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L Wstep

Méwigc o psychologii jako n&uoe praktycznie uzytecznej, mamy na
mysli okreslone dsiedzlny zycia lub dziatalnosci ludzkiej, w ktorych
wiedza psychologiczna znajduje zastosowanie (oswiata, przemyst, shuz-
ba zdrowia itp.) Oznacza to, ze pewne problemy lub specyficzne dla
tej dziedziny zadania mogg by¢ rozwigzywane skuteczniej, ekonomicz-
niej lub bezpieczniej (bez negatywnych skutkéw ubocznych) niz w wy-
padku, gdyby tej wiedzy nie stosowano. V tym sensie psychologie mo-
kng bytoby traktowa¢ jako dziedzine szeroko rozumianej prakseologii
lub tek po prostu dyscypline prakseologiczng.

Praca jest podstawowg dziatalnoscig w tyciu czdowieka dorostego,
a we wkasciwych warunkach stanowi Istotny element tresci jego zycia.
Z tego tez wzgledu psychologia pomagajgca rozwigzywac problemy wyda-
niajace sie w szeroko rozumianej sytuacji pracy budzi zainteresowa-
nie praktykéw uczestniczgcych w organizowaniu procesu pracy, W jego
usprawnianiu, nauczaniu itp.

Psychologia pracy zajmuje okreslone miejsce w systemie nauk o pra-
cy z jednej strony i w systemie psychologicznych dyscyplin stosowa-
nych (psychologii wychowawczej, defelrtologicznej i klinicznej) - =z
drugiej. To szczegdlne miejsce zajeta psychologia pracy w poczatkach
naszego wieku dzieki temu, ze pierwsze proby jej zastosowan okazaty
sie skuteczne, obiecujgce i mozliwe do stosowania na szerokag skale.

Sie bedziemy tu szczegéotowo rozwazaC faktéw sktadajacych sie na
historie psychologii pracy, warto moze jedynie zwroci¢ uwage na to,
co skkada sie na geneze dyscypliny. Jak zwykle geneza tzw. burzliwe-
go rozwoju dyscypliny stosowanej jest ztozona. Skkadajag sie na nig z
reguty 2 rodzaje przyczyn: przyczyny tkwigce w odpowiedniej  dyscy-
plinie podstawowej, wynikajace =z logiki jej rozwoju, oraz w prakty-.
ce, ktéra ""zghasza” okreSlone zapotrzebowania danej dyscyplinie.j



W psychologii pod koniec XQ i w poczatkach XX wieka rozwinela sie
pewna Jej dziedzina teoretyczna - psychologia réznic indywidualnych,
umozliwiajgca pomiar zmiennych psychologicznych. Byka to zapowiedi
ogromnej liczby zastosowan psychologii w praktyce. Z drugiej strony
rozwoj przemystu i komunikacji wymagat w coraz wiekszym stopniu ra-
cjonalnego gospodarowania "‘czynnikiem ludzkim'. Hasto "‘wkasciwy czto-
wiek na wkasciwym miejscu'’ bydo wyzwaniem praktykéw rzuconym psycho-
logii. To wkasnie wyzwanie zostado przyjete i w odniesieniu do wielu
zawoddw psychologia wypracowata odpowiednie metody doboru kandydatow
do pracy.

Z czasem wydonidy sie inne jeszcze zapotrzebowania pod adresem
psychologii jako nauki uzytecznej w przemysle, a wsrdd nich pytanie,
Jak personel kierowniczy powinien postepowac¢, 2eby Scislej zwigzac
pracownika z organizacja, jak zacheci¢ go do pracy wydajnej innymi
Srodkami niz przymus. Bydo to zwigzane ze zmianami w rozwoju przemy-
shu, powstawaniem nowych™ zawodéw, nowych wielkich struktur organiza-
cyjnych, a takze nowych konoepcji wypracowanych w naukach o organi-
zacji 1 zarzadzaniu, ktére wyrastaly na gruncie badarn tych wkasni*
nowych struktur.

Rozwigzywanie nowych probleméw powstajacych w organizacjach prze-
mystowych wymaga obecnie nie tylko wiedzy o zdolnosciach pracowni-
kéw, lecz réwniez o ich motywacji do pracy. Wiedza o réznicach indy-
widualnych juz psychologom-praktykom nie wystarcza, cho¢ ciggle sta-
nowi jeszcze podstawe rozwigzywania wielu zadan praktycznych. Zagad-
nienie motywacji do pracy pojawito sie ze szczeg6lng sita w sytua-
cji, gdy srodki produkcji bydy w rekach prywatnych wkascicieli.

Celem niniejszego skryptu jest przedstawienie metodologicznej ba-
zy psychologa-praktyka realizujacego swoje zadania w przemysle, ko-
munikacji, handlu czy ustugach, tzn. wszedzie tam, gdzie pracujag lu-
dzie 1 gdzie prace ich mozna usprawni¢ lub tez, Scislej rzec* biorac,
usprawni¢ proces szeroko rozumianej polityki kadrowej. Polityka ta w
ostatecznym rezultacie prowadzi¢ powinna do tego, by dziakanie ludz-
kie w danej organizacji byto bardziej skuteczne, ekonomiczne, nieza-
wodne oraz satysfakcjonujace pracownika.

Metodologiczng podstawe psychologii pracy stanowi analiza pracy.
Samo pojecie analizy pracy jest rozumiane szeroko 1 wgsko. W szero-



kia rozumienia oznacza ono analize dziatania ludzkiego bez wzgledu
na konkretne warunki, w ktérych przebiega. W waskim rosumieniu ozna-
cza analize dziatania w konkretnych warunkaoh, w danym zawodzie, na
danym stanowisku, w danej dziedzinie przemystu, handlu, komunikacji
ozy tez w okreslonej sytuacji.

Howy program studiéw psychologicznych "w zakresie specjalizacji
psychologii pracy przewiduje znaczng liczhe zajed typu laboratoryjne-
go, ktorych celem jest zapoznanie studentdéw ze szczegohowymi techni-
kami analizowania pracy ludzkiej. Student ma zdoby¢ podstawowg wie-
dze umozliwiajaca mu w przyszdosci rozwigzywanie konkretnych zadan
praktycznych. Dlatego tez jednym z zasadniczych celdw skryptu  jest
dostarczenie podstawowych informacji, skladajacych sie na swego ro-
dzaju instrumentarium metodologiczne, studentom specjalizujacym sie
w psychologii pracy. W polskich podrecznikachl ten dziak przedstawio-
ny jest na ogok skrétowo. Stad tez wobec zmieniajacych sie potrzeb w
zakresie ksztakcenia uniwersyteckiego niezbedne jest odpowiednio po-
glebione przedstawiehie celéw, przedmiotu oraz szczeg6towych technik
analizy pracy.

Aby w pelni odpowiedzialnie rozpoczyna¢ '‘stuzbe psychologiczng™ w
placowce przemystowej, trzeba zqﬁé podstawowe metody zbierania in-
formacji o pracy ludzkiej. Ogot psychologicznych metod poznawania
pracy ludzkiej w rozmaitych jej aspektach (zachowania, cechy, wyni-
ki) nazywamy psychologicznag analizag pracy.

Jakkolwiek skrypt przeznaczony jest przede wszystkim dla studen-
tow obierajacych na 11l roku studiow specjalizacje psychologii pra-
cy, moze byé wykorzystywany rowniez przez psychologéw-praktykéwjspe-
cjalizujacych sie juz po ukonczeniu studidw, a takze przez  przysz-
4ych stuchaczy studium podyplomowego w zakresie psychologii  pracy.
Skrypt moze okaza¢ sie réwniez pomocny pré; porozumiewaniu sie przed-
stawicieli réznych dyscyplin zajmujacych sie praca ludzkg, ktorzy w
ten czy inny sposéb na wkasng reke rozwigzuja zagadnienia psycholo-
gicznej analizy pracy.

BB.Biegeleisen-Zelazowski: Zarys psycholo-
gii pracy, Warszawa 1960, PWN oraz Psychologia przemystowa, pod red..
J. Ok 6 nia, Warszawa 1972, PWB.



Specjalisci innych dyscyplin podejmowali tg probie»tyke na «wij
sposoby odpowiednio do celdw stojacych przed tymi dyscyplinami i me-
tod, jakimi one dysponowaly. Celea tego opracowania Jest réwnie* ze-
branie Informacji rozsianych po rétnyoh niepsyohologicznyoh publika-
cjach o tym, Jakie w praktyce stosuje sie metody poznawania pracy
ludzkiej i1 jak wykorzystuje sie jej wyniki.

W kolejnych rozdziatach skryptu oméwiono:

1. Teoretyczne podstawy, na ktérych opieraja sie gtowne techniki
analizowania pracy-

2. Podstawowe cele, jakie motna realizowa¢ w konkretnych  warun-
kach przemystowych przy zastosowaniu wynikéw analizy pracy takie,
jak np. szkolenie, dobdr do praoy, profilaktyka wypadkowa itp.

3. Rodzaje analizy praoy - w caletno¢ci od przedmiotu analizy.1

4. Podstawowe techniki uzyskiwania wynikow uzytecznych w prakty-
ce.

5. Przyktadowe zastosowania poezczog6lnych technik.

Ha zakonczenie podano przykdadowo propozyoje kwestionariuszy do
zbierania danych o praoy ludzkiej z uwzglednieniem oelu praktycznego,

Jjaki ohoeay osiagnac.



Il. Teoretyczne podstawy analizy pracy

1. WIEDZA CZYSTA 1 WIEDZA SIOSOWAHEL

Zwiekszenie uzytecznosci psychologii Jako nauki zalezy od czynni-
kéw trojakiego rodzaju:

a) od rozwoju samej psychologii, tan. nagromadzenia faktéow i wy-
Jasnienia zwigzkéw miedzy nimi, tworzenia twierdzen powigzanych w pe-
wien system, stanowiacy teorie. Teoria Jako zbidr twierdzen sprawdzo-
nych i udowodnionych staje sie '"narzedziem' dziatania dzieki temu,
ze umozliwia przewidywanie. W psychologii istnieje kilka takich ogol-
nych teorii, np. teoria uczenia sie, teoria osobowosci, teoria dzia-
4ania. Tu najhardziej bedzie nas interesowata teoria dziakania;

b) od rozwoju dyscyplin pokrewnych psychologii zajmujacych sie
cztowiekiem a umozliwiajacych wyjasnienie faktéw psychologicznych;

0) od umiejetnosci formutowania (artykudowania) przez  praktykéw
pytan stawianych psychologii oraz przekdadania tych pytan na Jezyk
probleméw Scisle psychologicznych,,

2% PODSTAWOWE PYTANIA PRAKTYKI SKISROWAHE DO PSYCHOLOGII

Praktykom, tan. osobom kierujgoym procesami produkcyjnymi w amiej-
szych lub wiekszych organizacjach przemystowych, zalezy aa tym, aby
procesy te przebiegaly maksymalnie sprawnie, ekonomicznie przy mini-
malnych negatywnych skutkach ubocznych. Poniewaz czdowiek w systemie
pracy Jest Jednym z najwazniejszych czynnikoéw decydujacych o spraw-
nym, ekonomicznym i bezpiecznym przebiegu pracy, wiedza o jego moz-
liwosciach, o tym, Jaki jest i jakim byd moze, czego pragnie i do.
czego dazy w zwigzku z uczestniczeniem w organizacji, przyczynic¢ sie
moze do optymalnego osiggania celdw stojgoych przed organizacja.
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lak wiec pytania, jakie stawia praktyka dyscyplinom zajmujacy*
sie cztowiekiem, w tym réwniez psychologii, sa nastepujace:

- Jak uzyskiwa¢ wyniki skutecznie (wyniki rozumiane zardéwno iloscio-
wo, jak i jakosciowo)? Skutecznos¢ to, krotko mriwigc, osigganie ma-
ksymalnej "ilosci celu.

- Jak uzyskiwa¢ wyniki ekonomicznie, tzn. najlepsze przy zastosowa-
niu minimalnych kosztéow i w najkrotszym czasie? Ekonomlcznos¢ to
uzyskanie zamierzonego celu najmniejszym kosztem, badz przy tych
samych nakdadach, wiekszej "ilosci” celu.

- Jak uzyskiwa¢ wyniki bezpiecznie, tzn. z minimalnymi skutkami ubo-
cznymi?

Skutecznos¢, ekonomlcznos¢ (korzystnos¢) oraz niezawodnos¢ dzia-
+ania zalezg od dwojakiego rodzaju warunkéw: obiektywnych i subiek-
tywnych. Bedziemy sie zajmowali przede wszystkim warunkami subiek-
tywnymi tzn. zwigzanymi z psychologicznymi uwarunkowaniami zachowa-
nia sie cztowieka w pracy. Podziat na dwa rodzaje warunkow dziakania
jest stuszny, lecz same okreslenia: subiektywne i1 obiektywne sg nie-
zbyt trafne. W istocie mamy do czynienia (z punktu widzenia badacza)
wydgcznie z warunkami obiektywnymi, gdyz czynniki zalezgce od ceoh
cztowieka majg rowniez charakter obiektywny. Natomiast metody uzys-
kiwania informacji o tych warunkach maja oharakter obiektywny badz
subiektywny. Nazwijmy wiec owe dwa rodzaje warunkéw dziatkania warun-
kani podmiotowymi, zwigzanymi z czbowiekiem, oraz warun
kami przedmiotowymi , niezaleznymi od cech cztowieka.

Cztowiek moze by¢ jednak rozpatrywany nie tylko jako podmiot,
leoz w pewnym sensie rowniez jako przedmiot, np. gdy rozpatrujemy
dziatania klarownioze - podwldadni, bedgc podmiotami czynnosci wyko-
nawczych, sa jednoczesnie zozegOlnego rodzaju Srodkami dziakania, a
wiec przedmiotami czynnosci kierowniozyoh. Fakt, ze jeden ozdowlek
podlega innemu, ze wypednia jego rozkazy, nie oznacza jednak, iz
jest on wydacznie przedmiotem manipulacji. Wystepuje tu swego rodza-
Ju dialektyczna jednosS¢ tego, co nazywamy samodzielnym wkdadem jed-
nostki w zadania zlecone przez Innych i tego, co musi by¢ bezwzgled-
nie zgodne z zadaniem zleconym przez innych.

