EDWARD GAUGLER
Mannheim

HUMANIZACJA PRACY

Dyskusja, jakg od pewnego czasu prowadzi si¢ o ,,humanizacji
$wiata pracy’”’, obudza wrazenie, jakoby w tym temacie chodzilo
o odkrycie ostatnich lat. Jednakze przy dokladniejszej analizie
okazuje sig, ze zakres probleméw, ktoéry wiaze sie z humanizacjg
$wiata pracy, chociaz w ostatnich dziesigciu latach zostal szczegol-
nie szeroko uwzgledniony w dyskusjach publicznych, to jednak
naukowcy i praktycy zajmuja sig tego rodzaju pytamanu o wiele
dluzej. Nawet pojecie ,humanizacja (Swiata) pracy” nie nalezy
do nowych 1.

Wczesne fazy humanizacji pracy

Poczynajac juz od poczatku industrializacji w XIX wieku,
istnieja dagzenia, aby ulepszy¢ ludzkg prace w gospodarce i w fa-
bryce. Wyrazicielami owych dzialan sg w porzgdku historycz-
nym, panstwo poczyna]qc od pierwszych trzydziestu lat 19-tego
stulecia, a mniej wigcej od polowy 19-tego stulecia przedsigebiorcy
we wspoélpracy z powstajgcymi wowczas komisjami fabrycznymi,
z komitetami zakladowymi i p6zniejszymi radami przedsiebiorstw,
jak rowniez zwigzki zawodowe od czasu swego powstania w ostat-
nim trzydziestoleciu XIX wieku. Jesli wzigé pod uwage dazenia
do ograniczenia dziennego czasu pracy dla dzieci, dla mlodziezy,
dla kobiet, a poézniej dla wszystkich pracownikéw, to zabiegi
o humanizacje¢ pracy zaczely sie przed okolo 150 laty. Potem
wystgpily szybko usilne dgzenia na rzecz poprawy bezpieczenstwa
pracy, ochrony przed wypadkami, jak réwniez przeciwko zagro-
2eniu zdrowia w przedsiebiorstwie w czasie pracy. Dzialania
polityki socjalnej przedsiebiorstwa, ktére rozpoczely sie najpdz-
niej okolo polowy ubieglego stulecia, mozna rozumieé jako za-
biegi, ktére maja stuzy¢ zaspokojeniu podstawowych potrzeb ludz-
kich w czasie pracy w samym przedsiebiorstwie i byé rekompen-
satg za obcigzenia jakich czlowiek doswiadcza przy pracy i na
skutek pracy.

Przed mniej wiecej stu laty dolgczajag do tego poczynania

1 Juz w roku 1964 ukazala sie ksigzka: Humanisation de l’entreprise et
ordre économique, zredagowana przez Artura Utza (prof. z uniwersytetu we
Fryburgu szwajcarskim).
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Amerykanina Frederika Winslowa Taylora. Swoja idea Scientific
Management, uznal on sama organizacje pracy jako_ zarodek po-
prawy, a ponadto rozwinal jako metodyczne srodki pomocnicze
analize pracy oraz jej studiowanie. Celem podkreslenia uznania
dla wielokrotnie waznego i czesto zle rozumianego inzyniera Tay-
lora, trzeba wskazaé¢ na to, ze swoim wyobrazeniem o :Sczentzfic
Management dazyt do urzeczywistnienia takich warunkow pracy,
ktére mialy przynosié¢ korzy$é¢ pracobiorcom a takze konsumentom.
Przy tym Taylor oparl sie naturalnie na obrazie czlowieka, jaki
mozna poréwnaé z pomystem L’homme machine Francuza Juliana
Offray Lamettie’go (1709—1791).

Na podlozu tego obrazu czlowieka, ktéry obecnie uchodzi za
perspektywe bardzo jednostronng, doszlo w USA pod koniec lat
dwudziestych do bardzo zaskakujacego poznania, co badacze od-
kryli w tzw. eksperymentach Hawthorne u Western Euctric Com-
pany Chicago. W tych dociekaniach, ktére opieraly si¢ jeszcze
catkowicie na $wiecie wyobrazen Taylora, badacze zetkneli sie
z naturg socjalng zakladu i odkryli stosunki miedzyludzkie (hu-
man relations). Owe przekonania rozpowszechnily si¢ po drugiej
Wojnie swiatowej przede wszystkim w Niemczech Zachodnich,
i przyczynily sie do przezwyciezenia czysto mechanicznego obrazu
o wspotpracowniku, o jego wkladzie w proces wydajnosci przed-
sigbiorstwa i o jego kierownictwie.

