Nr9

PRZEGLAD GORNICZY 11

Rola demotywatorow w bezpiecznej pracy

The role of demotivators in safe work

Dr inz. Malgorzata VVj/ganows}ca »

Dr inz. Katarzyna Tobor-Osadnik™

Tresé: W artykule Autorki wskazuja na koniecznosé wielokierunkowego podejscia do profilaktyki bezpieczenstwa i higieny pracy w
przedsigbiorstwach gorniczych oraz zajecia sig, oprocz sfera techniczng, rowniez sferg zarzadzania w tym obszarze. Opisuja
jeden z elementow zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy - demotywatory zniechecajace pracownikow do przestrzegania
przepisow BHP i bezpiecznej pracy. Autorki prezentuja wyniki wlasnych badan ankietowych. Artykut podsumowano wnioskami

z badan.

Abstract: In this paper, the authors indicate the need to take a multidirectional approach to occupational safety and health prevention in
mining companies and to address, in addition to the technical sphere, the management in OHS. They have described one of
the elements from health and safety management — demotivators. This element discourage workers from obeying safety and
health regulations. In the paper, the authors have presented the results of their own research. At the end of it, they provide

conclusions.
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1. Wprowadzenie

W latach 30. XX wieku H.W. Heinrich (1941) zwro-
cil uwage na postawy pracownikéw w kontekscie BHP,
a prowadzone wtedy przez National Safety Council badania
wykazaly, ze 88% wypadkow zalezy od zachowan pracow-
niczych. Nalezy tu zwrdci¢ uwage na zauwazalng ewolucje
teorii przyczynowosci wypadkow przy pracy i zwiazanej z nia
profilaktyki BHP - od wypadkdéw ujmowanych jako ,,zdarzenia
przypadkowe lub skutek pojawienia si¢ w uktadach nieprzewi-
dywalnej sity wyzszej” do ,,modelu wypadku jako nastepstwa
btedow popetianych z powodu deficytu motywacji, wiedzy
i doswiadczenia” pracownikow. Takie podejscie do przyczy-
nowosci wypadkéw w miejscu pracy sklania do zajecia sig w
ramach profilaktyki BHP, oprocz sfery technicznej, rowniez
sfera zarzadzania, motywacji, prawidlowego szkolenia, oce-
ny i kontroli dziatan. Pracownicy to zasob demograficzny
i nieprzewidywalny, ktory rzadko wykonuje to co nakazuje im
pracodawca czy przetozony (Tobor-Osadnik, Wyganowska,
2014). Do uzyskania okreslonych zachowan pracowniczych w
obszarze BHP niezbe;dne jest okreslenie zarowno czynnikow
motywacyjnych, jak i demotywacyjnych (czesto mylonych z
brakiem motywacji). Zagadnienie motywacji pracownikow w
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przemys$le wydobywczym bylo obiektem badan naukowych
(Batoriin. 2012). W artykule Autorki prezentuja wyniki wia-
snych badan nad deklarowanymi zachowaniami pracownikéw
w obszarze BHP w kontekscie identyfikacji demotywatorow,
ktére przeszkadzaja w zachowaniach ,,bezpiecznych”.

2. Motywacja a demotywacja

Kiedy obserwujemy prace kilku os6b w tej samej firmie na
podobnych stanowiskach zadajemy sobie pytanie co sprawia,
ze jedni wykonuja te prace WydaJHIEJ i lepiej niz pozostah
Moze Jednl 53 bardziej zmeczeni, inni nie lubia swojej pracy
lub widzg jej bezcelowos¢. Efekt ich pracy zalezy od stop-
nia i rodzaju ich motywacji do jej wykonywania. Oceniajac
efektywno$¢ pracy, mozemy postuzy¢ si¢ formuta (Krol,
Ludwiczynski 2006):