Zespotowy oharakter praoy bardziej wymaga podporzadkowania, lecz
wiele zbiorowych zadan wymaga rowniez samodzielnosci, inwencji oraz
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pomystowosci bezposredniego wykonawcy. Dlatego tez w psycholgii w¥—

réznig sie dwa stanowiska wobec koncepcji uzytecznosci psychologii :

humanistyczne oraz technokratyczne. Pierwsze traktuje cztowieka prze-
de wszystkim jako podmiot samodzielnie podejmujacy i realizujacy za-

dania, drugie - raczej jako przedmiot, jako narzedzie realizacji za-

dan stawianych przez innych ludzi. Oczywisoie, zadne z tyoh stano-

wisk nie ma absolutnej "‘racji''. Psychologia musi uwzglednia¢ oba sta-
nowiska, tzn. odpowiada¢ na pytanie, jak pomoc ludziom w podejmowa-

niu samodzielnych zadan, nie rezygnujac jednoczesnie z uzyskania od-

powiedzi na pytanie: jak kierowa¢ czdowiekiem, by sprawnie wykonywat

zadania stawiane przez innych.

Praktyka oczekuje, rzecz jasna, odpowiedzi na oba pytania.

3. PSYCHOLOGICZNA. TEORIA DZIALANIA.

Teoretyczng podstawg psychologii pracy jako dyscypliny stosowanej
jest teoria dziakania bedaca fragmentem ogélnej teorii czynnosci. Je-
dnym z jej wspottworcéw jest Tadeusz Tomaszewski . Teoria ta obej-
muje twierdzenia dotyczace genezy, warunkéw i struktury dziakania
stanowigc rozwiniecie koncepcji teoretycznych oraz badan  prowadzo-
nych przez psychologéw amerykanskich w ramach ogélniejszego nurtu:
behawioryzmu oraz radzieckich, takich jak W. Wygotski, S. Rubinu
sztajn oraz Galpierin.

Genezg dziatania sg potrzeby ludzkie - cztowiek jako istota i
biologiczna, 1 spoteczna zalezy od warunkéw,w jakich zyje. Proces n—
nlezalezniania sie od otoczenia jest mozliwy dzieki aktywnosci czdo-
wieka, tzn. stalej tendencji do przeksztakcania elementow otaczajaca*
go Swiata. Przeksztakcanie Swiata nazywa siei whasnie d *i a tja

"NMT. Tomaszewski: Wstep do psychologii, Warszawa 1960,
PWN.

"T. Tomaszewski: Aktywnos¢ cztowieka, [w:] M, Xar*
szewski, J. Reykowski, T. Tomaszewski:
Psychologia jako nauka o cztowieku, Warszawa 1968« KiW0
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nl ea. Dzialanie jest wiec pewng wyrézniong klasg zachowann czto-
wieka, mianowicie jest zachowaniem sSwiadomym oraz aktywnym, w przeci
wlenstwle do zachowania reaktywnego, wystepujacego w odpowiedzi na
zadziatanie bodzca zewnetrznego.

Zaleznos¢ cztowieka od otoczenia pod jakimkolwiek wzgledem nazywa-
my potrzebag. Potrzeba wywoluje aktywnos¢ skierowang na
przedmioty mogace ja zaspokoic¢. Stowo "przedmioty'” nalezy  rozumiec
szeroko, moga to by¢ przedmioty idealne lub nawet czynnosci samego
podmiotu. Problem powstawania i redukcji potrzeb jest centralny, za-
rowno w teorii dziatania, jak i w teorii motywacji*. Istnieje na ten
temat bogata literatura, jednak brak dotad powszechnie przyjetej kla-
syfikacji potrzeb i umieszczenia Ich w strukturze osobowosci czdowie-
ka. Jedna z najbardziej popularnych jest hierarchia potrzeb wprowa-
dzona przez A. Maslowa, lecz znaczny rozglos mialy takze klasyfika-
cje psychologéw amerykanskich m.in.: Murraya, Herzberga, McGregora
i Argyrisa, oraz radzieckich: leontiewa i Rubinsztejna.

Hie jest celem tego skryptu, stanowigcego podstawe pierwszej cze-
Sci wykdadu specjalizacyjnego z psychologii pracy, omawianie teorii
potrzeb, lecz tylko ukazanie genezy aktywnosci ludzkiej.

Wszystkie potrzeby ludzkie zardéwno biologiczne, jak i spokeczne,
zarowno wzglednie stale, jak i wzglednie zmienne sg =zaspokajane 1
ksztattowane w warunkach zyoia spolecznego™™.

Oprdécz potrzeb indywidualnych (jednostkowych) nalezy wyrézni¢ po-
trzeby spoleczenstwa. Mozemy przesledzi¢ 1 tu analogiczny do indywi-
dualnego oykl redukcji potrzeb, ktéra wymaga wlkgozenla sie poszcze-
goInych jednostek do procesu zaspokajania potrzeb Innych ludzi. Ta-
kie celowe zachowania zwigzane z whkgczaniem sie jednostki do cyklu
redukcji potrzeb spotecznych nazywamy realizacja zadan. Tak wiec, ge-
neze zadan stanowig potrzeby spoleczne.

*2. Z imny: Geneza 1 klasyfikaoja potrzeb ludzkioh, Krakéw
1966 =

5
Z. Z imny: Wbrane zagadnienia z psychologii 1 socjologii
pracy, Katowice 1970, PTE.



Kazdy cztowiek nalezy do réznego rodzaju systemow spotecznych i
uczestniczy w procesie rdoznych potrzeb spoleczenstwa. 'Te nowe sto-
sunki i relacje z otaczajacym Swiatem stajg sie podstawg Jego za-
dan."*Czdtowiek jako jednostka dziata wowozas, gdy odczuwa wkasng po-
trzebe (zaspokaja lub redukuje potrzebe'™™) lub tez, gdy zostaje wAaczo-
ny do cyklu redukcji potrzeb spoleczenstwa. Kazdy czdowiek dziata
wiec inspirowany niejako stanem wlasnego organizmu, ozy tez wkasnego
""ja'", oraz stanem, w jakim znajduje sie grupa spolteczna, do jakiej
nalezy (grupa réwiesnicza, rodzina, szkola,! grupa robocza, nardod
itp.).

Méwimy jednak czasem, ze ludzie nie tylko przyjmuja zadania (zle-
cenia), lecz rdwniez sobie je stawiajg. Jaka jest w tym wypadku ge-
neza zadan? Wydaje sie, ze i tu ma ona charakter zaleznosci od spo-
teczenstwa, jest wtdérna z racji np. samodzielnego wkaczania sie jed-
nostki do cyklu redukcji potrzeb spoleczehnstwa. Zdaniem T. Tomaszew-
skiego, zadania na réwni z potrzebami pobudzajg cztowieka do aktywno-
Sci. Aktywnos¢ ta polega wiec na zaspokajaniu potrzeb albo na wyko-
nywaniu zadan, albo tez na zaspokajaniu potrzeb poprzez wykonywanie
zadan, co ma miejsce w sytuacji pracy (tzw. motywacja  posrednia i
bezposrednia).

Problem motywujacej funkcji zadan we wspokczesnej psychologii na-
biera coraz wiekszego znaczenia ze wzgledu na spoteczny charakter zy
cia jednostki. Wkgczenie sie cztowieka do realizacji zadan Jest moz-
liwe dzieki temu, ze ma on wiecej mocy, niz to Jest potrzebne do za-
pewnienia wkasnego bytu i rozwoju.

Whaczenie sie do zadan w okreslonych instytucjach spotecznych na
zasadzie odpowiedniego ekwiwalentu materialnego mozna nazwa® pracg.
Praca produkcyjna jest najbardziej rozwinietg spokecznie formg ludz-
kiej aktywnosci. Aktywnos¢ ta Jest skierowana na przeksztalcenie otox
czenia: Jej wynikiem sg zmiany w Innych przedmiotach lub innych oso-
bach, np. w przypadku pracy nauczyciela takag osobg Jest uczen, leka™

T.Tomaszewski: Aktywnos¢...; idem: Podstawowe formy
organizacji i regulacji zachowania, [w:] Psychologia, ¢pod red.T. T o-
aassswskiego, Warszawa 1975, PWN.
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rza - pacjent itp. Tak wiec pracowa¢ to podejmowaC¢ Badania w okreslo-
nej ilosci, w okreslonym orasie, w wyznaczonym miejscu 1 w wyznaczo-

ny sposéb. Praca zawodowa to system czynnosci wyrdznionych ze wzgle-

du na rodzaj wynikéw, ktérym ma by¢ odpowiednia zmiana w przedmio-

tach otoczenia, wykonywanych wzglednie stale, planowo, gdy ich wyko-

nawca ma odpowiednie kwalifikacje formalne. Praca moze tez by¢ ama-

torska lub spoteczna (bez ekwiwalentu materialnego), jednak aby naz-

wa¢ ja praca, jej wykonawca powinien wykazaC sie rowniez kwalifika-

cjami.

Prooes nazywany dziakaniem sktada sie z czynnosci skierowanych na
przeksztakcenie otoczenia (przedmiotéw lub innych organizméw). Swia-
domie antycypowany wynik czynnosci nazywamy celem.

Czynnosc¢ - to proces zorganizowany, zmierzajacy do osiag"
niecia okreslonego wyniku przez ukdad o okreslonej budowie7-

Oprocz skutku wyrdznionego (wyniku) sag uboczne skutki czynnosci,
na ktére czynnos¢ nie jest ukierunkowana. Wnik czynno-
Sci moze by¢ mniej lub wiecej trwaly. Wyniki polegajace na trwakych
zmianach nazywamy wytworami lub produktami. Trwate  skutki uboczne
czynnosci - Sladami.

Kazda czynnos¢ charakteryzuje sie 3 cechami:

- czynnosci po osiaggnieciu wyniku zostaja zakoriczone;

- czynnosci utrzymuja swoj kierunek mimo zakddcen (podmiot czynnosci
nie zachowuje sie jak przystowiowa kula bilardowa);

- czynnosci majg zawsze okreslong strukture.

Analiza czynnosci ze wzgledu na ich strukture ma podstawowe zna-
czenie w analizie pracy, dlatego ten fragment teorii czynnosci T. To-
maszewskiego przesledzimy bardziej szczegétowo. Struktura to zwarta
catosC wyodrebniona z otoczenia, majaca czesci pozostajace ze sobg w
okreslonych relacjach. W kazdej czynnosci mozemy dOBtrzeo jej struk-
ture. Czynnosci elementarne, skladowe wiekszych jednostek, nazywamy
operacjami.

7
T. Tomaszewski: Struktura czynnosci ludzkich, "Wybra-
ne Zagadnienia Prakseologioznell 1962, z. 4.
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N
Operacje 8 »to elementy czynnosci wyréznione na podstawie
funkcjonalnego zwigzku tych elementéw z wynikiem koncowym. Wyréznia
sie 3 rodzaje struktur czynnosci:

a) Strukture formalng, na ktdrag okkadajg sie zaleznosci
przestrzenno—czasowe lub logiozne miedzy jej elementami .
b) Strukture funkc jonalng, oparta na zaleznosciach

funkcjonalnych miedzy poszczeg6lnymi jej elementami.

Cc) Strukture modalnag, opartgna zaleznosciach miedzy po-
szczegolnymi procesami sensorycznymi towarzyszacymi wykonywaniu da-
nej czynnosci.

W analizie struktury formalnej staramy! sie przesledzi¢ kolejne
"kroki" prowadzace do wyniku. W ten sposéb poznajemy lub tworzymy at
gorytm ozynnosci. Wynik kroku poprzedniego stwarza moz liwos¢
wy konania kroku nastepnego, lecz go nie przesadza.

Struktura formalna moze by¢ mniej lub bardziej ztozona:

- najprostsza to struktura s zeregowa skladajgca sie z ko-
lejnych operacji, przebiegajacych w czasie:

A B C

gdzie:
Z - zadanie
w - wynik
A,B,C - operacje

Uk¥ad szeregowy moze by¢ dwu- i trzytorowyj
ZZN 77ZZ.

ukdad dwutorowy

W technicznej analizie pracy, ktorej wyniki stuzg oelom pozapsy-
chologicznym, pojecie operacji jest szersze niz pojecie czynnosoi.
Czynnos¢ jest czescig operacji lub zabiegu technologicznego stanowig
ca wyodrebnione dziakania reczne zmierzajgce do wykonania scisle o—-
kreslonego zadania, np. uruchomienie obrabiarki, wkgczenie tasmy itp,
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oktad trajtorowy

- bardziej ztozona jest struktura rozgadteziona, w ktorej
obok sekwencji ozasowej, wystepuje koniecznos¢ wyboru jednej z moz-

liwosci przy kazdym rozgalezieniu: | A
gdzie:
Z - zadanie
W - wynik ,

A,B,C,D - operacje

- struktura cykliczna jest pewnym wariantem struktury rozgakezionej
lub szeregowej i1 ma miejsce wowczas, gdy w ktérym$S ogniwie czynno-
Sci zostaje popetniony bdad lub gdy wymagane jest powtdrzenie raz
przebytej drogi:

Zagadnienie zaleznosci cech wyniku od struktury czynnosci jest w
teorii czynnosci niezwykle wazne, zardéwno z teoretycznego, jak i pra-
ktycznego punktu widzenia (gtownie do celdw efektywnego nauczania i
projektowania nowych czynnosci). Wasciwe przekazywanie i doskonale-
nie czynnosci nalezy bowiem do najwazniejszych funkcji spotecznych.
Problem ten by* przedmiotem badan M. Materskiej , W. tukaszewskie-
gol0 oraz Z. Pietrasinskiegoll. Normalna struktura ozynnosci moze u-
legad zmianom pod wpdywem 3 rodzajéw czynnikéw:

Ti.Haterska: TreSC przygotowania teoretycznego a struk-
tura czynnosci praktycznych Wroctaw 1972, Ossolineum.

ukaszewski: Ocena wynikéw a poziom wykonania no-
wych zadan Wrockaw 1973, Ossolineum.