Ten historyczny przeglad mozna by ciggngé dalej; mozna by
go niejednokrotnie poprze¢ mnoéstwem szczegéléow. Ponadto pi-
Smiennictwo fachowe zestawia z pojeciem humanizacji szereg
bardzo réznorodnych plaszczyzn specjalistycznych: polityke so-
cjalng przedsiebiorstwa, wspéludzial przedsiebiorcy w sukcesie
i ksztaltowaniu dochodu, wspéldecydowanie w przedsiebiorstwie,
planowanie osobowe w przedsiebiorstwie, ksztaltowanie §rodkéw
pracy i przedsiebiorstwa (chwilowo wystepuje tu szczegdlnie cze-
sto ekran), organizacje i styl kierowania, gietko$é czasu i organi-
zacji pracy, jak réwniez strukturalizacje pracy. To ostatnie sta-
nowi od okolo dwoéch ostatnich dziesigecioleci szczegdlny punkt
cigzkosci przy dzialaniach na rzecz humanizacji pracy w przed-
siebiorstwie,

Granice podzialu pracy

Strukturalizacja pracy jest oczywiscie zwigzana takzie z ze-
wnetrznymi warunkami pracy w przedsiebiorstwie. Wszelako nie
stanowi oSrodkowego punktu niniejszych rozwazan to, co w roku
1950 w schemacie dla oceny miejsca pracy ujeto w Genewie pod
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IV kategoriag cech jako ,,wplywy otoczenia, wplywy srodowiska”.
Od czasu odbudowy gospodarki po II wojnie swiatowej poczy-
niono we wielu przedsigbiorstwach w dziedzinie poprawy ze-
wnetrznych warunkéw pracy postepy calkiem nadzwyczajne.
Wowczas trudno bylo sobie nawet wyobrazi¢ 6w pozytywny roz-
woj w sensie humanizacji pracy. Jeszcze dzisiaj istniejg miano-
wicie miejsca pracy, gdzie zewnetrzne warunki pracy przedsta-
wiaja dla pracujacych ludzi bardzo wysokie obcigzenia. Wystar-
czy pomysleé przykiadowo o pracach tynkarskich w odlewniach.
Wszelako rozwazania na temat poprawy ksztaltowania pracy nie
majq juz dzisiaj pierwszoplanowego znaczenia dla zewnetrznych
warunkéw pracy. W niezliczonych dyskusjach i w licznych
eksperymentach praktycznych, jakie moze pokaza¢ gospodarka
w Republice Rederalnej Niemiec i w wielu innych krajach, chodzi
znacznie bardziej o wytwory pracy i o organizacje pracy. Sta-
wianie zadan, ktore wymagajg w miejscu pracy ludzkiego wkladu
realizacyjnego, jak réwniez organizacja urzgdzen pracy, tworzg
w przedsiebiorstwie centrum tzw. strukturalizacji pracy.

Znamienng dla owej problematyki strukturalizacji pracy jest
ksigzka francuskiego badacza probleméw pracy Georga Friedman-
na 2 G. Friedmann ukazal, ze jesli chodzi o podzial pracy, to
mozna go pod wzgledem technicznym i organizacyjnym konty-
nuowaé prawie w nieskonczonosé¢; istniejg jednak granice, ktore
posiadajg swoje uzasadnienie w naturze ludzkiej. Od tego czasu
wzroslo poczatkowo niesmialo, potem z duiym rozmachem wy-
obrazenie, ze proces coraz intensywniejszego podzialu pracy na-
potyka na przeszkode w postaci granic uwarunkowanych antro-
pologicznie.

