz powoduje spadek zainteresowania
praca jaka si¢ wykonuje. Racjonalizowana ustawicznie organizacja pracy powoduje okreslone
konsekwencje w postaci tendencji do znuzenia 1 przedwczesnego zmeczenia pracujacego
czlowieka. Stad wynika zainteresowanie celowym ksztaltowaniem warunkéw pracy, a tym
samym 1 $rodowiska pracy, ktére przeciwdziatatoby przedwczesnemu zmeczeniu cztowieka
1 zwigkszeniu zainteresowania efektywnoscia pracy. W tym celu nalezy dazy¢ do zapewnienia
pracownikowi wptywu na tre$¢ i sposob zorganizowania procesu pracy. Sprawa ta jest istotna,
gdyz rola czlowieka w sterowaniu produkcja stale wzrasta 1 wydaje sig, ze bedzie nadal
wzrasta¢. W kazdym bowiem procesie produkcyjnym czlowiek jest czynnikiem decydujacym
dla jakosci 1 ilosci wytwarzanych dobr materialnych. Im bardziej intensywny jest proces
produkcyjny, tym wigksze sa wymagania stawiane czlowiekowi. Intensyfikacja i
podtrzymywanie sprawnosci fizycznej 1 dobrego samopoczucia psychicznego cztowieka jest
zatem podstawowym nakazem dla stworzenia optymalnych warunkow z punktu widzenia
wydajnosci pracy, zwigkszenia bezpieczenstwa, a nawet stworzenia pewnego komfortu w
miejscach pracy’".

Bardzo rozpowszechniony jest poglad, ze wszelkie trudno$ci zwiazane z obstuga
urzadzen przemyslowych czy racjonalizacja stanowisk roboczych zostana rozwiazane z
chwila przejgcia wszystkich czynno$ci przez automat, ktéry zdejmuje z czlowieka trud
wykonywania pracy. Ale mechanizacja i automatyzacja nie zawsze sa mozliwe zar6wno z

powodu trudnosci technicznych, jak i z uwagi na koszty. Ponadto mechanizacja i

¥ Rosner J., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str. 11 — 13.

% Kowal E., Ekonomiczno — spoleczno aspekty ergonomii, PWN, Warszawa — Poznan 2002, str. — Filipkowski
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automatyzacja nie zawsze jest wskazana i1 w interesie sprawnos$ci funkcjonowania danego

ukladu 1 w interesie czlowieka.

3.3. ERGONOMIA OSOB W STARSZYM WIEKU

Starzenie si¢ spofeczenstwa jest zjawiskiem wspdlnym wszystkim krajom wysoko
rozwinigtym®' i proces ten bedzie si¢ nasilat w przysztosci. Mimo, ze procesy starzenia sig,
zwlaszcza fizycznego mozna spowolni¢ odpowiednim treningiem, racjonalnym trybem zycia,
odzywianiem sig to istnieja okreslone charakterystyczne symptomy obnizonej wraz z wiekiem
wydolnosci fizycznej, fizjologicznej i psychiczne;.

Zainteresowanie ergonomii problemami gerontologicznymi obejmuje analiz¢ trudnos$ci
napotykanych przez osoby starsze przy wykonywaniu pracy zawodowej i rozwiazywaniu
problemoéw zycia codziennego.

Ergonomia postuluje coraz szersza integracje osdb starszych w zaktadach pracy, co
wymaga podjecia konkretnych dziatan w celu dostosowania materialnego $rodowiska pracy
do odmiennych potrzeb psychofizycznych oséb starszych. Osoby starsze moga zadowalajaco
wykonywa¢ obowiazki na specjalnie przystosowanych stanowiskach pracy. Stanowiska te
powinny uwzglednia¢ choroby wieku starczego, obejmujace choroby uktadu ruchu,
ograniczenie swobody ruchu, spadek zdolnosci reakcyjnej moézgu oraz zmniejszenie
sprawnosci psychicznej, a niekiedy zmiany psychiczne ze sklonnoscia do standéw
depresyjnych, bedace wynikiem samotno$ci®”.