11Z. PietraslInski: 0Ogolne i psychologiczne zagadnie-
nie innowacji, Warszawa 1970, PWN.



- doswiadczania (usztywnienie i uproszczenie struktury, automatyza-
cja czynnosci);

- motywacji (w zaleznosci od rodzaju potrzeb, sposobu stawiania za-
dan konfliktowych ta sama czynnos¢ moze by¢ w rézny sposéb wykona-
na); A

- trudnosci obiektywnej zadania (nastepujg zmiany energetycznego a-
spektu czynnosci).

Wraz ze wzrostem trudnosci zadan rosnie liczba bledow, a tym sa-
mym i czynnosci korekcyjnych (funkcjonalny aspekt struktury czynno-
sci).-

Przy zadaniach zbyt datwych mobilizacja energii opada ponizej po-
ziomu przecietnego, przy zbyt trudnych - nadmiernie sie podnosi i w
koncu nastepuje rezygnacja z wykonania zadania lub powstaje poczucie
apatii.

Struktura funkcjonalna czynnosci jest opar-
ta na zaleznosciach zachodzacych miedzy jej elementami. Z tego punktu
widzenia pewien element skkadowy czynnosci moze w stosunku do innego
jej elementu pehni¢ okreslong funkcje. Punkcjami nazywamy czynnosci
rozpatrywane przy uwzglednieniu zaleznosci od struktury podstawowej .
W kazdej czynnosci mozna wyrézni¢ procesy spelniajgce 4 funkcje:

orientacji,

ukierunkowania,
decyzyjne (wyboru),
wykonawcze .

Funkcje orientacji to odbidr i ksztaktowanie rzeczywistych warun-
kéw dziatania oraz samego przebiegu dziatania. Funkcje ukierunkowa-
nia petnig glownie: potrzeby i zadania oraz pewne utrwalone struktu-
ry (uruchamiane po decyzji o podjeciu zadania lub ujawnieniu sie po-
trzeby) takie, jak nawyki, sohematy, nastawienia itp. Funkcje decy-
zyjne pozwalaja przechodzi¢ od rozpoznania do decyzji, a dotyczg za-
rowno sytuacji, Jak i konkretnego sposobu dziatania. Funkcje  wyko-
nawcze sg poznane najdokdadniej, gdyz ten skdadnik czynnosci jest
najdostepniejszy obiektywnej obserwacji (operacje ruchowe, werbal-

ne).

Struktura modalna polega na powigzaniu ze sobg
bardziej elementarnych czynnosci sensorycznych wchodzacych w skiad
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czynnosci roboczej, np, czynnosci wzrokowych, stuchowych,dotykowych
itp. Tego rodzaju analize struktury czynnosci produkcyjnych — prowa-
dzi+ W.D. Seymour12 w Anglii, majacy licznych nasladowcéw w innych
Yrajach. W Zwigzku Radzieckim badania prowadzida W. Czebyszewal®, w
Polsce M. ldzikowska i R. Kowalczukl*.

Z pojeciem struktury czynnosci Scisle jest zwigzane pojecie meto-
dy dziaktania, a niekiedy nawet pojecia te sg uzywane zamiennie. Me-
toda to taki sposéb dziatania, jaki stosujemy ze Swiadomoscig mozli-
wosci wielokrotnego powtarzania go w sytuacjach podobnych, albo ina-
czej, sa to czynnosci, ktore musza sie odoyd, aby wynik zostat osigg-
nliety. Ze wzgledu na geneze czynnosci mozna podzielio na:

- czynnosci zwigzane z zaspokojeniem potrzeb,
- czynnosci zwigzane z realizacja zadan.

Drugi typ czynnosci zwigzany jest z praca produkcyjng i bedzie dar
lej giéwnym przedmiotem naszych rozwazan. Zastandwmy sie teraz bar-
dziej szczegétowo, czym w swej istocie jest zadanie. Pojecie zadania
jest w wiel-u dyscyplinach naukowych pojeciem odgrywajacym coraz wie-
kszg role, np. w matematyce (teoria zadan), w pedagogice, systemote-
chnioe oraz w naukoznawstwie.

Powiedzielismy, ze z psychologicznego punktu widzenia zadanie
jest rezultatem wejscia jednostki w nowy typ relacji 2z otoczeniem
lub tez (co na Jedno wychodzi) jest wkaczeniem sie jednostki w okre-
Slony sposéb do cyklu redukcji potrzeb spoleczenstwa.

W schematach ilustrujacych poszczegélne rodzaje struktur formal-
nych czynnosci zadanie stanowido zwykle punkt wyjsScia kazdej czynno-
Sci. Osiggniecie wynikéw oznaczalo zakoriczenie czynnosci i tym samym
realizacje zadania. Oto krotki przeglad definicji zadania:

rur,D. S ey mour: Industrial training for manuat operatlon,
London 1954.

Czebys zewa: Psychologiczne aspekty pracy przy ob-
studze urzadzen automatycznych oraz problemy zmeczenia  ustawiaczy,
[w:] Cztowiek i technika wspdlczesna, pod red. A. Ma te jk I, War-
szawa 1964, IW CRZZ.

*M. ldzikowska, R.Kowalczuk: Psychologiczne
podstawy w metodyce szkolenia robotnikéw, £w:] Jak pracuje czdowiek,
Warszawa 1961, KiW.
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Zadanie to osiggniety przez Jednostke wynik, »godnie z przypada-
Jaca jej rola w spotecznym podziale pracy 'YZ Pietrasihski}lB-

Zadanie to zafozony z gory wynik koﬁcA:rowy, ktéry ma byC osiagniety
(T. Tomaszewski) . Weddtug E. Berlyne’a , zadanie to co$ istniejace-
go w obiektywnym Swiecie, niezaleznie od podmiotu, ktory podejmie to
zadanie. Niektorzy autorzy radzieccy (np. W. Kostiuk) zadaniem nazy-
waja pewng sy tuacje zewnetrzng znajdujacag sie w okreslonej
relacji wobec podmiotu, jest to uswiadomieniem sobie tego, coO znane
i tego, co nie znane w sytuacji zewnetrznej. Rozumienie to zblizone
Jest do rozumienia sytuacji problemowej. Zadanie ujete Jest wiec ja-
ko sytuacja wymagajaca od czdowieka okreslonego dziatania.

W waskim rozumieniu zadanie zawiera cel i warunki Jego osiagnie-
cia, a wiec: przedmioty, ktore muszag by¢ przeksztakcone, okolicznos-
ci towarzyszace i wywierajgce wpdyw na przebieg czynnosci oraz pro-
cesy, jakie muszg sie odby¢, aby wynik zostat osiggniety. Na przy-
k¥#ad zadanie jest wtedy, gdy trzeba cos zrobi¢ (cel) w okreslonym
czasie, za pomocg okreslonych narzedzi (warunki), w okreslony sposob
(metoda) -

W systemotechnice (hauce o systemach technicznych) zadanie rozu-
mie sie bardzo szeroko, Jako sytuacje zadaniowa;18 , tJ. sytuacje okre-
Slajaca czynnosci pewnego ukdadu wykonawczego. W tym sensie zadania
stawiane sg nie tylko cztowiekowi, lecz i1 maszynom. Celem dziakania
(sktadnikiem zadania) jest zakodowane wymaganie dotyczgce stanu kon-
cowego przedmiotu dziatania, ulegajgcemu przeksztalceniom zgodnie z
okreslonymi warunkami. Rozwigzywanie zadania rozpatruje sie tu wiec
jJako proces sterowania zawierajacy dwa ukdady:

15z.pietras inAski: Podstawy psychologii pracy, Warszar
wa 1971, PZWS.

16T . TomaszewsKki: Cztowiek w systemie pracy, [w:] Er-
gonomia, pod red. J.Rosnera, Warszawa 1967, &iW, S. 67.

I"E.D. B er 1yne: Struktura i kierunek mySlenia, Warsza?®

18A. GHusikow i inni: Czelowiek i wyczislitielnaja tie-
chnika, Moskwa 1972, Mir.
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-mr>na Badaniowy odgrywajacy role urzadzenia sterujgcego,

_n#fd wykonawczy odgrywajacy role urzadzenia sterowane-
go.-

Warunkami zadania jest opis (najczesciej w postaci stownej) wszy-
stkich luh niektérych sk#adnikéw wyjsciowego stanu ukdadu zadaniowe-
go.

Pojecie sterowania mozna rozumieC¢ dwojako:

- jako uzyskiwanie zmian w sytuacji,

- jako przewidywanie docelowego (na wyjsciu ukdadu) stanu ukdadu i
takie oddzialywanie na uktad, aby kolejne stany wyrdznione przy-
blizaly go do pozadanego i planowanego stanu koricowego.

Pojecie zadania wkacza sie wiec w kontekst teorii ogolniejszej,
mianowicie teorii sytuacji. Méwi sie coraz czesciej nie tyle o zada-
niach, ile o sytuacjach zadaniowych, ktérych elementem jeat sam wy-
konawca.

4. PRACA JAKO SYSTEM CZYNNOSCI I JAKO OGOE WYNIKOW.
POJECIE STANOWISKA, ZAWODU, KARIERY ZAWODOWEJ

Praca jest roznie definiowana i rozpatrywana z wielu punktow wi-
dzenia: socjologicznego, ekonomicznego, psychologicznego, fizjologi-
cznego, medycznego, pedagogicznego i statystycznego, najogolniejsze
stanowisko reprezentuje prakseologia. T. Kotarbinski, Jeden z twor-
cow tej nauki, tak definiuje prace:

"Praca to wszelki splot czynow majacy charakter pokonywania trudnos-
ci dla uczynienia zados¢ czyim$ potrzebom istotnym.":Lg

Praca w sensie psychologicznym, jak podano wyzej, to system ozyn-
nosci wyrdznionych, ukierunkowanych na przeksztalcenie otoczenia,wy-
konywanych wzglednie stale, planowo, gdy Jej wykonawca ma odpowied-
nie kwalifikacje formalne. Praca moze by¢ rozumiana (i takie dwa o-
golne podejscia mozna spotka¢ w literaturze) czynnosSciowo oraz w sen-
sie rzeczowym jako: wytwor, wynik, ushuga, np. praca magisterska,
praca pisemna, rzecz, zalana w rzeczy lub w innym ozdowieku.

Kotarbinski: Traktat o dobrej robocie, Warszawa
1965, PWN.
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Socjologowie20 rozpatruja prace Jako system czynnosci sublektyw-
ols zaliczanych do obowigzkéw, a wiec do czynnosci nie dostarczaja-
cych odpowiednich satysfakcji, aby staC sie przyjemnoscia, rozrywka
lab zabawg. Kie miejsce tu na polemike, warto tylko zauwazy¢, ze w
zwigzku z zacieraniem sie roéznic miedzy praca fizyczng 1 umystowg o-
raz wzrastajacg rolg pracy tworczej mozna mowi¢ o pracy dostarczajg-
cej satysfakcji nie znanych ludziom wykonujgcym czynnosci w przysto-
wiowym pocie czola, w trudzie i mozole.

Pojecie pracy zajmuje szczegdlne miejsce w pogladach K. Marksa i
P. Engelsa . Engels wykazak, ze u ppdstaw podziatu spoleczenstwa na
klasy lezy prawo podziatu pracy. Marks w teorii ekonomicznej dokonat
zasadniczego odkrycia. Stwierdzid, Zze istnieje sprzecznos¢ miedzy ka-
pitatem a praca oraz wprowadzit rozréznienie miedzy praca a sidg ro-
bocza (zdolnoscig do pracy), sprzedawang Jako towar. Wedtug klasycz-
nej definicji Marksa,praca to proces zachodzacy miedzy cztowiekiem a
przyroda, w ktérym czdowiek poprzez swojg dziatalnos¢ realizuje, re-
guluje 1 kontroluje wymiane materii z przyroda. "Jako celowa dzia-
+alnos¢ zmierzajgca do zawkaszczenia w tej lub innej formie elemen-
tow przyrody praca Jest naturalnym warunkiem egzystencji, warunkiem
niezaleznym od wszelkich form socjalnych, warunkiem wymiany materii
miedzy czdowiekiem a przyrodat."22

Praca produkcyjna Jest naczelng kategorig marksistowskiej ekono-
mii politycznej. Marks wprowadzi4 pojecia aktualne i niezbedne w ana—
lizie pracy takze i z psychologicznego punktu widzenia. Sg nimi Srod-
ki pracy (narzedzia, urzadzenia, ziemia), przedmioty pracy (materia-
4y poddawane obrdbce) oraz pojecie podmiotu pracy, ktorym jest czio-
wiek. W procesie pracy musza wiec wystgpi¢ nastepujace momenty: ma-
terialny kontakt cztowieka z przyrodg (przedmiotem i Srodkami), 'pra-

BS. Kowalewska: Przysposobienie do pracy w przemysle.
Z zagadnien kultury pracy, Wrockaw 1966, Ossolineum, s. 22.
e E 1 s: Rola pracy w procesie ucztowieczenia malpy,

ng
[w:3 K. Mar

e
ks, P_.Engels: Dzieka wbrane, t. 11, Warszawa
1949, KiW, s. 77.

22K. Marks : Kapitak, t. 1, Warszawa 1970, s. 205.
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ca sama’’, tzn. celowa dziatalnos¢ obejmujgca zaréwno wydatkowanie Bi
4y fizyoznej, jak i psychicznej, oraz kwalifikacje wykonawcy czyli
wiedza o srodkach, oelach i metodach pracy. Prace uwaza sie obecnie
2 (dziakalnos¢ zinstytucjonalizowang zwkaszcza prace produkcyjng i
ustugowg, ale réwniez praca amatorska i spoleczna moze mie¢ TFormy
zinstytucjonal izowane.