O ile uswiadomimy sobie, ze od XVIII wieku w podziale pracy
widziano bezwarunkowo — obok jej technizacji — jeden z czyn-
nikow rozstrzygajacych o postepie produkcji, to wypowiedz ta
stanowi rozwazanie niemalze rewolucyjne. Juz Adam Smith, kla-
syk ekonomii narodowej w swej ksigzce wydanej w 1776 3 roz-
poczal wychwalaé podzial pracy w aspekcie ekonomicznym. A.
Smith byl wrecz zafascynowany wzrostem produkcji, jaki mozna
bylo osiaggnaé na drodze coraz bardziej postepujgcego podzialu
pracy. Poézniej technicznym architektem przymusowego podzialu
pracy stal sie Frederik Winslow Taylor (1856—1915). Uzyl on
wszystkich swoich umiejetnosci, aby zintensyfikowaé podzial pra-

2 Ksiagzka ta ukazala sie w przekladzie niemieckim we Frankfurcie nad
Menem juz w roku 1959 pt. Grenzen der Arbeitsteilung.

3 An inquiry into the nature and causes of the wealth of nations (Do-
brobyt narodéw — analiza jego natury oraz jego przyczyn).
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cy i dokladnie okreslié od strony organizacyjnej i technicznej,
gdyz byl przekonany, ze w ten spos6b mozna najlepiej przysiu-
zy¢ sie do postepu.

W ostatnim dziesigcioleciu zrodzit si¢ ruch majacy na wzgle-
dzie korekte tej podstawowej zasady naszej fazy mdu.strlah'zacjl
z ostatnich dwu stuleci. Nie chce on mianowicie zame_clf.lac po-
dzialu pracy bezwarunkowo; jednakze odrzuca on pod niejednym
wzgledem jako nieludzki przymusowy podzial pracy stosowany
od niedawna niemalze wylacznie. Ruch ten uznaje, ze procesy
osiggnieé na podlozu podzialu pracy bedg niezbedne takze w przy-
szlosci dla rozsgdnego ksztaltowania ludzkiej pracy od strony
ekonomicznej i technicznej. Krytykuje on jednak bardzo rozwi-
janie tych przejawéw podzialu pracy, gdzie wystepuje przymu-
sowe zwigzanie ludzkiej pracy z urzadzeniami technicznymi (ma-
szyny, taSmy produkcyjne), gdzie wymagane rytmem pracy czyn-
nosci trwaja bardzo kréotko i wobec tego ludzka praca przyjmuje
tutaj charakter polegajagcy na monotonnym i czestym powtarza-
niu tego samego.

Rodzaje nowych struktur pracy

Proby z nowymi formami strukturalizacji pracy w kraju i za
granica wykazujg, Zze sSrednie i duze przedsiebiorstwa posiadajg
korzystne punkty ukladu dla zmiany organizacji pracy. Dla za-
stosowania nowych struktur pracy wchodzg dlatego w gre przed-
siebiorstwa wytwarzajgce masowo i duzo. Ponadto w ostatnich
latach okazalo sieg, ze organizacja pracy przemyslowych dziedzin
wytwarzania moze mie¢ zastosowanie nie tylko przy zmianie
struktur o duzym podziale pracy; nowsze przyklady wziete z prak-
tyki wystepuja coraz liczniej w ubezpieczeniach, bankach, admi-
nistracji itd.

Wielopostaciowg tresé od zabiegéw do strukturalizacji pracy
mozna usystematyzowaé¢ przy pomocy diagramu 4.

4 Diagram Formy podstawowe strukturalizacji pola pracy, jest zaczerp-
niety zg é%ohmertIWeg, Organisation teilautonomer Gruppen, Miinchen—
Wien 1976.
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strukturalizacja pola pracy [
] . ‘

!pomniejszanie pola pracy powigkszanie pola pracyl
)
| \ ) [ | 1
ilosciowo | jakosciowo ilosciowo l jakosciowo
. poziomy podz- | pionowy podz- Job | Job
ial pracy ial pracy (Enlargement) ‘! (Enrichment)
rozszerzanie ; wzbogacanie
pracy pracy
Job Tworzenie albo
’ (Rotation) | powiekszanie
| rotacja pracy jautonomii grup

Co sie tyczy jakiegos istniejacego pola pracy (treSci zadan ja-
kiego$§ miejsca pracy) zabiegi w kierunku strukturalizacji moga
prowadzi¢ do pomniejszenia lub powiekszenia pola pracy. Po-
mniejszenie pola pracy oznacza regularnie redukcje tresci pracy
i zawiera postepujacy podzial pracy. Taka mozliwo$é zmian pola
pracy nie wchodzi zupelnie w rachube przy zabiegach o humani-
zacje miejsc pracy.