(wiedzie¢ x moc x chcie¢) — efektywna praca

Pojecie ,,chcie¢” w tej formule obrazuje poziom naszej
motywacji do dziatania. Jak wigc wyglada proces pobudzania
ludzi do dziatania poprzez wzmocnienie ich checi do realizacji
powierzonych zadan? Mozna to wytlumaczy¢ opierajac sie
narys. 1, ktéry prezentuje proces motywacji.
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Rys. 1. Proces motywacji (Tobor-Osadnik 2016)
Fig. 1. Motivation proces (Tobér-Osadnik 2016)

Najpierw mamy czynnik (cel), ktory motywuje nas do
dziatania, potem podejmujemy dziatania i dobieramy do nich
sposoby zachowan, ktore daja okreslony efekt —rezultat. Jezeli
po tym etapie wystepuje satysfakcja, to czgsto pobudza ona
dalsze potrzeby i nowe dziatania. Analizujac pojecie moty-
wacji, czesto skupiamy sie na czynnikach, ktore pobudzaja
nas do podjecia okreslonych dziatan i przyjecia okreslonych
postaw. Te czynniki sg przedmiotem badan nad motywacja
pracownika. W ujeciu czasowym (historycznym) mozna
wyroznié trzy podejscia do form motywacji (Griffin 2010):
— tradycyjne,

— od strony stosunkoéw miedzyludzkich (teorie wspotdzia-
fania),
— od strony zarzadzania zasobami ludzkimi.

Podejscie tradycyjne charakteryzuje si¢ postrzeganiem
pracy jako dziatalnosci nieprzyjemnej i w efekcie dla pracow-
nika niewazne jest co robi, ale ile zarobi. Zwolennicy tego
podejscia nie zwracali uwagi na inne czynniki ksztaltujace
postepowanie ludzi w pracy. Organizacja pracy wysoko wy-
specjalizowanej z powtarzalnymi czynnosciami wymagata
Scistego nadzoru i kontroli.

W drugim podejsciu podkreslono wspdtdziatanie pra-
cownikow i stosunki spoteczne w miejscu pracy. Zwolennicy
tego podejscia zwrocili wieksza uwage na potrzeby spotecz-
ne pracownikow, ktore nawet silniej niz ptaca wp{ywajq na
motywacje pracownika do pracy. Definiujac samo pojecie
motywacji pracownika, mozna postuzy¢ si¢ okresleniem,
ktore mowi, ze motywacja to ,,czynniki zwiagzane ze $rodo-
wiskiem pracy oraz wlasciwosciami indywidualnymi, ktore
wyjasniaja, dlaczego ludzie zachowuja si¢ tak, jak zachowuja
si¢ w pracy” (Schultz, i Schultz 2002). W zarzadzaniu za-
sobami ludzkim, jak wynika z powyzszej definicji, kierow-
nictwo powinno dazy¢ do zaangazowania pracownikow w
procesy rozwiazywania problemow i podejmowania decyzji,
wykorzystujac przy tym zbidr kwalifikacji pracownikow dla
realizacji celdw organizacji. Dodatkowo motywacje mozna
zdefiniowac jako stan gotowos$ci cztowieka do podjecia
okreslonego dziatania. Jest to wewnetrzny stan cztowieka,
majacy wymiar potrzeby dziatania i bycia zauwazonym
pozytywnie (Kubik 2012). Nalezy zaznaczy¢, ze motywacja
bedzie miata charakter zmienny w czasie, o roznej intensyw-
nosci odczuwania. Patrzac na motywacje z punktu widzenia
organizacji, jest to che¢ do realizacji celdéw wiasnych na tle
celow przedsiebiorstwa. W tym aspekcie mowimy o moty-
wacji pozytywnej. Jej przeciwienstwem jest motywacja ne-
gatywna, ktora jednak nie jest odpowiednikiem demotywacji.
Przez motywacj¢ negatywna rozumiemy dziatania oparte na
obawie i leku, ktore pobudzaja do pracy przez stwarzanie
poczucia zagrozenia, takich jak: grozba utraty czesci wyna-
grodzenia czy tez zleceniem pracy mniej platnej. W praktyce
narzgdzia motywacji negatywnej sa dosy¢ czgsto stosowane,
zaktadajac, ze poczucie zagrozenia poprawia osiagane przez

pracownika efekty, a pracodawce nic nie kosztuje. Niestety

moze wywola¢ zniechecenie do wydajniejszej pracy czy tez

unikanie wlasnej inwencji. Motywacja negatywna wywotuje

u pracownika wg A. Dolot (2015):