Z powyzszego zestawienia definicji pracy wynika, ze jest to na-
czelna kategoria wchodzaca w zakres rozwazan wielu nauk. Dla psycho-
loga wazne jest takie okreslenie pracy, ktore wydobywa aspekt rela-
cji: cztowiek - przedmiot praey, relacji zachodzacej w sytuacji po-
dejmowania zadan spolecznych, a takze Swiadomy charakter stosunki!
cztowieka do pracy.

Podatam najwazniejsze rozumienia tego terminu, aby uzmystowié zid*
zonos¢ 1 wieloaspektowos¢ omawianego procesu. Z psychologicznego pu&
ktu widzenia interesujacy jest proces przeksztalcania sie  podmiotu
pracy w trakcie przeksztakcania przedmiotu otaczajgcego Swiata, dla
zadosc€uczynienia istotnym potrzebom spolecznym. Jest to mechanizm
tworzenia sie nowych potrzeb, wsréd ktérych praca staje sie potrzebg
centralng, autoteliczng, a nie instrumentalng.

Pracownikiem jest osoba odgrywajaca spoteczno-zawodo-
wa role w instytucji, role okreslong przepisami oraz normami obycza-
Jowymi, obowigzujgcymi w zespokach ludzi wspédpracujacych ze sobg
przy realizacji okreslonych zadan czastkowych. Pracownik speni¢ obo-
wigzki (zadania) w zamian za Swiadczenia materialne stanowigce
ekwiwalent wysitku -fizycznego i umystowego, wydatkowanego w pracy i
Swiadczen o charakterze spoteczno-moralnym takich, jak uznanie i pre-
stizzg- Pojecie pracy uzywane jest tez niekiedy w sensie zawodu lub
stanowiska 1 wowczas oznacza ono grupe podobnych stanowisk pracy w
danym zak#adzie, instytucji handlowej, szkole Itp. Te samg prace mo-
ze wykonywa¢ wiele oséb (ang. job). Przedstawiciele réznych zawodéw
moga zajmowaC rozne stanowiska pracy, np. inzynier moze by¢ mistrzem
na wydziale produkcyjnym, na wydziale kontroli, technikiem normowa-

23S.Kowalewska: op. cit., s. 6.
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ula, technologiem, konstruktorem, kierownikiem dziatu, dyrektorem
itp.

Stanowisko pracy (ang. position™ - to grupa zadan
wykonywanych przez Jedng osobe. W danym zakdadzie Jest tyle  stano-
wisk pracy, ilu pracownikéw. Ha stanowisko pracy sklfadajg sie 4 ele-
menty:
zadania,

Srodki ich realizacji,

- uprawnienia,
- odpowiedzialnosc.
Kariera - obejmuje sekwencje stanowisk, prac lub zawoddw,

Jakie kolejno wykonuje jeden czdowiek w ciggu swego; zycia. Kariera
jest pojeciem socjologicznym. Oznacza przejscie od nizszych do wyz-
szych pozycji w hierarchii spolecznej, ghdwnie w hierarchii bogactwa
i whladzy. Kariera wigze sie Scisle z awansem 1 ruchliwoscig spolecz-
na-

Zawod (ang. occupation)- grupa podobnych prac opartych na
pewnych wspélnych podstawach. Pojecie zawodu jest bardzo wazne nie
tylko w psychologii pracy, lecz we! wszystkich naukach zajmujacych
sie praca, w tym rowniez w stworzonej po Il wojnie sSwiatowej synte-
tycznej dyscyplinie zwanej naukg o pracy. Jest ono wazne ze wzgledu
na koniecznos¢ prawidtowego planowania rozwoju kwalifikacji zawodo-
wych, szkolnictwa zawodowego, poradnictwa zawodowego, tworzenia pra-
widtowego systemu wynagradzania za prace itp.

Specjalnosc¢ jest terminem wezszym, okreslajgcym wew-
netrznie spéjny system czynnosci, ktory jednak nie spelnia  wszyst-
kich warunkéw zawodu.

Najbardziej ogoélng definicje zawodu podat J. Sczepahski24_. Zawod
to system czynnosoi wewnetrznie spojny, oparty na okreslonej wiedzy
i umiejetnosciach, skierowanych na wytwarzanie pewnych przedmiotéow
lub ustug, zaspokajajacych okreslone, potrzeby, wykonywanych przez
pracownika systematycznie i trwale, stanowigcy podstawe bytu ekono-

J. Szczepanski: Czynniki ksztaltujgce zawdd i struk-.
ture zawodowg, ['w:] Socjologia zawoddéw, pod red. A. Sarapaty,
Warszawa 1965, KiW, s. 16.
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mloznego pracownika oraz postawe jego prestizu 1 pozycji spokecznej.
Terminologia taryfikatoréw i stownikéw zadowoznawczyok nie zawsze po
krywa sie z terminologig potoczng.

Zawod jako kategoria zawodowa interesuje prze-
de wszystkim statystykow. Do okreslonej kategorii nalezg wszystkie
osoby wykonujace dany zawdd (np. wszyscy gornicy, hutnicy). Katego-
ria zawodowa staje sie grupg spoleczng, gdy ulega zinstytucjonalizo-
waniu (wytwarza wkasne wiezi, symbole itp.).

Zawdd jako grupa spoteczna interesuje gtdwnie so-
cjologéw w aspekcie zrdznicowan zawodowych w wyznaczaniu pozycji
spotecznej. Zawdéd jako systenm czynnosci interesuje
przedstawicieli techniki i technologii (projektowanie czynnosci lub
przekazywanie ich maszynom}, psychologii i %Tedagogiki (nhauczanie
czynnosci roboczych). Bardzo wazng sprawag jest wyréznianie cech cha-
rakterystycznych dla danego zawodu, na podstawie ktorych mozna  od-
rozni¢ jeden zawdd od drugiego, co z kolei pozwala dokona¢ klasyfi-
kacji zawodéw. Powstajg np. pytania, jakie czynnosci (rodzaj 1 za-
kres) decydujg o tym, ze uznajemy Je za zawdd, a nie za specjalnosc.
Tak np. nie ma dotychczas uznanego zawodu sprzedawcy, mimo ze mozna
wyraznie okresli¢ czynnosci obstugiwania klientow w punktach sprze-
dazy detalicznej. Czynnosci te sg skierowane na wytworzenie  ushugi
handlowej, stanowig wewnetrznie spojny system i wymagajg od ich wy-
konawcow okreslonych kwalifikacji. Prawnie zawdd ten nie jest dotad
uznany. Podobnie rzecz sie ma z zawodem psychologa.

J. Szczepanski w cytowanej pracy wyroznid osiem cech sklkadajacyoi
sie na zawdd, pozwalajacych pordwnywaC ze sobg zawody i odrézniaé je
den od drugiego:

1) rodzaj efektu koricowego danego systemu czynnosci,

2) whasciwosci tworzywa, ktoérym dany zawdd operuje,

3) rodzaj technologii obroébki,

4) wiedza teoretyczna odnoszgca sie do tworzywa i1 organizacji pr<
cesu technologicznego,

5) warunki organizacyjne,

6) niezbedne cechy psychofizjologiczne i psychiczne,

7) Btruktura grup i Srodowisk spolecznych, w ktérych te czynnosci
sg wykonywane,
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8) wzory kulturowa- i systemy wartosci stanowigce podstawe apolecz-
nej oceny zawodu.

Trudno jednak znalez¢ opis zawodu sporzadzony na podstawie wymie-
nionych cech. Ba ogot bierze sie pod uwage 4 cechy ujete w taryfika-
torze pracy, opracowanym przez Miedzynarodowe Biuro Pracy w Genewie
(tzw. Schemat Genewski):

1) poziom wymaganych kwalifikacji zawodowych,

2) zakres obowigzkow,

3) spoteczna wartos¢ wykonywanej pracy i poziom osobistej odpo-
wiedzialnosci,

4) warunki pracy.

Obecnie brak powszechnie przyjetej, petnej klasyfikacji zawoddw,
poniewaz jej sporzadzenie jest niezmiernie trudne z kilku wzgledow:

1) R6zne moga by¢ kryteria klasyfikacji (nie sposéb w jedjrej kla-
syfikacji uwzgledni¢ wszystkich kryteriow

2) Stata zmienno$¢ zawoddw spowodowana postepem technicznym.

3) Ocenianie czynnosci wedtug ustalonych kryteridéw Jest trudne z
powodu braku obiektywnych metod (kryteria z reguly zaktadaja subiek-
ty 0S¢ ocen).

psychologicznego punktu widzenia najbardziej interesujgce Jest
kryterium zwigzane z poziomem kwalifikacji (oech pracownika). W tym
zakresie psychologia wniosta pewien wktad, tzn. na podstawie  tego
kryterium powstata Jedna ze znanych klasyfikacji zawodow opraoowana
przez Anne Roe . Wyrdoznida ona podstawowe cechy pracownika decydu-
jJace o powodzeniu w zawodzie, ktorymi sag zainteresowania czdowieka.
Jest to oryginalne ujecie, gdyz na ogdét uwaza sie, te podstawowymi
cechami decydujacymi o powodzeniu w zawodzie sg zdolnosci. Nie woho-
dzac blizej w Istote zdolnosci i w istote zainteresowan, powiemy, ze
zdolnosci nie rozwijaja sie niezaleznie od zainteresowan, a zaintere-
sowania mogq by¢ z kolei pochodng zdolnosci .

A. Roe wyroznita dwa kryteria klasyfikacji zawodow* zainteresowa-
nia i samodzielnos¢. W ten aposoéb kazdy pracownik moze by¢ przypo-

2PA . Roe: The paychology of oooupationa, Bew Tork 1956, J. W*
ley.
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rzadkowany wedbug zainteresowania oraz stopnia poczaoia samodzielne
Sci -

Oto lista osmiu ghdwnych dziedzin, wymienionych przez A. Roe, ki
re mogg by¢ obiektami, zainteresowan zawodowych:

1. Ustugi - dbanie o powodzenie i wygode innych ludzi - zalntere-
eowania spoleczne 1 opiekuricze.

2. Interesy - przekonywanie innych, naleganie itp.

3. Organizowanie ~ administracja, zarzadzanie - zainteresowani«
urzednicze.

4. Technologia - produkowanie, przechowywanie i transport ddb!
(czynnosci kierownicze i wykonawcze w przedsiebiorstwach przemysto®
wych) .

5. Praca na wolnym powietrzu - rolnictwo, rybokdwstwo, gornictwoi
Zawody te sg przeciwienstwem zawodow gabinetowych.

6. Nauka - zainteresowania abstrakcyjne, skdonnos¢ do izolacji.

7. Oswiata i1 kultura - zainteresowania literackie, kulturalne.

8. Sztuka i1 rozrywka - zainteresowania artystyczne, pisarskie, as
larskie, $piewacze, cyrkowe Itp.

Porownanie listy zainteresowan z listg zdolnosci (np. zdolnosci
akademickie, mechaniczne, spoleczne, handlowe, muzyczne, artystyczni
i ruchowe) skkania do refleksji, ze w praktyce trudno rzeczywiscie
odrozni¢ te dwa rodzaje wAasciwosci psychicznych.

Reprezentantem zasadniczo odmiennego stanowiska jest W, Szew-
czuk . Klasyfikacje zdolnosci ludzkich opiera na podziale dziatalno
Sci. 1 tak wyrdznia dziatalnosc:

- organizacyjna,

- poznawcza,

- produkcyjna,

- artystyczna,

- wychowawczg,

- opiekuncza,

- ustugowa,

- porzadkowa,

- sportowa.

26W. Ssewozuk: Psychologia, t. Il, Warszawa 1966. PZWS.
b. 397 1 dalBze.
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Zdolnosci oztowieka beda wiec rozwijane zgodnie z typem dziatalno-
Sci. W obrebie poszczegdlnego typu zdolnosci mozemy wyrézni¢ dalsze
podgrupy zdolnosci, jak np. zdolnosci polityczne, administracyjne i
towarzyskie, mieszczgce sie w zdolnosciach organizacyjnych.

Wazne wydaje sie tu wyréznienie zdolnosci Jako gornej czesci ska-

g i sprawnosSciowej v obrebie kazdej dziakalnosci, gdyz mozna méwi¢ o
réznych stopniach sprawnosci dziatania. Zdolnos¢ zatem, weddug W.
Szewczuka, polega na tym, ze stopien sprawnosci wykonywania Jakiegos
dziatania jest wyzszy od Sredniego.

Psychologiczna analiza zawodu zostanie oméwiona bardziej, szczego-
+owo w nastepnym rozdziale. Tu powiemy Jeszcze, ze analiza cech pra-
cownika Jest wtdrna wobec analizy czynnosci zaifodowch. Oznacza to,
ze okreslenie cech potrzebnych w danym zawodzie powinno by¢ konsek-
wencja analizy zywej pracy wykonywanej "przez ludzi reprezentujacych
ten zawdd. Jest to w psychologii problem bardzo ztozony, dotychczas

tylko czesciowo rozwigzany«



lIL Cele analizy pracy

Mozna wyrézni¢ dwa rodzaje celdow analizy pracy wykaniajace sie w
zwigzku z okreslonym ‘‘zaméwieniem' praktyki: psychologicz-
ne i pozapsychologiczne. Wigze sie to z tym,
ze wszelkie efekty pracy, mierzone najczesciej wydajnoscia, sg funk-
cja czynnikow technicznych i czynnika ludzkiego, albo prosciej, za-
leza od tego, jaki jest czdowiek i w jakich dziaka warunkach, tzn.
Jakie ma do dyspozycji maszyny i urzadzenia, organizacje pracy itp.

[
1. PSYCHOLOGICZNE CELE ANALIZY PRACY (PYTANIA ODNOSZACE SIE DO WYKO-

NAWCOW CZYNNOSCI)

Gtowne pytania, jakie stawia praktyka przemystowa psychologii:
Jak dobierad pracownikow na okreslone stanowiska pracy, by osigga-

i oni powodzenie w pracy?
Kiedy i na jakiej podstawie przenosi¢ z jednego stanowiska na in-

ne?