O ile chce sie procesy pracy o krancowym podziale pracy prze-
mieni¢ na wieksze pola pracy dla poszczegélnego miejsca pracy,
to mozna siegna¢ po srodki strukturalizacji pracy (work structu-
ring, job design), jak to wskazuje nastepujacy diagram. Wedlug
niego strukturalizacja pracy moze odpowiednio wplywaé na tresci
pracy, poszczegélnych miejsc pracy, rozszerzajac je pod wzgle-
dem ilosciowym lub jakosciowym. Ta organizacyjna zmiana pra-
cy moze sie rozciggnaé na pole pracy jakiego§ jedynego miejsca
pracy (pole pracy jednoosobowe), a takze na iloSciowe powieksze-
nie treSci pracy, wielu miejsc pracy; w ostatnim przypadku méwi
sie o zmianie wieloosobowego pola pracy.
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Strukturalizacja pracy
(work structuring, job design)

jednoosobowe wieloosobowe

pole pracy pole pracy

ilosciowe job enlargement oddane pole
powiekszanie rozszerzanie pracy

_— pola pracy job rotation

jakosciowe job enrichment zmiana miejsca
powiekszanie ubogacanie pola pracy
pracy

czeSciowo autonomi-
czne grupy pracy

Najlatwiejszym Srodkiem strukturalizacji pracy jest poszerze-
nie pola pracy (job enlargment), co diagram ukazuje jako iloscio-
wa zmiane pola pracy. Ten zabieg strukturalizacji pracy zmienia
miejsce pracy o malej dotad, waskiej, czesto powtarzajacej sie
tresci pracy dzieki temu, ze danym miejscom pracy przyporzad-
kowuje sie dodatkowe zadania. W ten spos6b miejsce pracy zo-
staje powiekszone organizacyjnie, a nie technicznie; dochodzg do-
datkowe zadania czastkowe, ktére co do istoty sg poréwnywalne
z pierwotnym zadaniem czastkowym; tak oto niemalze wcale nie
podlega zmianie rozmiar kompetencji oraz zakres praw odpowie-
dzialnego pracownika; natomiast pole pracy poszerzone dla spra-
wowania czynnosc1 latwiejszych zmienia sie w ten sposéb, ie
powieksza sie dla wspolpracowmkow przerwy pomiedzy poszcze-
golnym1 czynno$ciami. Co do efektu humamzacp przyplsu]e sie
wcigz tej formie poszerzenia pola pracy znaczenie zawezone, cho-
ciaz w praktyce liczne przyklady zawierajg tego rodzaju zabiegi
strukturalizacji pracy (job enlargement).

Jakosciowe powigkszenie jednoosobowego pola pracy, okresla
sie jako ubogacenie pola pracy (job enrichment). Nie chodzi przy
tym jedynie o jednorodne poszerzenie zadan jednego, jedynego
miejsca pracy. Wspélpracownik otrzymuje przy swoim miejscu
pracy dodatkowo dyspozycyjne zadania i kompetencje, umozli-
wiajgce mu osobiscie kontrolowaé wykonanie swojej pracy. Zatem
ubogacenie pola pracy pomnaza odpowiedzialno$é i poszerza za-
kres dyspozycji. Ten wzrost wymogéw wplywa na zmiane tresci
miejsca pracy pod wzgledem jakosSciowym.

Ilosciowe i jakosciowe poszerzania miejsca pracy mogg sie
odnosi¢é do wiecej miejsc pracy. Woéwczas zabiegi odnosnie do
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strukturalizacji pracy odnoszg sie do wieloosobowego miejsca
pracy. Powyiszy schemat wyszczegdlnia dla takiego przypadku
trzy mozliwosci zastosowania.

Tworzenie naddanych miejsc pracy przedstawia zabiegi iloscio-
wego strukturalizowania pracy. Kompetencje oraz odpowiedzial-
no$¢ tych co znajduja sie na przeznaczonym sobie miejscu nie
zmieniajg sie przy tym co do sposobu, jednakze szerokos$¢ poél po-
szczegblnych miejsc pracy wzrasta w spos6b zupelnie okreslony.
Najtatwiej sobie wyobrazié organizacyjne formy naddanych
miejsc pracy, gdy wychodzi sie od trzech wspélpracownikow,
ktérych miejsca pracy sa sobie przyporzagdkowane w procesie wy-
twarzania o duzych seriach albo masowo jedno po drugim, na
drodze po sobie nastepujacego czesciowego wytwarzania jakiegos$
produktu.