Weczesna diagnoza zmian spowodowanych obnizeniem si¢ sprawnos$ci funkcjonowania
organizmu czlowieka ma bardzo istotne znaczenie. Z jednej strony mozna bowiem
zapobiega¢ dalszej degradacji ustroju czlowieka wskutek stawiania zbyt wysokich wymagan
w pracy. Z drugiej strony marnotrawstwem spolecznym jest traktowanie osob starszych jako
niezdatnych do wykonywania pracy.

Tworzenie mozliwosci dzialania zawodowego dla osob starzejacych si¢ przynosi
wymierne korzys$ci dla gospodarki panstwa. Jednakze mimo znacznego postepu w tej
dziedzinie, zwlaszcza w zakresie rozwiazan teoretycznych, praktyczne potrzeby sa nadal

olbrzymie.

3! Frejlich Cz, Ergonomia w projektowaniu przedmiotéw dla 0s6b starszych, Ergonomia 2000, nr 23, t. 1 — 2.
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3.4. SPOLECZNE I EKONOMICZNE ASPEKTY ERGONOMII.

Efekty stosowania ergonomicznie poprawnych rozwiazan w s$rodowisku pracy sa
wielostronne, zardwno spoteczne jak 1 ekonomiczne. Efekty te obok rezultatow
przewidzianych moga wywolywa¢ takze skutki catkowicie niezamierzone™.

Ekonomiczne aspekty ergonomii przed wszystkim wyrazaja si¢ w zwigkszaniu
wydajnosci pracy ludzkiej w miarg jak materialne warunki pracy i organizacja procesu pracy
staje si¢ coraz lepiej dostosowana do mozliwosci psychofizycznych czlowieka. Jednakze
obliczanie wzrostu wydajnosci pracy osiagnigtego dzigki poprawie materialnych warunkéw
pracy jest bardzo trudne ze wzgledu na jednoczesne oddziatywanie wielu czynnikdw. Latwiej
oblicza si¢ koszty i straty ponoszone przez gospodarkg narodowa wskutek lekcewazenia
dorobku teoretycznego i1 praktycznego ergonomii przez zaklady pracy. Do najwazniejszych
strat ponoszonych z tego tytutu zalicza sig:

a wypadki przy pracy, ktore powoduja strat¢ czasu poszkodowanego, Swiadkow
wypadku 1 kadry kierowniczej, ponoszenie kosztow odszkodowan, absencjg
poszkodowanego, uszkodzenie urzadzen technicznych, postdj maszyny itp.;

o konsekwencje wystgpowania choroby zawodowej, takie jak absencja pracownikow,
koszty odszkodowan i1 koszty zwiazane z przekwalifikowaniem lub przeniesieniem
na inne stanowisko pracownika, itp.;

o zmniejszona wydajno$¢ pracy wszystkich pracownikow, wystepujaca gdy obstuga
urzadzenia wymusza zbyt wiele wydatku energetycznego ze wzgledu na
nieprawidlowe rozmieszczenie elementéw sterowniczych czy sygnalizacyjnych,
narzedzia 1 materialy produkcyjne polozone sa za daleko, szybsze i wigksze
zmgczenie pracg wskutek niewlasciwie zaprojektowanego krzesta itp. Tego typu
koszty sa najtrudniejsze do oceny ekonomiczne;.

Roéwnolegle wazrasta ranga spotecznego oddzialywania ergonomii wynikajacego
oddzialywaniem dobrze zaprojektowanego stanowiska pracy na caloksztalt stosunkéw
migdzyludzkich. Znaczenie spoteczne ergonomii przede wszystkim dotyczy poprawy stanu
bezpieczenstwa 1 higieny pracy. Ogolna poprawa stanu zdrowia oznacza bowiem mniej
problemow w rodzinie. Jesli takie problemy wystepuja na skalg masowa to powodowa¢ moga
zaburzenia spoteczne oddzialywujac na wiele srodowisk spotecznych, ich stabilizacjg, tryb
Zycia 1 wzajemne powiazania. Zaburzenia te negatywnie wplywaja na pracg i zycie osob

odczuwajacych wigz emocjonalng z osobami poszkodowanymi w wypadkach czy osob z

3 Filipkowski S., Ergonomia przemystowa. Zarys problematyki, Wydawnictwo Naukowo — Techniczne,

Warszawa 1970, str. 22 — 25.
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formutowanie 1 wprowadzanie odpowiednich zalecen i zmian. Ergonomia korekcyjna stanowi

dziedzing badan stosowanych. Obejmuje to nastgpujace obszary™:

Q poprawg parametréw materialnych warunkéw pracy (zmniejszenie hatasu, drgan,

poprawa os$wietlenia, mikroklimat);

wyeliminowanie nadmiernych obciazen fizycznych i1 psychicznych (mechanizacja
1 automatyzacja cigzkich prac fizycznych, poprawa pozycji przy pracy, poprawa
organizacyjno — technicznych warunkéw odbioru informacji, usprawnienia

W organizacji pracy).

Dziatania tego typu maja juz ustalona renomg¢ ale maja tez swoje granice naturalne,

podyktowane mozliwosciami technicznymi i wzgledami ekonomicznymi poza sytuacja w

ktorej istniejace usterki moga by¢ zrodlem powaznych zagrozen dla zdrowia czy zycia

pracownikow.

Ergonomia korekcyjna jest procesem ciaglym, poniewaz obserwacje wadliwych

rozwigzan systemoéw czlowiek — praca sa niewyczerpanym zrodlem usprawnien i

doskonalenia tych warunkow’”:

O utrzymanie si¢ wielu wadliwych rozwiazan w zaktadach pracy powstaje w zwiazku

faktem, ze w przemysle, w rolnictwie czy komunikacji uzywa si¢ wiele starego
sprzgtu,

niezaleznie od tego na nowe konstrukcje czgsto przenoszone sa bledy powstale
w przesztosci;

wiele zlego powstaje tez w procesie realizacji projektéw nowych urzadzen
technicznych, zwlaszcza pod wplywem falszywie pojetych przestanek
oszczednosciowych;

nowe wynalazki i nowa technika, likwidujac wiele dotychczasowych niedogodnosci
1 zagrozen, niosa z soba inne, nie przewidziane przez projektantoéw
niebezpieczenstwa — zatruwanie powietrza i1 wod, niszczenie przyrody, halas,
wibracje, zaburzenia nerwicowe wywolane absorbujaca uklad nerwowy, wysoce

odpowiedzialng praca.

¥ Olszewski J., Podstawy ergonomii i fizjologii pracy, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznan 1997,

str. 37.

% Rosner J ., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str. 29.
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5.2. ERGONOMIA KONCEPCYJINA

Ergonomia koncepcyjna wyrasta z doswiadczenia ergonomii korekcyjnej. Ma na celu
stosowanie ergonomicznie prawidlowych rozwiazan juz w fazie przygotowywania projektow
maszyn, urzadzen, narzedzi, stanowisk roboczych, hal i1 budynkow, a takze mieszkan, szkot i
innych konstrukcji. Poprawne projektowanie ergonomiczne polega na uwzglednieniu danych
liczbowych antropometrycznych, fizjologicznych i psychologicznych, otrzymanych w wyniku
doglebnej analizy oraz specjalistycznych pomiaréw 1 badan laboratoryjnych. Ergonomia
koncepcyjna ma podstawowe znaczenie na najwyzszym szczeblu kierownictwa, gdzie ma
miejsce planowanie 1 organizowanie, koordynowanie i1 regulowanie procesu produkcyjnego.
Ergonomia koncepcyjna napotyka na trzy bariery, w tym dwie natury psychologicznej
a jedna organizacyjnej **:

a psychologicznej - projektant moze mie¢ wewngtrzne przekonanie, ze trudny
problem, przed ktérym stanal, jest niemozliwy do rozwiazania lub nierealny albo, ze
tego dotad nie bylo;

a psychologicznej - projektant z dluzszym stazem pracy moze mie¢ tendencje do
preferowania stereotypowych, tradycyjnych i czgsto przestarzatych rozwiazan lub
tez stosuje rozwiazania z jednej wybranej techniki czy technologii. Powoduje to
zawezenie obszaru mozliwych rozwiazan projektu. Czgsto tez pojawia si¢ obawa
przed nowoscia 1 nieche¢¢ do podjgcia ryzyka;