Kogo, kiedy i w jaki sposob szkolic?
- W jaki sposob motywowaC do zwiekszonego wysidku w procesie pracy?
Odpowiedzi ra. wszystkie te pytania mogg przyczyni¢ sie do zwiek-
szenia efektywnosci szeroko rozumianej polityki kadrowej przedsie-
biorstwa. Nalezy jednak pamietaC, ze wiedza psychologiczna, jakkol-
wiek niezmiernie istotna, jest tylko jednym z czynnikéw niezbednych
przy podejmowaniu decyzji personalnych i ze decyzje te nie sg podej-
mowane przez psychologéw, lecz przez odpowiednie komorki administra-
cyjne przedsiebiorstwa. Psycholog odgrywa tu role eksperta
(wie, jak zbiera¢ dane uzyteczne, czy moze nawet niezbedne, przy po-

dejmowaniu tzw. decyzji personalnych? o przyjeciu, przesunieciu,
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awansie pracownika itp.), ale nie jest decydentem. Ogolnie
mozna wyrozni¢ dwa rodzaje czynnikow (zmiennych psychologicznych) de-
cydujacych o wynikach pracy*

1) szeroko rozwiane kwalifikeo je,

2) *otywaeja do pracy.

Pojecie kwalifikacji jest rozmaicie interpretowane przez przedsta
wicieli réznych nauk o pracy. Ekonomiéci27 rozumieja je w sposob for-
malny - jako wynik ukoniczenia okreslonej szkoty lub kursu, rozréznia
Ja zatem nastepujace kategorie pracownikéw; niewykwalifikowanych, pok-
wykwal ifikowanych 1 wykwal ifikowanych.

W psychologii pracy pojecie kwalifikacji jest bardzo szerokie, o-
g6lnie oznacza mozliwosci czlowieka. Wszystko to, w co wyposazyda go
natura i spoleczenstwo, to, czego sie nauczyt nie tylko w szkole,

lecz 1 poza szkokg 1 co decyduje o jego sprawnosci w pracy mozna za-

i
liczy¢ do mozliwosci. Cztowiek moze wykonywaC dang prace, jesli jest
zdrowy, wypoczety, umie, wie jak okreslone zadanie wykonac. W ; tym
sensie wszystkie cechy psychofizjologiczne 1 psychiczne potencjalnie
skkadajace sie na to, co cztowiek bedzie w stanie wykona¢, mozna uz-
na¢ za swego rodzaju kwalifikacje. Jest kwestig dyskusji, ktore z li
cznych cech cztowieka uznamy za ghowne, a ktore za wtdérne, przy okre-
Slaniu kwalifikacji niezbednych w danym zawodzie. Og6d cech psycho-
fizjologicznych i psychicznych sk¥adajacych sie na okreslone kwallft
kacje predestynujace osobnika do danego zawodu nazywamy przyda™*
thoscia do zawodu. Jednym z pods »owych zadan psy-
chologa przemystowego jest diagnozowanie przydatnosci do zawodu oraz
przydatnosci na dane stanowisko pracy.

Diagnoza psychologiczna w instytucjach (zwkaszcza w organizacjach
przemystowych) w odréznieniu od diagnozy psychologicznej/w klinice
i w psychologii wychowawczej jeat szczeg6lnego rodzaju - dotyczy
normy .

W zasadzie, obiektem diagnozy moze by¢ kazdy ubiegajacy sie o pra*
oe w danym zakdadzie lub pracujacy w nim, gdyz kazdy moze by¢ rozpa-

2H. Krél : Postep techniczny a kwalifikacje, Warszawa 1966,
KiW.
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trywany pod katem owej globalnej cechy, jaka jest jego przydatnoscé
do pracy. Zaktada sie (zatozenie to zostato empirycznie potwierdzo-
ne), ze ludzie réznig sie miedzy sobg pod wzgledem tej wkasnie cechy
(przydatnosci), tzn. kazdy czlowiek ma okreslong konfiguracje cech
psychicznych i psychofizjologicznych decydujgcych o tym, ze w Jedna-
kowych warunkach bedzie on uzyskiwat lepsze wyniki niz inny czltowiek.

Cechy skfadajgce sie na tzw. przydatnos¢ do pracy w danym  zawo-
dzie lub na danym stanowisku, ktore kwalifikujg danego pracownika,
sg cechami wzglednie stabymi. Oczywiscie, moga sie zmieni¢ (pogar-
sza¢ lub polepszac¢) w miare upbywu lat, np. w wyniku doksztakcenia,
lecz zmiennos¢ ta m swoje granice. Jesli natomiast chodzi o cechy
cztowieka decydujace o wielkosci jego wkdadu, energii, zaangazowania,
checi osiggnig¢ Itp. - ogolnie nazywanymi motywacjg do pracy - cha-
rakteryzuja sie one znacznie wiekszg zmiennoscig. W pewnym seasie
datwiej jest je zmieniaC, gdyz sag "wrazliwe™ na drobne i subtelne
nieraz zmiany otoczenia (zwkaszcza otoczenia spolecznego), z drugiej
jednak strony ag trudne do zmiany, nie poddajag sie wphywom zewnetr«-
nym, gdyz wigza sie z istotnymi trwakymi cechami skkadajacymi sie na
osobowos¢ czhowieka.

Zakres zmiennosci cech motywacyjnych jest wiec znacznie szerszy™
Dlatego tez badania nad motywacja do pracy sa tak trudne, ale zara~
zem niezmiernie wazne dla praktyki, a zwkaszcza 1o prowadzenia mg»
drej polityki kadrowej, tej "na dzis" i tej "na -jutro’.

Wiedzy o czynnikach pobudzajacych do pracy "tu i teraz", tzn, w
krotkim okresie czasu, Jak i mobilizujacych do wysidku "za rok", w
dhugiej perspektywie czasowej,potrzebuje kazda organizacja, a zwka-
szcza Jej kierowniotwo. Niekiedy datwiej podjac¢ decyzje  personalng
na podstawie diagnozy o kwalifikacjach niz o "checiach” (e potencja-
le motywacyjnym) danego pracownika. Struktura motywow jest bowiem
trudniejsza do ustalenia niz struktura uzdolnien czy tez icftych spra-
wnosciowych cech psyehicznyoh. Ale wiedza o owym potencjale motywa-
cyjnym Jest w ostatnich czasach "towarem" znacznie bardziej pozada-
nym dla praktyki i upominajg sie o nig kierownicy wszystkich szczeb-
li zarzadzania. Diagnoza psychologiczna w przemysle powinna zostac
wzbogacona o elementy dotyczace wdasnie oech motywacyjnych, nie tyl-
ko cech sprawnosciowych pracownika. Analiza pracy ma wAasnie odegraC
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okreslong role w tworzeniu wkasciwych narzedzi diagnostycznych, diag-
nocujacych nie tylko sprawnosci, lecz i 6w potencjat motywacyjny,
a) Kwalifikacje pracownikéw

Analiza pracy dla celéw dohoru jest niezbedna z dwu wzgleddow:

1) bez niej niemozliwe bydoby typowanie, wyodrebnienie owych cech
wymaganych na danym stanowisku pracy lub w danym zakkadzie!

2) niemozliwe bydoby sprawdzenie, czy nasza typologia cech  jest
rzeczywiscie prawiddtowa«

W zwigzku z tym w psychologii méwimy o dwu rodzajach  kryteriow:
kryteriach doboru pracownikéw oraz kryteriach umozliwiajacych spraw-
dzenie prawidtowosci doboru tych wkasnie kryteridw. Oczywiscie, nie
nalezy mylié tych dwu znaczen. Kryterium w pierwszym przypadku jest
synonimem cechy kwalifikujacej pracownika, w drugim - terminem psy-
chometrycznym, z zakresu teorii testow (sprawdzanie wartosci progno-
stycznej testu), jest wynikiem pomiaru cechy lub zachowania.
Wyniki analizy pracy wykorzystane do ustalania kryteridéw doboru (wy-
magan zawodowych) stanowia dane dotyczace owych- cech sprawnosciowych
przedstawionych w postaci tzw. psychograméw zawodowych lub profili
zawodowych. Jest to zatem wynik wnioskowania na podstawie danych od-
noszacych sie do obiektywnych, obserwowadnych elementéw pracy (czyn-
nosci) o cechach wewnetrznych warunkujgcych okreslony wymaganiami po-
ziom wykonania tych czynnosci, mierzony ostatecznie wynikdem.

Okreslenie wskazan metodologicznych dotyczgcych owego wnioskowa-
nia jest w psychologii sprawa niezmiernie trudnag i wciaz otwarta. Ce-
chy warunkujace poziom wykonania czynnosci sg pewnymi  konstruktaml
teoretycznymi, potwierdzanymi empirycznie. Dotychczas znane sg 4 gho-
wne empiryczne sposoby wyszczegélniania cech skdadajacych sie na pro-
fil danego zawodu: *

1. Poréwnywanie stakej listy cech psychicznych z wynikiem obser-
wacji Zywej pracy w danych zawodach.

2. Porownawcze badania testowe przedstawicieli danego zawodu:
tych, ktorzy osiggajg w nim powodzenie i tych, ktérzy nie osiaggaja
powodzenia, a nastepnie wyodrebnienie odpowiednich cech (czynnikdw)
poprzez analize statystyczng (analiza czynnikowa)28,

23 -
Szeroko zakrojone badania testowe w aftalizle zawodéw prowadzit
A.S. Yiteles w 1955 roku.
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3. Bezposrednie wyodrebnianie cech psychicznych, na podstawie sa-
moobserwacji, polecajacej na tym, ze wykwalifikowany psycholog nozy
sie danego zawodu i w trakcie uczenia sie go czyni obserwacje odnos-
nie do wymaganych cech. Metoda ta jest niezmiernie rzadko stosowana.

4. Sporzadzenie listy wszystkich cech niezbednych do wykonywania
danej pracy. OBoby znajgce dang prace proszone sg o ustalenie wazno-
Sci tych cech na skalach np. 5-stopniowych.

Wszystkie wymienione metody spotkaty sie z licznymi zastrzezenia-
mi natury metodologicznej, bedacymi odbiciem ogélnych brakéw w meto-
dologii psychologii (nieobaerwowalnos¢ cech psychicznych'™).

Mimo to, po wprowadzeniu poprawek i ograniczen w praktyce, druga
metoda znalazta i znajduje nadal licznych zwolennikdw, a to ze wzgle-
du na okreslony pozytek w praktyce diagnostycznej psychologow prze-
mystowych. Psychograray zawodowe stosowane sg np. przez  amerykanski
wydziat zatrudnienia, jako podstawa doboru i poradnictwa zawodowego.
W Polsce badania nad udoskonaleniem metody profiléw zawodowych pro-
wadzone sg w Zakdadzie Psychologii Pracy Gkownego Instytutu Gornic-
twa w Katowicachzg-

Sumujac, mozna powiedzieC, ze wzrost obiektywnosci badan pozwala-
Jacych wyodrebnic¢ istotne cechy kwalifikujgce do danego zawodu uzy-
skuje sie dzieki dwu metodom?

- metodzie tzw. kompetentnych sedzidw (ludzi doskonale znajacych pra-
se w danym zawodzie, osiggajacych standard mistrzostwa),

- metodzie korelowania rdznych testow z powodzeniem i niepowodzeniem
w zawodzie.

Ogolnie rzecz biorgc, aby zastosowaC te drugq metode, nalezy do-
kona¢ analizy czynnosci dobrych i zkych pracownikéw i dopiero na tej
podstawie wytypowaC¢ odpowiednie testy do badania hipotetycznych cech
warunkujacych powodzenie w pracy. Analiza pracy jest réwniez potrzeb-
na przy ustalaniu istotnych skdadnikéw powodzenia w zawodzie, a wiec

»

2%)ane na ten temat znajduja sie np. w pracy K. Pisiewicz,
G. Sasimow sklej i R.Studenskiego: Doswiad-
czenia Zak¥adu Naukowo-Badawczego d/s Psychologii i Socjologii w Gor-
nictwie Gtownego Instytutu Gornictwa w zakresie prac wykonywanych
dla przemyshu, [w;j Prace psychologiczne VII. Prace naukowe Uniwersy-
tetu Slaskiego nr 101, Katowice 1975.
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przedmiotem diagnozy nie bedg tu potencjalne mozliwosci, lecz osiag-
niecia rzeczywiste. Procedura wyodrebniania wymagan zawodowych jest
tym bardziej rzetelna i obiektywna, im bardziej eleminowana jest z
niej arbitralnos¢ badacza i1 jego subiektywizm. Dlatego tez jw ostat-
nich latach stosuje sie procedury, w ktérych kolejne kroki pozwalajag
stopniowo na usuniecie subiektywizmu, np. konstrukcja karty zachowa-
nia sie pracownika.