W tradycyjnej organizacji pracy okreS$lane dla tych trzech
miejsc pracy zadanie produkcyjne jest mniej wiecej oddzielone.
Ci trzej wspoélpracownicy posiadajg przewaznie, od strony organi-
zacji pracy, precyzyjne rozgraniczenie, kazdy dla swego kazdo-
razowego zakresu zadanie. Takie zakresy ich kompetencji oraz
odpowiedzialnosci sa wyraznie nakreslone. Gdy urzadza sie miej-
sca pracy naddane, rezygnuje sie¢ z tych rozgraniczen pomiedzy
miejscami pracy pod wzgledem funkcjonalnym i organizacyjnym.
W taki to sposob jeden ze wspélpracownikow moze wykona¢ takze
czeS¢ z tych prac, ktére z zasady ma do wykonania kolega pracy
stojacy przed nim. Podobnie moze ten wspélpracownik wlaczyé
sie w zakres zadan kolegi, ktéry stoi po nim, a ktére dawniej
byly odgraniczone. Rezygnacja z dotychczasowego ostrego roz-
graniczenia pomiedzy zadaniami przypadajacymi na poszczegoélne
miejsca pracy, wplywa na wzrost plynno$ci i umozliwia, ze po-
szczegolni wspoélpracownicy poza swoim zakresem zasadniczym
(stare miejsce pracy) sg czym$ na polach zadan, miejsc pracy
wystepujacych przed lub po swoim miejscu. Ta zmiana organi-
zacji pracy na polu pracy o zakresie wieloosobowym zawiera
w istocie jedynie iloSciowe przeobrazenie utartych struktur pracy,
jesli abstrahuje sie od tego, ze w naddanych zakresach zajeé
trzeba zainteresowanym wspoélpracownikom przyznaé kompeten-
cje co do regulowania pracy samodzielnie pomiedzy sobg bez
ukrywania sie za skostnialymi granicami organizacyjnymi.

Jako na dalsze kroki strukturalizacji pracy w zakresie pola
wieloosobowego wskazuje wyzej wspomniany schemat, tworzenie
czeSciowo autonomicznych grup pracy. Wilasciwa literatura fa-
chowa z ostatnich lat, poswieca tej formie strukturalizacji pracy
uwage calkiem wyjatkowa. Przez to jednak w zaden sposéb nie
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powiedziano, ze czesciowo autonomiczne grupy pracy majg w
praktyce wyjatkowo czeste zastosowanie i dlatego sa ekspery-
mentalnie wyprébowane w spos6b szczegdlny. Niewqtphw.le. przy-
klady ze Skandynawii oraz niektére z RFN sa nadzwycza] intere-
sujace. Procesy strukturalizacji, jakie wigzg si¢ z wp.rowz.adzemem
czeSciowo autonomicznych grup pracy, niekiedy siegaja szcze-
gélnie gleboko. Rozmiar takich zmian mozna zmierzyc, 0.1153 sie
uwzgledni, ze czeSciowa autonomia grup pracy moze przyjac za-
kres bardzo réznorodny. Ten stan rzeczy znamionujg rézne stop-
nie autonomii. Wiekszosé z wzglednie niewielu przykladow cze-
Sciowo autonomicznych grup pracy ogranicza w praktyce auto-
nomie grup. Jednakie w obliczu utartych struktur organizacji
pracy nie bedzie mozna ignorowaé, ze takie juz przyznanie wa-
skiego stopnia autonomii moze prowadzi¢ do znacznych zmian
w jakoéciowej strukturze wieloosobowych pél pracy. Mamy do
czynienia ze znaczng zmiang organizacji pracy w zakresie wytwa-
rzania, gdy grupa pracy samodzielnie, bez ustepowania kierow-
nictwu przedsiebiorstwa i jego wskazaniom rozstrzyga o swym
tempie pracy i rytmie pracy, gdy sama reguluje przerwy, roz-
dziela samodzielnie przypadajace wewnatrz grupy pracy zadania,
przeprowadza samodzielnie kontrole swych wytworéw, sama czu-
wa nad przebiegiem pracy i troszczy sie o usuwanie zakldcen.