— obnizenie poczucia wlasnej wartosci;

— przyjmowanie postawy defensywnej, apati¢ i niechg¢ do
wszelkiej tworczosci;

— spadek ambicji, bunt badZ nadmierny lojalizm.

Badanie czynnikow motywujacych pozytywnie i nega-
tywnie wywotalo potrzebe poszukiwania czynnikéw demo-
tywujacych do pracy.

Podsumowujac, mozna ogolnie sformutowac stwierdzenie,
Ze motywacja pracownika to zbior wewnetrznych i zewnetrz-
nych czynnikéw, ktére determinuja dzialania i zachowania
cztowieka. Takie podejscie do motywacji pracownika w
miejscu pracy, wedtug Autorek, jest najtrafniejsze. Nie mozna
zatem definiowac, ze demotywacja jest zaprzeczeniem mo-
tywacji, czy tez, ze jest procesem odwrotnym do motywacji.

Pojecie demotywacji w literaturze przedmiotu definiowa-
ne jest jako ogodt czynnikow wptywajacych na nieche¢ lub
wzrost niecheci do wykonywania pracy (Stelmach 2005).
Demotywacja powstaje wigc w sytuacji, gdy pracownik pod-
jatby okreslone dziatania, ale ich nie podejmuje bo istnieje co$,
jaka$ przeszkoda, ktora mu to uniemozliwia. Demotywacje
mozna tez thumaczy¢ niechecia do dziatania, brakiem zapatu
czy apatia (Dolot A., 2015).

Tak wigc porownujac motywacje i demotywacje widac, ze
pracownik moze by¢ zmotywowany do dziatania w wyniku
bodzcdw motywacyjnych. Natomiast zdemotywowanie wy-
nika z innej postawy i innych przeszkod, ktérych usuniecie
nie wplywa na motywacje. Istnlejqce przeszkody demotywuja
do dzialania, ale ich usuniecie nie wptynie zachecajaco na
podjecie dziatania.

W konteks$cie réznic motywacji i demotywacji pracy pra-
cownik moze prezentowac¢ nastepujace postawy:

— moze by¢ zmotywowany do realizacji okreslonych celow.
Dzigki temu moze dazy¢ do zmian czy doskonalenia
proceséw, struktur czy zasad dziatania w firmie. Taka
postawa najprawdopodobniej bedzie pozytywnie Wp1ywac
na otoczenie. Kiedy na drodze do realizacji celu pojawiaja
si¢ trudnosci, przeszkody, motywacja pracownika pozwoli
mu na podjecie trudu i dziatan, aby te przeszkody pokonac,
a w konsekwencji osiagnac cel;

— pracownik moze by¢ zdemotywowany, to znaczy nie be-
dzie on podejmowat dziatan dla realizacji wytyczonych
celow lub podejmie je zdecydowanie ponizej wiasnych
mozliwosci. Be;dzie zachowywal si¢ biernie, lub z oporem
wobec swojej organizacji. Demotywacja wynika wiec za-
réwno z samej organizacji (czynniki zewnetrzne), czy tez z
czynnikdéw zwigzanych z samym pracownikiem (czynniki
wewnetrzne, np. problemy osobiste, zdrowotne). Czesto
istnieja tez zrédta demotywacji réwnoczesnie;
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— pracownik moze tez wykazywac¢ postawe posrednia,
neutralng w dzialaniu. Bedzie wykonywat swoje zadania
zgodnie z poleceniami przetozonego, jednak bez zadnych
dodatkowych (pozytywnych czy negatywnych) zachowan.
Oczywiscie rézne czynniki oddzialuja réznorako na