O organizacyjnej - dotyczy trudnosci w zorganizowaniu zespotu specjalistow
z réznych dziedzin (inzynier lub architekt, psycholog pracy i fizjolog pracy)
i koordynacji ich prac. Jezeli decyzje projektowe musi podejmowaé jedna osoba, to
z natury nie jest ona kompetentna w zakresie wielu zagadnien, o ktérych decyduje.
Inzynier przektadajac istotg¢ funkcji, jakie ma spetia¢ obiekt na jezyk techniki,
wybiera z nich zazwyczaj takie elementy, ktére moze potraktowac jako parametry
charakteryzujace przyszia konstrukcje. Beda to na przyktad*':

= dla dzwigu: maksymalny podnoszony cig¢zar, zasi¢g ramienia, wysokos¢
podnoszenia, predkos¢ ruchu;
= dla pojazdu: dopuszczalne obciazenie, pr¢dkos¢ maksymalna, rodzaj paliwa,

droga hamowania;

* Gorska E., Tytyk E., Ergonomia w projektowaniu stanowisk pracy. Podstawy teoretyczne, Oficyna
Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 1998, str. 14 — 15.

" Gorska E., Tytyk E., Ergonomia w projektowaniu stanowisk pracy. Podstawy teoretyczne, Oficyna
Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 1998, str. 15.
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= dla obrabiarki: moc i szybko$¢ skrawania, rodzaj obrabianego materialu oraz
narzg¢dzia, predko$¢ posuwu, gabaryty obrabianego materialu, stopien
automatyzacji;

Sa to pojecia catkowicie odhumanizowane, $cisle techniczne. Czlowiek w takim
rozumowaniu pojawia si¢ dopiero w dalszych etapach projektowania jako czynnik
ograniczajacy swobode konstruowania, narzucajacy konieczno$¢ uwzglednienia wymogoéw
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz wygody pracy. W rezultacie projektant traci z oczu
najwazniejsze funkcje i cechy, decydujace o przystosowaniu obiektu do obstugujacego go
czlowieka. Nalezy mie¢ na uwadze, ze powyzsze straty ponoszone sa przez uzytkownikow
przez wiele lat eksploatacji obiektow technicznych.

Ergonomia koncepcyjna jest procesem ciaglym, poniewaz nawet przy najlepszej pracy
zespotow ergonomicznych w biurach konstrukcyjnych i projektowych nie uda si¢ uniknaé
koniecznosci wprowadzania pewnych poprawek w konstrukcji juz eksploatowanych maszyn,
urzadzen czy hal fabrycznych, chociazby ze wzgledu na zmienno$¢ warunkow ich
uzytkowania. Ergonomia koncepcyjna zastosowana we wczesne] fazie opracowywania
rozwigzan technicznych jest o wiele bardziej racjonalna i1 skuteczna niz ergonomia

korekcyjna.

5.3. ATESTACJA PROTOTYPOW MASZYN I URZADZEN

Trzecim kierunkiem dziatan ergonomii, faczacym cechy ergonomii korekcyjnej i
koncepcyjnej jest atestacja prototypoéw nowych maszyn i urzadzen przed wydaniem zgody na
ich produkcje seryjna*’. W wyniku atestacji odpowiedzialne za nia organy odbioru
technicznego odrzucaja pewien odsetek przedstawianych im rozwiazan technicznych,
nakazujac ich modyfikacje. W atestacji maszyn i urzadzen technicznych przed wszystkim
koncentruje si¢ na wymaganiach bezpieczenstwa 1 higieny pracy. Do wprowadzenia
obowiazkowej atestacji zobowiazuje Polske ratyfikowanie w 1977 roku konwencji nr 119

MOP dotyczacej zabezpieczenia maszyn,.

“2 Rosner J., Ergonomia, PWE, Warszawa 1985, str. 30.
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