Ukazanie zmiany miejsca pracy (job rotation) na diagramie
»strukturalizacja pracy” unaocznia, Ze to przedsiewzigcie moie
posiada¢ na polu wieloosobowym efekty tak jakosSciowe, jak row-
niez iloSciowe. Zmiana miejsca pracy roézni sie o tyle od dotych-
czas przedstawionych czterech podstawowych form strukturali-
zacji pracy, o ile zarazem nie chodzi o jaka$S zmiane organiza-
cyjna. Mimo wprowadzenia zamiennych miejsc pracy, mogg po-
zosta¢ niezmienione tradycyjne struktury pracy i stosowana do-
tad organizacja przedsiebiorstwa. W swej czystej formie zmiana
miejsca pracy powinna spowodowaé bez naruszenia form organi-
zacyjnych to, co przy pozostalych formach strukturalizacji pracy
chce sie osiggnaé poprzez srodki organizacyjne.

Od mniej wigcej jednego do dwoch dziesiecioleci, takze w Nie-
mieckiej Republice Federalnej zaczynaja podlega¢ czynnosciom
organizacyjnym klasyczne zakresy ukladéw strukturalizacji pra-
cy, gdzie przemyslowa produkcja polegala na duzym rozdrobnie-
niu czynno$ci. Przede wszystkim prébowano w produkcji prze-
ciwdzialaé tym strukturom organizacyjnym, ktére odznaczajq sie
wysokim stopniem monotonnosci. Wiekszo§¢ wysitkéw zmierzaja-
cych do humanizacji organizacji pracy koncentruje sie w prak-
tyce takze dzisiaj na wytwarzaniu przemyslowym i na bezpo-
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srednio ze sobg graniczgcych zakresach funkecji. W miedzyczasie
pojawia sie dla zmian struktur pracy nowe pole zastosowania.
Gdy analizuje sie zastosowanie komputera dla obrébki masowej,
zastosowanie centralnego przetwarzania tekstu z automatami tek-
stowymi, tworzenie ekranowych miejsc pracy, to stwierdza sie,
ze robi sie najwyrazniej duzo, aby przy stosowaniu nowych tech-
nik przerabiania informacji w biurze i na plaszczyznie zarzadza-
nia powtoérzyé niedoskonalosci taylerowskiej organizacji pracy.
Nie zastosowujgc sie szczegdlnie przy wprowadzaniu nowych
technik biurowych, stwarza sie struktury, ktére w przemyslowym
zakresie produkcji uchodzg za nieludzkie (inhuman) i ktére tutaj
prébuje sie przezwyciezy¢ przy pomocy zabiegéw strukturalizacji
pracy. Dlatego zakres biurowy i zarzadzania coraz bardziej zastu-
guje na godna czlowieka organizacje pracy.

Cele ludzkie i gospodarcze

Przy pomocy przedsiewzieé strukturalizacji pracy mozna zmie-
rza¢ do celow humanizacyjnych i ekonomicznych. Mozna wyjsé
od tego, ze takze przy strukturalizacji pracy obydwie te kategorie
celow nie zawsze i generalnie nie stojg ze soba w konflikcie. Do-
konujac sensownego przeksztalcenia organizacji pracy, mozna
choéby w czesci wspoélnie i ro6wnoczesnie urzeczywistnié cele hu-
manizacyjne i ekonomiczne.

Do celéw humanizacyjnych, ktére moga spowodowac struktu-
ralizacje pracy, nalezy rekwalifikacja ludzkiej pracy w przedsie-
biorstwach przemystowych. To zalozenie idzie w §lad za wyobra-
Zeniem, ze jedynie praca dla czlowieka, w pelni sensowna stanowi
zarazem prace godnag czlowieka. Strukturalizacja pracy ma wiec
przyczyni¢ sie do tego, ze praca zawodowa umozliwia czlowiekowi
zrozumienie sensu bezposredniego wkladu jego ludzkich aktyw-
nosci.