pracownikow. Jest to bardzo osobnicze. Dlatego na jednego
pracownika mozliwo$¢ szkolen czy wyjazdu integracyjnego
bedzie dziatac silnie motywacyjnie, a na drugiego pracownika
duzo stabiej. Ten sam bodziec moze tez na innego pracownika
dziata¢ demotywacyjnie, bo na przykltad moze dezorganizo-
wac¢ mu zycie rodzinne, ktére dla niego ma warto$¢ nadrzedna
nad sfera pracy. Zatem czynniki demotywacyjne sa bodZcami,
ktdre zaburzaja dziatania i sa frustrujace w pracy, a w dalszym
efekcie przyczyniaja si¢ do spadku wydajnosci.

3. Opis badan

Liczebno$¢ proby do badan nalezato wyznaczy¢ dla proby
o cechach jakos$ciowych. Zatem w badaniu Autorki miaty do
czynienia z okresleniem liczebnos$ci préby na podstawie pro-
porcji z populacji. W niniejszym badaniu nie mozna okresli¢
szacowanej frakcji (czyli proporcji populacji majacej wyrdz-
niong postawe), zatem zalozono, ze udziat ilosci cztonkéw po-
pulacji, ktérzy wykazuja skrajnie pozytywna postawe wobec
przepisow BHP i tych, ktérzy wykazuja skrajnie negatywna
postawe jest na poziomie wynoszacym 1/2. Zatem jest to stan
entropijny —nieokreslony. Dlatego przyjeto, ze liczebnos¢ do
badan bedzie wyznaczona z nastepujacej zaleznosci:

z%

gdzie:

E —to jest maksymalny, dopuszczalny btad szacunku,
czyli réznica migdzy proporcja z proby(p) a pro-
porcja z populacji,

Z —to liczba jednostek odchylef standardowych, ktora
nalezato odczyta¢ z tablicy rozktadu normalnego
dla poziomu ufnosci 1-a (dla a=0,05) - wartos¢
odczytana Z rowna sie 1,644854.

Tak wyznaczona wielko$¢ minimalna préby badawczej dla
prowadzonych badan jakosciowych wynosi 68 respondentow.

W trakcie prowadzonych badan Autorki zebraty 108 an-
kiet. Dzigki temu uzyskano pozadang wielko$¢ proby badaw-
czej. Badania ankietowe dotyczyly identyfikacji czynnikéw
demotywujacych do pracy zgodnie z przepisami i wymogami
BHP. W ankiecie badawczej zaproponowano ocene 22 de-
motywatoréw. Zadano pytania zaréwno o wystgpowanie ich
w srodowisku pracy, jak réwniez o okreslenie stopnia ich
demotywujacego wpltywu na prace ,,bezpieczna”. Wyniki
badan zaprezentowano w nastepnym rozdziale.

4. Analiza i prezentacja wynikéw badan

Wszyscy ankietowani swoimi odpowiedziami potwierdzili
wystepowanie zaproponowanych w ankiecie czynnikéw, ktére
okreslone zostaty jako demotywatory bezpiecznej pracy. Przy
czym ponad potowa ankietowanych wskazata, ze w ich miej-
scu pracy wystepuja czynniki demotywujace do przestrzegania
przepisow BHP, takie jak (rys. 2.):

— brak narzedzi i materialéw do pracy,
— rutyna zawodowa,
— przetadowanie ilosciowe praca,

— presja czasu,

— bledne decyzje przetozonego,

— braki kadrowe,

— ,hiezyciowe” przepisy BHP,

— utrudnianie pracy przepisami BHP,

— zla organizacja pracy,

— brak nagrdd,

— dopuszczanie przez przetozonego pracy niezgodnej z BHP

w okreslonych sytuacjach,

— awarie maszyn i urzadzen wykorzystywanych do pracy.