Nalezy stwierdzic¢, ze prawiddowa polityka kadrowa musi opierac
sie ™ prawiddtowym doborze pracownikéw, rozmieszczaniu ich, przesuwa:
niu, awansowaniu, szkoleniu, przekwalifikowaniu itp. Dobér zas, roz-
mieszczanie, awansowanie, typowanie do szkolenia to decyzje podejmo—
Bne na podstawie diagnozy przydatnosci do pracy w danym zawodzie
lub na danym stanowisku. Ha przydatnos¢ do pracy sktadajg sie, jak
wiemy, dwa rodzaje cech: cechy sprawnosciowe i
Oechy motywacyjne . Aby trafnie diagnozowa¢, trzeba
dysponowa¢ odpowiednimi narzedziami diagnozy. Ich tworzenie i dosko-
nalenie jest podstawowym obowigzkiem! psychologa jako specjalisty-
-praktyka. Analiza pracy do celdw usprawniania polityki kadrowej to
nie pylico analiza czynnosoi roboczych, ale zachowan pracowniczyoh w
ak- >ko rozumianej sytuacji pracy. Wyniki jej sg niezbedne przy kon-
struowaniu i1 ulepszaniu narzedzi pomiaru przydatnosci) do pracy. V
"ty® wkasnie sensie mowimy o gidéwnym celu psychologicznej analizy pra-
°y do doboru pracownikéw. Stuzy ona do konstruowania swego rodzaju
wzorca przydatnosci zawodowej oraz do konstrukcji narzedzia pozwala™
J,gea;0 mierzy¢ "ilosC" owej przydatnosci. Zarowno wzorzec, jak i na-
rzedzie, sg ze sobg Scisle powigzane. Ustalamy odchylenia przydatno—
Sci do pracy posiadanej przez okreslonego kandydatajod przydatnosci
wzorcowej ,

Odrebne znaczenie ma analiza pracy jako proces zbierania informa-
cji uzytecznych przy iorganizowaniu szkolenia wewngtrzzakfadowego#
Jest to analiza czynnosci roboczych, wykonywanych przede wszystkim
Przez tzw. pracownikéw dobrych. Aby uczy¢ innych ludzi, trzeba poz-
na¢ najlepsze wzorce struktury czynnosoi .

Do celdw awansowania stosuje sie analize pracy jako podstawe sy—
“temu ocen. | znbw pojawia sie konieoznos¢ zardéwno analizy zywej prm-.
ey (czynnosci). Jak i1 cech pracownika oraz wynikéw jego praoy (wydaj-
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nosci), Po wynikach bowiem sadzimy o tym, Jaki Jest pracownik i ozy
zastuguje na awans. Wyniki takiej analizy pracy mogg réwniez shuzyc¢
do typowania kandydatow do szkolenia w zwigzku z ewentualnym dalszym
awansem. Warto tez pamieta¢, ze z kolei ocenianie pracownikéw pelni
liczne funkcje motywacyjne (“zaspokaja wiele potrzeb spotecznych pra-
cownikow takich, Jak; potrzeba prestizu, uznania, akceptacji itp,),

b) Motywowanie pracownikéw (systemy ocen)

Ocefla pracownika Jest gidwnym narzedziem polityki personalnej w
zakresie motywowania, gdyz wigze sie z zaspakajaniem réznorodnych po-
trzeb i oczekiwan pracownikow. Przede wszystkim zaspokaja  potrzebe
uznania, prestizu, a posrednio potrzebe rozwoju i samorealizacji.

Najczesciej stosowanym kryterium oceny pracownika Jest pomiar prar
cy na stanowisjcach produkcyjnych. W pomiarze wydajnosci pracy (ang.-
proficiency) nalezy odroznia¢ wkdad pracy (merit™) od produkoyiaoset
(productivity). Wkkad Jest o wiele szerszym aspektem wydajnosci niz
sama produkcyjnos¢, gdyz obejmuje nie tylko to, ile praco?mik wyko-
nat pracy, lecz odzwierciedla rowniez inne cechy,- decydujace o war-
tosci pracownika dla zakdadu pracy”, np. Jego zaangazowanie w sprawy
zakkadu, nie zwigzane bezposrednio z zadaniami na stanowisku pracy.

Bardzo wazne Jest odroznienie prac, ktérych wyniki sg wymierne
(np. liczba produkcyjnych wyrobow w Jednostce czasu lub liczba bra-
kéw), od niewymiernych, ktérych vAmik pracy Jest kompleksowym osiag-
nieciem wielu ludzi, a decydujacg role odgrywa Jakos¢ pracy, np. pra-
ca strazaka, nauczyciela, milicjanta itp.

Pojecia produkcyjnosci uzywa sie najczesciej w odniesieniu do ca-
+ego przedsiebiorstwa - Jest ono gddwnym pojeciem ekonomicznym Jako
najwazniejszy wskaznik technicznej i ekonomicznej efektywnosci przed-
siebiorstwa, Produkcyjnosc¢'0 to zdolnoS¢ do wytwarzania, mierzona
stosunkiem produkcji do #acznego nak#adu czynnikdéw niezbednych do
jej osiggniecia.

Ocena pracownika powinna by¢ pochodng oceny Jego pracy (w sensie
czynnosci 1 w sensie wynikéw), stad tez podstawowevdane, 2z ktérych

~°Mierzenie wydajnosci pracy, Warszawa 1973, PWE, s. 19,
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powstanie globalna ocena, pochodzga s analizy pracy.; la sa rzetel-
niejsze i obiektywniejsze, tym lepiej spekniajg swoja funkcje w sy-
stemie ocen pracowniczych, a te z kolei przyczyniaja siq do lepszego
ksztattowania polityki kadrowej.

2. PCZAPSYCHOLOGICZHE CELE AM LI1ZY PRACY

Oprocz celéw scisle psychologicznych, bezposrednio wigzacych sie
z czhowiekiem jako wykonawcag pracy (potencjalnym lub aktualnie za-
trudnionym), mozna wyrézni¢ cele rozmaitych komérek przedsiebiorstwa
lub zaktadéw jako catosci, lecz nie dotyczg one bezposSrednio tzw.
czynnika ludzkiego.

Do realizacji tych celdw jest rowniez potrzebna okreslona wiedza,
pochodzgca z analizy pracy. Jest to najczesciej tzw. techniczna ana-
liza pracy, lecz w istocie zawarta sg w niej elementy psychologicz-
nej analizy w tym sensie, ze wykonawcy pracy sg zr od4em in-
formacji o warunkach pracy (ciezkosS¢ pracy, odpowiedzialno$¢ itp.)«
Odgrywaja wiec role swego rodzaju narsedzi badawczych.

ozapsychologiczne cele analizy pracy sa nastepujace: usprawnie-
nie warunkéw pracy, usuwanie zagrozen tkwigcych w sSrodowisku pracy
oraz.doskonalenie systeméw wynagradzania. Do czynnikéw usprawniajg-
cych warunki pracy zaliczamy glownie:

- projektowanie i konstruowanie wkasciwych narzedzi, maszyn i urza-
dzen, tak by bydy one przystosowane do psychofizjologicznych, psy-
chicznych i fizycznych cech obstugujacych je ludzi;

' doskonalenie przebiegu pracy jako procesu produkcyjnego na danym
stanowisku 1 miedzy stanowiskami pracy (tzw. przebiegéw roboczych)
Oraz wkasciwe projektowanie catosci organizacji przedsiebiorstwa;

- usuwanie zagrozen jako potencjalnych przyczyn wypadkéw przy pracy,
co mozna ogolnie nazwa¢ profilaktyka wypadkowg;

% doskonalenie systemOw wynagradzania, co oznacza tworzenie norm

pracy, doskonalenie taryfikatorow i stawek plao. -~
»

a) Usprawnianie warunkow pracy

Gkownym celem analizy pracy jest racjonalizacja czynnosci robo-
b*yrn w otJTftocdnaniu technik analizowania czynno—
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Sci maja pionierzy naukowej organizacji pracy F. Taylor i 1. GII-
breth. Istota racjonalizacji bydo dazenie do maksymalnego uproszcze-
nia kazdej czynnodci™ , za$ jej ostatecznym celem wzrost wydajnosci

pracy. Badania Taylora i Gilbtrejtha pobudzity zainteresowania psycho-
logéw strukturg czynnosci. Taylor, a nastepnie J. Gilbreth i I. Gid-
btrejth mieli ogromne osiaggniecia w analizie pracy do jej racjonaliza-
cji, 2 czasem jednak okazato sie, ze w praktyce wyniki ich badanh
przyczynidy sie do powstawania réwniez negatywnych zjawisk. Do za-
stug tych badaczy nalezy zaliczyc:

1. F. Taylor odkryt i wykazat, ze dla kazdej istniejacej czynnos-
ci mozna znalez¢ metode wydajniejszg, co oznaczato, ze w toku wielo-
wiekowej nieraz praktyki nie powstaja najlepsze wzory czynnosci. Gil
breth udowodnid, ze 2/3 ruchdw murarza sag ruchami zbednymi. Odkrycie
to mozna nazwa¢ odkryciem polietrukturalizmu
czynnosci (Pietrasinski).

2. Ta sama czynno$¢ nie jest powtarzana w identycznej kolejnosci
i w ldentyczny sposéb. Istnieje wiec potrzeba tzw. mlkroanallzy czyn-
nosci, pozwalajacej na poréwnywanie se sobg czynnosci. Taylor wpro-
wadzid4 technike badania czasu trwania poszczegdlnych elementéw czynm*«
nosci (struktury czasowej). Jest to tzw. studium czasu. Gilbreth
wprowadzi4 technike badania struktury przestrzennej czynnosci rucho-
wych, ktéra pozwolita wykrywa¢ nawet drobne réznice miedzy czynnos-
ciami w zakresie tzw. trajektorii ruchow.

Do badania struktury czasowej stosuje sie techniki chronometrazu,
do badania struktury przestrzennej - technike cyklografil. Pokacze-
nie zasad obu tych technik dato w wyniku technike chronocyklografii
pozwalajacg analizowaC zdjecie fotografiozne ruchu w czasie  jego
trwania.

3. Taylor i Gilbreth odkryli, ze metody pracy mogg by¢ projekto-
wane przez ekspertdw. Jednak projektowanie musiato sie opiera¢ na wy
alkach szczegétowej oraz starannej analizy czasu i ruchow.Wyniki ama-

NSzczegotowe informacje na ten temat znajdujg sie w licznych Juz
dzis publikacjach. Z psychologicznego punktu widzenia omawia ten pro-
blem Zz_Pietrasinski wpracy: 0gélne i psychologiczne
zagadnienia innowacji, Warszawa 1970, PWN, rosdz. 8.
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lizy trzeba byto opisywac¢ Jezykiem dla wszystkich zrozumiabtym, stad
koniecznos¢ opracowania terminologii. Zadanie to wykonat Gilbreth,
proponujac stworzenie stownika 17 terminéw opisowych, nazwanych
therbligami . W skfad therbligéw wchodzi 13 ruchéw oraz 4
rodzaje bezruchu, pcd ktorymi kryjg sie czynnosci umystowe. Owe ka-
tegorie zostaty wyodrebnione weddug kryterium funkcjonalnego, tzn.
ze wzgledu na czastkowy cel, Jaki zostaje osiggniety w strukturze
wiekszej czynnosci. Stopienn zdozonosci nie odgrywa tu roli,[a wiec
okreslenie, ze sg to skladniki elementarne, nie Jest wkasciwe. Skow-
nik opisowy tzZw. mikroruchéw opracowany przez Gilbretha byt nastepu-
Jacy*

Ruchy: i) szukanie, 2) znajdowanie, 3" wybieranie, 4) chwyta-
nie, 5) przemieszczanie z 4adunkiem i bez #adunku, 6) trzymanie, 7)
puszczanie, 0) sk#adanie lub odkladanie, 9) kladzenie na odpowiednie
miejsce, 10) kontrolowanie, 11) ¥aczenie, 12) rozdaczanie, 13) uzyt-
kowanie.

Bezruoh: i) nieunikniony przestdj, 2) przestdj do unlknie-
eia, 3) odpoczywanie, 4) zastanawianie sie.

Ruchy te dotycza rak, gatek ocznych, bezruch zas zwigzany Jest z
nieobserwowalnymi czynnosciami umystowymi .

Stownik Gilbretha by* przedmiotem krytyki, a w latach trzydzie-
stych-czterdziestych naszego wieku powstato wiele innych systeméw a—
nalizowania czynnosci i nazewnictwa ruchéw na poziomie mikro “proby
wyodrebnienia elementarnych sk#adnikéw ruchowych czynnosci”. Do naj-
hardziej znanych nalezy klasyfikacja A. Heriga, R. Labana, R. Pres-
grava i1 G. Bailaya, ktérzy stworzyli system BMTS (Basic Motion Time
Study), system MTM (Motion Time Measurement), oraz system WF ( Work
Pactors) J. Qiucka, W. Shea’a oraz R. Koehlera™2.

A. Herlg wyréznid 25 ruchow i zaobserwowak, ze narzedzia pracy sa
Uzupednieniem reki ludzkiej, a wiec zasada dziakania tych narzedzi
moze stanowi¢ kryterium podziatu ruchdéw reki. Stad 4 rodzaje czynno-
Sci, w skdad ktorych wchodzg okreslone ruchy elementarnej

32K. Penz1lin Racjonalizacja pracy, Warszawa 1964, PWE.



1) czynnos¢ chwytania,

2) czynnos¢ trzymania,

3) czynnos¢ formowania,

4) ozynnos6 “badawcza.

Podstawg klasyfikacji tabana sg mchy Jako takie, niekoniecznie
zwigzane z okreslong praca. Ruchy klasyfikuje wedbug 3 parametrow:
sidy, drogi (trajektorii) oraz czasu trwania. Wyrdéznit on w rezulta-
oie tylko 8 ruchéw elementarnych: naciskanie, uderzanie, wykrecanie,
pekanie, posuwanie, muskanie, kotowanie oraz ciskanie.

Tworcy systemu BMTS podali definicje ruchu podstawowego: jest to
ruch ciata lub jego czesci ograniczony z obu stron stanem spoczynku.
Czas spoczynku moze byC¢ bardzo maky, jednak musi wystgpic.

System MTM dzieli ruchy na: ruchy rak, oczu oraz pozostatych cze-
Sci ciala, np. ruch stopy, krok w bok, obrot tulowia, chodzenie itp.
z uwzglednieniem celu danego rodzaju ruchu. System te skbada sie =z
11 kategorii ruchow podstawowych.

System W? dzieli ruchy weddtug ich natury fizjologicznej, np. ru-
chy docelowe, sterowane, ostrozne, zmiennokierunKOVf itp.

Ha odreb%q uvage zastuguje propozycja Seymoura , ktéry w odroz-
nieniu od wymienionyoh badaczy, zajal sie ruchami receptorow, gkéw-
nie ruchami oczu w procesie wykonywania zadan roboczych. Wyrézni+ 3
rodzaje spojrzen:

1) antycypujace (wyprzedzaja ruchy rak i oceniajg stan przygotowa-
nia do dalszych dziatan),

2) sprawdzajace, Sledzace za ruchami rak,

3) doktadne, sprawdzajace szczegoty.