Z tym laczy sie scisle drugie wyobrazenie celu. Strukturali-
zacja pracy moze uksztaltowaé dla wspolpracownika pozytywne
przezycie pracy, kiedy redukuje sie krancowo jednostronne obcia-
zenia, kiedy réznicuje sie wymagania, kiedy uwzglednia sie roz-
norodny potencjal mozliwosci wspotpracownika. Cel takiej struk-
turalizacji pracy nie polega wtedy na ograniczeniu albo absolutnej
minimalizacji wymogéw pracy. Wymogi miejsca pracy powinny
jednakze wystgpi¢ w okreslonym wymiarze oraz zakresie, aby
umozliwily wsp6lpracownikowi skuteczniej urzeczywistniaé¢ jego
potencjalne kwalifikacje, anizeli jest to mozliwe w procesach pra-
cy bardzo rozczlonkowanej. Na takiej drodze zabiegi strukturali-
zacji pracy maja sie przyczynié do zadowolenia z pracy. Nastep-
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nie mogg stad narodzié sie pobudki pozytywnego ustosanqwania
si¢ do pracy, co z kolei nastraja wspélpracownika do likwidowa-
nia, powodujgcych frustracje, niepotrzebnych przerw w pracy.

Wreszcie strukturalizacja moze wspomagaé gotowosS¢ wspol-
pracownikéw do ruchliwosci i do pewnego okreslonego stopnia
takze rozwoj zawodowy, poniewaz nowe struktury pracy mogg
wyzwolié pelniejsze zaangazowanie ludzkich mozliwosci w miej-
scu zatrudnienia wewnagtrz przedsiebiorstwa.

Takze pod wzgledem ekonomicznym mozna zabiegi struktu-
ralizacji pracy powigzaé z okreslonymi wyobrazeniami celu.
Wzrost poziomu kosztéw pracy w Republice Federalnej Niemiec,
-a takze w wielu innych krajach przyczyni si¢ do tego, ze takze
'w przyszlosci ciezar kosztéw personalnych bedzie wymagaé racjo-
nalizacji w znacznym zakresie. Wiecej niz w przeszlosci nieunik-
niona racjonalizacja musi zadoséuczyni¢ wymaganiom ludzkim
i spolecznym. Do tego moze przyczyni¢ sie wzrost wydajnosci
pracy ludzkiej w ramach organizacji godnej czlowieka. Nalezy
tutaj wspomnieé takze o zredukowaniu lub tez o zlikwidowaniu
kosztow osobowych wynikajgcych z frustracji, ktére mogg sig
‘ujawnié na skutek niewlasciwego wykorzystania czasu, niewlasci-
wego zachowania i pogarszania klimatu przedsigbiorstwa.

Na wszystko to mozna w dalszej kolejnoSci spojrze¢ jako na
ekonomiczny cel strukturalizacji pracy, azeby na nowo uzyskat
okresSlong gietkos¢é w dziedzinie organizacji pracy. Okreslone
formy strukturalizacji pracy moga do tego stopnia podniesé zdol-
no$¢ do dopasowania wspoélpracownikow i organizacji pracy, ze
latwiej bedzie mozna pokonaé zachwiania zadan i przesuniecia
polecen. Gdy wspélpracownicy nabedg w ramach strukturalizacji
pracy szerszg kwalifikacje, woéwczas przyczyni sie to takze do
wiekszej ruchliwosci wkladu faktora pracy.

Wreszcie bedzie mozna tez rozumieé jako cel ekonomiczny to,
Ze przy pomocy zabiegdbw humanizacyjnych usunie sie struktury
pracy w przedsiebiorstwie, ktére stojg w okreslonej sprzecznosci
w stosunku do zasad, lezgeych u podloza naszego porzadku gospo-
darczego i spolecznego. Skoro nasz porzadek spoleczny opiera
sie na tym, ze mozliwie duza liczba ludzi dojrzatych, w pelni od-
powiedzialnych i zdolnych do podejmowania decyzji wspolnie
dzwiga i1 wspolksztaltuje wspdlne dobro, to organizacja pracy
i przedsiebiorstwa dostarcza przyczynku dla utrzymania oraz
wspierania naszego porzgdku gospodarczego i spolecznego, o ile
pomaga ona do tego, ze wspélpracownicy moga takie wlasciwosci
rozwingé w czasie swej pracy zawodowej.

tlum. Ks. Anastazy Blawat SAC
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