Co ciekawe u 66% ankietowanych przetozony, ktoéry
powinien by¢ przykladem dla swoich podwtadnych w za-
kresie przestrzegania przepiséw BHP dopuszcza ich famanie
w okreslonych sytuacjach. To zjawisko bardzo niekorzyst-
ne i demotywujace do bezpiecznej pracy ankietowanych.
Przetozony to kluczowa postac¢ dla swoich podwladnych, ktéry
powinien by¢ efektywnym zrodlem prawidlowych informacji
(Wyganowska, Tobor, 2012), a jego postawa wyznacza granice
akceptowanych zachowan w srodowisku pracy.

Wskazane we wczesniejszych czgsciach ankiety czynniki
demotywujace do przestrzegana przepisow BHP, ankietowani
w kolejnym pytaniu ocenili w skali od 0 do 5 (0 nie demotywu-
je — 5 bardzo demotywuje). Jako najbardziej demotywujace,
biorac pod uwage ocene srednia, ankietowani wskazali: zty
przyktad od przetozonego, brak narzedzi i materiatow do
pracy, zta organizacje pracy, brak nagrod czy ,,niezyciowe”
przepisy BHP (rys. 3). Wyniki bardziej szczegétowej analizy
tego zagadnienia zaprezentowano narys. 4, 5.

W pierwszej piatce wskazan ponownie znajduje si¢ zty
przyktad plynacy od przetozonego, a takze czynniki demo-
tywujace wynikajace z bltedéw popelnianych w procesie
zarzadzania np.: zla organizacja pracy, brak bodzcow moty-
wacyjnych czy w pewnym sensie z niewiedzy pracownikow
(,,niezyciowe” przepisy, utrudnianie pracy to wskazania
pracownikow nie do konca $wiadomych roli poszczegdlnych
wymagan czy instrukcji w ich bezpiecznej pracy).

Najstabiej demotywuja do przestrzegania przepisow BHP,
wedtug ankietowanych: niesympatyczna atmosfera w pracy,
jej monotonia, odpowiedzialno$¢ za innych ludzi, niepew-
no$¢ zatrudnienia czy nieskuteczne szkolenia. Wymienione
czynniki demotywujace zostaly tez wskazane jako najrzadziej
wystepujace w srodowisku pracy ankietowanych.

5. Podsumowanie

Otrzymane wyniki badan ankietowych zdaja sie potwier-
dza¢ sugesti¢ wyrazong przez Autorki we wstepie niniejsze-
go artykutu, aby w ramach zarzadzania bezpieczenistwem
i higiena pracy oraz profilaktyki bezpiecznej pracy, oprocz
sfery technicznej, réwniez zajac si¢ sfera zarzadzania. W tym
zakresie nalezy:

— rozwija¢ systemy motywujace w sposob pozytywny do
bezpiecznej pracy,

— nierutynowo i efektywnie szkoli¢ pracownikow,

— ocenia¢ i kontrolowa¢ ich dzialania z nadrzedna rola
bezposredniego przetozonego, ktory powinien posiada¢
przynajmniej podstawowa wiedze z zakresu zarzadzania,
w tym - zasobami ludzkimi.

Ankietowani wyraznie wskazali, ze w ich miejscach pracy
wystepuja demotywatory zniechecajace ich do bezpiecznej
pracy i przestrzegania przepisow BHP, a sg to czynniki,
ktérych wyeliminowanie w wigkszosci nie wiaze si¢ z do-
datkowymi naktadami finansowymi. Sytuacja taka wynikac
moze zatem z bledow zarzadzania, badz niewiedzy o tym
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Brak nagrod
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iy przykiad od przefoionego

Miestuchanie (ignorowanie) glosu podwladnych
Manaotania pracy

Przydzielanie zbyt trudnych zadan do wykonania
Nieskutecznosc szkolen

Odpawiedzialnost za innych ludzi

Niepewnost zatrudnienia

Brak znajomoscl przepisdw bhp

Miesympatyczna atmosfera w pracy

Awarle maszyn | urzadzen wykorzystywanych do... =

Dopuszczanie przez przelotonego pracy niezgodnej z...