Analiza Seymoura znalazda nasladowcéw m_in. wsrdd radzieckich ps,T
chologow pracy (Czebyszewa™) oraz w Polsce (ldzikowska). Zarzuty typu
psychologicznego, odnosagce sie do badan Taylora, a w pewnej mierze
i Gilbretha oraz ich nastepcow sg nastepujace”S

3Yyd. Seymour: op. clt

Z.Pietrasinski: Ogolne 1 psychologiczne. ..
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1) Spowodowali, ze racjonalizacja pracy polegata na skrajnym zu-
bozeniu struktury czynnosci 1 wraz z przyspieszeniem tempa pracy na
wyeliminowaniu wszystkich niemal mikroprzerw. Byka to racjonaliza-
cja, ktéra w minimalnym stopniu liczyta sie z cztowiekiem jako pod-
miotem pracy. Ruchy wydajace sie obserwatorowi zbyteczne moga sie o-
kaza¢ niezbednym przygotowaniem ruchéw bardziej wydajnych lub mogg
stanowi¢ czas wypedniony tzw. mlkrowypoczynkiem.

2) Taylor rozpatrywat czynnosci robocze w malym przedziale czasu.
Chodzi4o mu o dorazny cel: wzrost wydajnosci pracy, pomijat zas diu-
gotrwate skutki pracy (przy zastosowaniu; danej metody) takie, jak
znuzenie lub zmeczenie pracownika. Pracownik rozpatrywany byt w oder-
waniu od kontekstu spoltecznego pracy, nie jako podmiot, a jako przed-
miot, ktérym mozna manipulowac¢. Stad pojecie "maszyna  fizjologicz-
na'" .

3J Taylor analizowat czynnos¢ w Swietle jednego kryterium - wydaj-
nosci oraz w Swietle jednej zasady - uproszczenia pracy. W wyniku
konstruktywnej krytyki w analizie pracy zarysowaly sie tendencje| do
cptymalnego scalenia pracy oraz do tworzenia sytuacji, w ktorych sa-
ma struktura zadan roboczych miakaby moc pobudzania pracownika do
zwiekszonego wysidku na zasadzie nagréd wewnetrznych.

Praca angazuje osobowos¢ cztowieka, jesli ma dla niego znaczenie.
Rozdrobnienie zadan czastkowych powieksza zakres tzw. pracy w okru-
chach (okreslenie wprowadzone przez francuskiego psychologa pracy
Georgesa Friedmanna™"''”). Badacz ten wielokrotnie ostrzegat rzecznikow
szybkiego postepu technicznego, a zwlaszcza automatyzacji pracy sta-
wiajac np. pytanie: ''Czy praca caltkowicie zautomatyzowana nie dopro-
wadzi do tego, ze calkowicie zautomatyzowane stanie sie zycie?" Jest
to pytanie mieszczace sie w ogolniejszym problemie przeobrazen lub
likwidacji zdegradowanych zadan owej "‘pracy w okruchach'. Proces ten
powinien postepowaC najpierw poprzez sSwiadome projektowanie zadan ro-
boczych pod katem ich motywujacej funkcji wobec czdowieka. Najwiek-
sze nadzieje wigzanolz projektowaniem pracy aespolowej, w Kktorej
cztonkowie zespotu mogliby swobodnie dzieli¢ zadania miedzy siebie

356. Friedman n: Praca w okruchach, WarszawaI 1967t LW,

252 i dalsze.



weddtug specjalnosci, w ktérej brano by pod uwage ich sugestie oraa
czyniono by uzytek z ich umiejetnosci zawodowych i uzdolnien.

Projektowanie pracy pod katem wiekszej ztozonosci, samodzielnosci,
mozliwosci widzenia rezultatéw pracy przez wykonawce oraz odpowie-
dzialnosci za catosS¢ zadania poprzez daczenie sgsiadujacych funkcji
w strukturze poziomej nosi nazwe poszerzania zadan pracy
i ma prowadzi¢ przede wszystkim do zwiekszenia wynikéw pracy (ang.
task accomplishment). Natomiast projektowanie zadan pracy pod katem
zwiekszenia odpowiedzialnosci i1 wladzy polegajace na daczeniu Tunk- t
cji sagsiadujacych niejako w strukturze pionowej zakdadu pracy nosi
nazwe wzbogacania pracy i prowadzi gkownie do zwieksze-
nia satysfakcji z praoy. Wigze sie to oczywiscie ze 'splaszczaniem"
hierarchicznej struktury instytucji, np. czynnosci zwigzane z wyko-
nywaniem pewnych zadan.produkcyjnych, dozorem oraz magazynowaniem ma-
teriatow pokaczone w jedng catosc moZen.% nazwaC wzbogacaniem struk-
tury zadaniowej. Istniejg wyniki badann  przekonujgce o stusznosci
takich zabiegéw, zwkaszcza Jesli chodzi o wzrost Jakosci pracy.

Wzbogacenie pracy polega przede wszystkim na zwiekszaniu odpowie-
dzialnosci, a to z kolei stymuluje rozwdj, pragnienie osiggniec¢, po-
woduje wzrost tzw. satysfakcji z pracy. To, czego ludzie najbardziej
pragng w praoy i poprzez prace, to wkasnie mozliwoS¢ wzrostu osigg-
nie¢, uznanie, odpowiedzialnos¢, awans, mozliwos¢ poszerzania wie-
dzy, zadania wymagajace kwalifikacji oraz autonomia.

W psychologii pracy brak jednak Jednoznacznych rozstrzygnie¢ do-
tyczacych zwigzkéw miedzy czynnikami zapewniajgcymi tzw. zadowolenie
z pracy a wynikami pracy. Zdania sg tu podzielone w zaleznosci od te-
go, czy sie bierze pod uwage jakos¢, czy tez ilosS¢ pracy w badaniach
nad zadowoleniem z pracy. Najczesciej pod_qje sie wyniki ﬁwiadczqce oI
pozytywnym zwigzku miedzy zadowoleniem a takimi wskaznikami, jak ma-
4a fluktuacja kadr, maka absencja oraz wyzsza jakos¢ pracy. Rzadko
natomiast obserwuje sie wzrost wydajnosci pracy.

*C. Alderf drs Job enlargement and the organizational con-
text, ""Personnel Psychology' 1969, nr 22.
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Analiza pracy do celéw usprawniania pracy (racjonalizacji) moze
mie¢ charakter bardziej lub mniej ogoélny. Przyktad zastosowania
szczegotowego kwestionariusza podamy dalej. Tu postawimy 4 podstawo-
we pytania, ktore, jak sgdze, pozwolg badaczowi pracy ogolnie sie
«orientowa¢ w swego rodzaju rezerwach w zakresie mozliwosSci uspraw-
nienia danej pracy:

0 Czy mozna catkowicie »zrezygnowac¢ zdanej formyprac?

2) Czy pracete mozna podzielic¢ na2 lub wiecej cz$amosci?

3) Czy pracete mozna podtagczyc¢ z inngpraca?

4) Czy pracereczng mozna catkowicie zastagpi ¢ pracgaj maszy-
ny?

K. Penzlin”™ rozrdznia badanie czasu pracy i1 taw, przebiegu pra-
cy. W racjonalizacji pracy chodzi o osiggniecia dwu celdw:

— oczyszczenie pracy z elementéw zbednych,
& przeksztatcenie (lub wzbogacenie) dotychczasowego procesu pracy.

Podstawowym zatozeniem racjonalizatoréw pracy jest, ze kazda czyn-
nos¢ wymaga czasu i energii, oszczednosS¢ w tym zakresie ulatwia calg
prace, zmniejsza wysitek i1 skraca proces pracy. Penzlin wyodrebnit+ 5
typéw pracy, 2 ktoérych kazdy przy racjonalizacji wymaga innych zabie-
gbw. Oto kryteria podziatu:

Praca reczna lub maszynowa.

2) Praca, ktorej czas mozna lub nie mozna regulowac.

3) Praca, w ktorej udziakt czlowieka jest mniejszy lub wiekszy.

4) Praca, w ktérej czas trwania® czynnosci czdowieka (ruchéw rak)
jest rozny, czynnosci sa ddugo- lub krétkocykliczne.

5) Praca, w ktdorej uczestnicza mate lub duze grupy miesni.

Taki podziat umozliwia spojrzenie na prace niezaleznie od branzy
ozy przemystu.

Studium przebiegu pracy zostato w kolejnych prébach udoskonalone,
wprowadzono uproszczone symbole posiczeg()lnych czynnosci  roboczych

oraz skroécono stowniki dpisowe. Przebiegiem pracy nazwano proceey
37 . .
K Penzlin: op cit., s. 85-148.

386- Kaminsk y, JH, SchmidHik e: Badanie przebiegow
pracy i ruchow roboczych, Warszawa 1966, PWN; H. M r e + a: Technika
organizowania pracy, WArszawa 1968, WP, s. 259-294.

»



dynamiczne zachodzgace w przedsiebiorstwie, dotyczace obrébki 1 prze-
twarzania materiatu, wymagajgace uzycia srodkow pracy i wysidku pra-
cownikéw, stowem - produkcji. V tym sensie pojecie przebiegu pracy
Jest pojeciem szerszym i nadrzednym wobeo czynnosci. 0. Saminsky i
J. Schmidtke proponuja nastepujacy schemat analizy przebiegu pracy*
Proces sk#ada sie z operacji, operacja z czynnosci, a czynnos¢ z ru-
chow, ruchy zas z mikroruchow. Rzecz Jasna, w kazdym przedsiebior-
stwie przemystowym zachodzi bardzo wiele rozmaitych proceséw takich,
Jak np. fluktuaoja kadr, zmiany w administracji i organizacji, kra-
zenie informacji w procesie komunikowania sie, ktdérych nie nazywa
sie przebiegami pracy.-

|OPtLAC3A e>c 1 lorettCJA Bd.

weny elemewame

Rys. 1. Schemat analizy przebiegu pracy

Karta przebiegu pracy umozliwia przedstawienie procesu praoy Jako
nastepstwa operacji. Trzeba tu Jednak pamietaC, ze w technicznej ana-
lizie pracy pojecie operacji Jest nadrzedne nad pojeciem ozynnosci,
tzn. odwrotnie niz Jest to przyjete w psychologicznej analizie pra-
cy. Oto podstawowe kategorie czynnosci i ich symbole:

0 - operacja,

- transport,
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0 - kontrola*
Q - oczekowanie,
N7 - skdadowanie,

Ei. _ czynnosci kombinowane.

Usprawnienie warunkow pracy opiera sie na wynikach analizy Tfizy-
cznego Srodowiska pracy. Odrebny problem stanowi  doskonalenie ma-
szyn 1 urzadzen. Odbywa sie ono gkdwnie w biurach konstrukcyjnych, w
makym tylko stopniu jest dzietem odpowiednich sktuzb  zakdadowych.
Wzrost wymagann odnosnie do obstugujacych je ludzi spowodowak, ze li-
czenie na prawidtowy dobdér i szkolenie personelu jest niewystarczaja
ee. Powstata odrebna, interdyscyplinarna dziedzina wiedzy: ergonomia,
ktorej zadaniem jest optymalizacja fizycznych warunkéw pracy. Ale op-
tymalizowa¢ mozna na podstawie wiedzy o tym, jak przebiega praca w
starych warunkach oraz jak przebiega w nowych, jakie sg mozliwosci
cztowieka,a zwkaszcza granice tych mozliwosci, 1 czego nie nalezy mu
powierzac.

Podstawowg do tych celdow wiedze o czdowieku czerpie sie z podre-
cznikéw psychologii eksperymentalnej (np. zakres mozliwosci odbioru
poszczegoblnych rodzajow bodzcow, szybkosci spostrzegania, przetwarza-
nia informacji itp.") oraz antropometrii. Wykorzystuje ja tzw. ergo-
nomia koncepcyjna. Natomiast wiedza o tym, jak cztowiek pracuje na
danej maszynie czy tez urzadzeniu w rzeczywistych warunkach pracy,
jJaki jest wphyw hatasu, temperatury w danym rodzaju przemystu (np.
whkokienniczym, hutniczym) jest zadaniem tzw. ergonomii korekcyj-
nej -

h) Usuwanie zagrozen (profilaktyka wypadkowa)

Usuwanie zagrozen, tzn. czynnikéw potencjalnie stwarzajgoych sy~
tuacje trudne, w ktoérych moze dojs¢ do awarii lub wypadku, ma dwa
aspekty: techniczny, gdyz awarie powodujg nieraz zniszczenie maszyn
i urzadzen, a co za tym idzie, duze straty materialne, oraz ludzki,
poniewaz choroby zawodowe, urazy, czy nawet Smier¢ pracownika pociag

gaja za sobg straty tylko czesciowo wymierne.
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Zapewnienie bezpiecznych warunkéw pracy jest prawnym i moralnym obo-
wigzkiem kazdego zakdadu pracy. Poniewaz przyczyny wypadkéw sa z re-
guty ztozone: techniczne i ludzkie, analiza pracy moze by¢ prowadzo-
na z obu punktéw widzenia: technicznego i ludzkiego.

W pierwszym przypadku chodzi o ustalenie przyczyn zagrozen, czyli
tzZw. obiektywnych potencjalnych przyczyn wypadkéw,*gdyz  zagrozenie
moze lecz nie musi spowodowac¢ wypadku, najczesciej aktywizuje sie o-
no, gdy dodatkowo zachowania czdowieka, Jako wykonawcy pracy, odbie-
gaja od normy, np. zachowania ryzykowne, niezgodne z przepisami bhp
itp.