@ tak

20 40 60

liczba wskazan (wielkos¢ proby 108)

80

Rys. 2. Czy w Pani/Pana miejscu pracy wystepuja wymienione czynniki demotywujace do przestrzegania przepiséw BHP?

Fig. 2. Do you have any of the following demotivating factors in your workplace?
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«MNietyciowe" przepisy bhp

Brak nagrod

Zta organizacja pracy

Brak narzedzi i materiatow do pracy

2ty przykiad od przetozonego

Dopuszczanie przez przelozonego pracy
niezgodnej z bhp w okreslonych sytuacjach

Utrudnianie pracy przepisami bhp
Przetadowanie ilosciowe pracg

Bledne decyzje przefoionego

Awarie maszyn i urzgdzen wykorzystywanych
do pracy

Braki kadrowe

Presja czasu

Niewlasciwe procedury, instrukcje

MNiepewnosc zatrudnienia

Miestuchanie (ignorowanie) glosu podwtadnych
Mieskutecznosc szkolen

Przydzielanie zbyt trudnych zadan do wykonania
Rutyna zawodowa

Brak znajomosci przepisow bhp
Miesympatyczna atmosfera w pracy

Monotonia pracy

Odpowiedzialnos¢ za innych ludzi

0,00

1,00 2,00 3,00

ocena srednia

4,00

Rys. 3. Ocen w skali 0 do 5 (0 nie demotywuje — 5 bardzo demotywuje) te czynniki, ktore najbardziej demotywuja Panig/Pana

do przestrzegania przepiséw BHP

Fig. 3. Rate those factors which de-motivate you to obey the OHS rules by using the scale between 0 and 5 (0 - no demotivation,

5 - high demotivatation)
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Zty przykiad od przetozonego [

Brak narzedzi i materialow do pracy

Zta organizacja pracy

Niewtasciwe procedury, instrukcje o=
Bledne decyzje przeloionego [EEET
Dopuszczanie przez przelozonego pracy... O

Presja czasu |[EE=sssaas

Przeladowanie ilosciowe pracg [

Braki kadrowe
Miepewnost zatrudnienia
Niestuchanie (ignorowanie) gtosu podwladnych

Niesympatyczna atmosfera w pracy

Monotonia pracy =

Brak znajomosci przepisow bhp

Nieskutecznost szkolen
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demotywatory z najwyzsza oceng (liczba wskazan oceny 5)
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40

Rys. 4. Czynniki, ktére najbardziej demotywuja ankietowanych do przestrzegania przepisow BHP. Rangowanie demotywatoréw

z najwyzsza oceng w skali (ilos¢ odpowiedzi z oceng 5)

Fig. 4. Factors which are the most demotivating for obeying OHS regulations. Ranking de-motivators with the highest rating on

the scale (number of responses with rating 5)
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Rys. 5. Czynniki, ktére najstabiej demotywuja ankietowanych do przestrzegania przepisow BHP. Rangowanie
demotywatoréw z najnizszg oceng w skali (0)

Fig. 5. Factors which are the least demotivating for obeying OHS regulations. Ranking de-motivators with the
least rating on the scale (number of responses with rating 0)
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stanie w$rod osob dozoru. Sg to elementy, ktore biora si¢ ze
zkej organizacji pracy zarowno w aspekcie czasowym, jak i
przetadowania obowiazkami, braku narzedzi pracy, nieakcep-
towanej postawy przelozonego i jego blednych decyzji. Jak
wynika z udzielonych odpowiedzi braki w tym zakresie sa
wyraznie widoczne w miejscach pracy ankietowanych. Nie
otrzymano zadnej ankiety z ktorej wynikatoby, ze wymienio-
ne demotywatory nie wystepuja u jakiego$ ankietowanego.
Obszar potencjalnych dziatan korygujacych w tym zakresie
jest olbrzymi i powszechny. Jest to wyzwanie dla kadry za-
rzadzajacej.
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