Z psychologicznego punktu widzenia, gdy zajmujemy sie czdowiekiem
jako potencjalnym sprawcg wypadku, interesujg nas pewne aspekty jego
czynnosci lub jego cech i rozpatrujemy czdowieka z punktu widzenia
teorii niezawodnosci. Gdy mamy za zadanie obsadzi¢ stanowiska o
szczegOInym zagrozeniu, musimy ustali¢ wymagania odnoszgce sie do
niezawodnosci czdowieka. W pewnym sensie problem ten bedzie sie mie-
Scit wowczas w psychologii doboru zawodowego. Podstawowg cechg czdo-
wieka sktadajaca sie na juz oméwiong przydatnos¢ do pracy - bedzie
whasnie niezawodnosc.

"Hiezawodnos¢ to zdolnos¢ cztowieka do wykonywania zadan w okreslo-
nym czasie 1 z okreslonym ryzykiem popednienia bledu. Jest to defi-
nicja przejeta z techniki, wypelnienie jej psychologiczng trescia,,
tzn. okreslenie warunkow owego ryzyka, jest kwestig otwartg w psycho-
logii.

Jedng z przyczyn zawodnosci cztowieka jest fakt, ze w miare wyko-
nywania pracy nastepuje zmeczenie, tzn. dynami k a spraw-
nosci pracownika podlega niekorzystnym zmianom. Usuwanie poten-
cjalnych przyczyn wypadkéw, tzn. ksztaktowanie odpowiedniej polityki
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, wiaze sie z planowym
ksztattowaniem warunkéw pozwalajacych cztowiekowi odpowiednio korzy-
staC ze swej sprawnosci w ciggu dnia roboczego, tygodnia, roku,a na-
wet w calym zyciu zawodowym. Uwaza sie, ze cho¢ nie  jest mozliwe
catkowite usuniecie zmeczenia jako negatywnego skutku pracy, gdyz w
pewnym sensie jest ono procesem naturalnym, subiektywnym sygnatem te-
go, ze zasoby energetyczne cztowieka wyczerpuja sie i nalezy wypo-
czaC, walka ze zmeczeniem jest mozliwa.
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Jednym z analizy pracy zmierzajacych do osuwania  zagrozen
Jest analiza dynamiki sprawnosci w praoy# Wyniki takiej analizy sa
Wykorzystywane do racjonalnego ksztattowania czasowych warunkéw pra-
°y 1 wypoczynku. Jest to w pewnym sensie pozapsychologiczny cel ana-
~«y pracy, cho¢ Jest rzeczg Jasng, te prawidtowa organizacja dnia
Pracy, odpowiednio roztozone przerwy, gimnastyka* nadawanie muzykKi
ItP. zwiekszajg rowniez subiektywny komfort pracy, decyduja o szero-
ko rozumianym zadowoleniu z pracy» Tu Jednak kdadziony gkéwny akcent
na racjonalizacje pracy w celu zmniejszenia zagrozen, a wiec Jest to
tzw. pozapsychologiczny cel analizy pracy.

Badania nad wplywem czasu trwania praoy na wydajnos¢ i na wypad-
kowos¢ prowadzone sg bardzo intensywnie Juz od 1 wojny Swiatowej. U-
8talono, ze tempo pracy zmienia sie okresowo i ze w pewnych okolicz-
nosciach w miare przedhuzania sie czasu pracy wykonywanej bez przer-
wy obniza sie wydajnos¢ i JakosC jej wynikow. W badaniach nad pracg
kobiet zatrudnionych w fabrykach ustalono, ze przy skréceniu nad-
miernie ddugiego dnia pracy wydajnos¢ pracy nie spadka. Wzrost tempa
Pracy w krétszych odstepach czasu przyczynit sie do takiego samego
»zrostu wydajnosci Jak wowczas, gdy pracowano w ciggu ddugiego czasu
w Powolnym tempie. Jednym skowem, poziom wydajnosci przy  skréconym
~iu pracy nie obnizyt sie.

istnieje kilka hipotez wyjasniajacych fakt spadku sprawnosci w
®iare updywu czasu. Jedng z nich Jest hipoteza o narastajacym zme-
czeniu, ale odnosi sie ona do przjrpadku ciezkiej pracy Tizycznej.
skurcz miesnia, wydzielajac energie, pozostawia w miesniu  produkty
Przemiany: kwas mlekowy i dwutlenek wegla. Takie ''stacjonarne”™ zme-
C2enie miesni usuwane Jest w procesie normalnej cyrkulacji krwi. Gdy
Jednak okreslona grupa miesni pracuje przez dhuzszy czas, produkty
Przemiany gromadzg sie w takiej ilosci, ze dalsza praca miesnia Jest
niemozliwa. Zmeczenie to przejsoiowe zmniejszenie lub przejSciowa
ntrata zdolnosci do pracy w wyniku wykonywanych uprzednio czynnosci.
- Objawy monotonii dadzg sie natychmiast usuna¢ przez oddziatanie
Jakim$ bodzcem zewnetrznym, réznym od dotychczasowego; zjawisko ta
nie wystepuje natomiast w przypadku zmeczenia. W Swietle powyzszego
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nie bardi® jest uzasadnione traktowanie monotonii jako szczegdlnego
rodzaju zmeczeniasg. V zmeczeniu krytyczna czestotliwos¢  algotani»
obniza sie, w monotonii natomiast rosnie. Niemniej w pracy T. Szew-
czaka znajdujemy interesujaca probe wyjasnienia skutkéw pracy mono»
tonnejt "'Praca monotonna nie jest jakas Innorodzajowag postacig pracy
w stosunku do prscy niemonotonnej, lecz jest kraficowym  przypadkiem
na skali pracy od maksymalnie rdéznorodnych do maksymalnie jednorod-
nych." Autor wyjasnia, ze kazdy organ zaangazowany Vv procesie pracy
meczy sie w tym wiekszym stopnia, im wieksza jest czestotliwos¢ jego
uzywania, Im mniejsze sg przerwy miedzy jego stanami aktywnosci i ifl
dtazszy jest czas ogolny ich funkcjonowania. Dlatego tez zmeczenie
wywokane pracg monotonng ustepuje szybciej niz  zmeczenie wywokane
pracg niemonotonng. - ,

Odrebnym zagadnieniem interesujacym psychologa pracy jest probleffl
obcigzenia psychicznego oraz relacji tego stanu do stanu zmeczenia 1
monotonii.

Zmeczenie to przejsciowe obnizenie sprawnosci w pracy w wyniku wy
konywania danej czynnosci. Ciekawe wyniki uzyskano, badajac przyczy-
ny tego stanu, méwigce o tym, ze w miare wykonywania czynnosci male-
je "motywacja' dziakania. Ustalono, ze zadania wykonywane 2z checig
pochtaniaja mniej energii niz zadania wykonywane pod przymusem.

Jesli chodzi o biochemiczne przyczyny powstawania zmeczenia umy-
stowego nazywanego niekiedy znuzeniem, nie sg jeszcze znane. Jeat to
zmeczenie wywotane pracg umystowg.

Weddug Bartenwerfera obcigzenie psychiczne jest spowodowane na-
pieciem psychicznym, bedacym wynikiem SYiiadomego i emocjonalnego Za-
angazowania sie w pracy. Warto przyjrze¢ sie porownaniu  wskaznikéw
monotonii i zmeczenia we wspomnianej wyzej pracy Jethona:

Obcigzenie psychiczne Monotonia
wzrost napiecia psychicznego obnizenie napiecia psychicznego
pody/yzszenie zuzycia energii obnizenie zuzycia energii

3V S zewc zuk: Teoriatonotonijnego zmeczenia, Wrockaw-
-Warszawa 1960.

Z. J e thon: Dziatalnos¢ operatorowa - nov,a po&ts¢ pj-cy
czbowieka. Warszawa 1976, PYA,
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fazowy przebieg wahan procesow poczucie sennosci

fizjologicznych

Poczucie zmeczenia wahania wydolnosci

obnizenie wydolnosci obnizenie czestosci tetna

wzrost czestosci tetna obnizenie zuzycia tlenu

Podwyzszenie zuzyoia tlenu obnizenie olsnienia tetnic®-
nego

Podwyzszenie cis$nienia tetniczego obnizenie tonusu miesniowe-
go

podwyzszenie tonusu miesniowego

Takie "prawdziwe” zmeczenie fizyczne rzadko zdarza sie w rzeczy-
wistej sytuacji pracy, Jest ono raczej faktem laboratoryjnym. Zdarza
aie w sytuacji, gdy oiezka praca fizyczna wykonywana Jest w ucigzli-
wych warunkach flzycznyoh (np. w wysokiej temperaturze).

Krétkie przerwy wypoczynkowe co pewien nieddugi okres czasu usuw»
Ja zmeczenie i umozliwiaja wysokie tempo pracy. Jest to korzystniej-
sze i dla cztowieka jako wykonawcy, i dla wydajnosci jego pracy. Wy-
sokie tempo pracy utrzymane w owych kréotkich odstepach czasu prze-
mielanych przerwami daje w rezultacie ogolnie wyzszg wydajnos¢ 1
s™iejsza subiektywne uczucie zmeczenia niz wowczas, gdy robotnik
Przerywa prace dopiero w chwili kompletnego wyczerpania powodujacego
trwady spadek tempa pracy. Jednakze wiele rodzajow pracy nie wymaga
04 wykonawcow nadmiernego wysidku Fizycznego. Jak wyjasni¢ w tych
Przypadkach systematycznie obnizajgce sie tempo pracy i jej wydaj-
nos¢?

Typowa krzywa wydajnosci wskazuje gwadtowny wzrost tempa pracy po
Pierwszej pot godzinie pracy oraz po przerwie obiadowej, nastepnie
“srost jej jest systematyczny, ale powolny. Maksymalny poziom naj-
gesciej zostaje osiggniety po pierwszej godzinie pracy. Ten stan u-
trznjuje sie mniej wiecej przez polowe okresu pracy, po czym krzywa
zaczyna opadac¢. W drugiej poltowie dnia pracy krzywa znowu rosnie po-
We"U i systematycznie - opada dopiero w ostatnich 15 minutach dnia
roboczego. ,

Projektowano przerwy wypedniajac Je muzyka i bez muzyki, z zakgs-
kami i posidkiem regeneracyjnym i bez, z mozliwoScig porozumienia

telefonicznego z rodzing 1 bez takiej mozliwosci. Wszystko to byr



4o nastepnie sprawdzane w praktyce, lecz jak wiadomo sytuacja pracy
jest tak skomplikowana, ze trudno wyeliminowaC zmienne, "nie uczest-
niczace* w eksperymencie. Wyniki tych badan okazaly sie niejednozna-
czne.

Badania radzieckie”™ nad dynamikg sprawnosai w pracy wykazaty, te

czasu pracy to zamaskowane przerwy ‘‘organizowane' na wkasng reke
przez pracownikéw, a czasu to przerwy potrzebne na zaspokojeni«
potrzeb fizjologicznych. W wyniku szczegbtowej analizy pracy w aspek
cie sprawnosciowym ustalono nastepujacy rozkdad przerw w pracy. W
pracach wymagajacych duzej koncentracji i napiecia nerwowego: 2-5 mi
nut przerwy co 1/2 godziny pracy lub co godzine.

W pracach wymagajacych duzego wysidku TFizycznego: 10-15 minut
przerwy co 2 godziny. - -

W pracach wymagajacych maksymalnego wysidku fizycznego przebiega-
jJacych w warunkach dyskomfortu cieplnego: 30 minut przerwy co 1/2
godziny.

Analiza pracy przeprowadzona w celu usuwania zagrozen musi obejm?
wad zaréwno czynnosci, jak 1 negatywne uboczne skutki tych czynnosci
czylijbledy i braki. Powstaja one najczesciej gdy praca przebiega
niekorzystnych fizycznych lub niewkasciwych* ze spotecznego (organi-
zacyjnego) punktu widzenia, warunkach (konflikty, zka atmosfera pra-
cy itp.). Jest to analiza pracy w sytuacjach trudnych w odrdznienia
od analizy pracy przebiegajacej w warunkach normalnych. Uzytecznych
informacji dostarcza rowniez analiza wypadkéw i ich przyczyn. Dowia-
dujemy sie z niej, ktdre z istniejacych zagrozeh "'zaktywizowato sie"
przy wystapieniu tzw. przypadkowych zbiegéw okolicznosci .

c) Doskonalenie systemOw wynagradzania za prace (normowanie  pracy,
ulepszanie taryfikatorow)

Chodzi tu gtownie o analize pracy dla celow normowania. Jest to
tzw. szacowanie piracy lub wycena pracy (ang. job evaluation). Wycena

I.S. Xandror: Tieorleticzeskije osnowy psichofizjologii
glgieny i estietiki truda, [w:] Psichofizjologiczeskije i esteticze-
skijﬁaosnowy NOT, pod red. 1.S. Kandrora, Moskwa 1971, Eko-
nomika.
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PWcy to wynik oceny relatywnej wartosci pracy na okreslonym stano-
wisku w pordwnania z innymi stanowiskami. W praktyce wartos¢  pracy
Ustala sie przez pordwnanie ze sobag poszczeg6lnych stanowisk pracy
weddug Jednolitych kryteridw z zastosowaniem metody rangowania. Ran-
Sowanie moze by¢ szeregowe oraz zgodne z narzuconym rozkdadem. Naj

gesciej prace porownuje sie wykorzystujac kryteria Schematu Genewa
*kiego, tan. wedtug tego, Jakie Jest obcigzenie pra%, zakres odpo-
wiedzialnosci, warunki pracy, wymagane kwalifikacje ,
Anali» pracy dla celéw normowania powinna zawierac:
'mokreslenie czynnosci roboczych,
~ szczegotowg charakterystyke czynnosci,
- odpowiedzialnos¢ ponoszong przez wykonawce,
~ Cechy kwalifikujgce, wymagane do danej pracy.

Stopien szczegotowosci analizy tego rodzaju zalezy od typu orga-
nizacji plac. Organizacja o przewadze cech. relatywnych nie wymaga
Precyzyjnego roznicowania pkac podstawowych, a w zwigzku z tym nie
Powstaje potrzeba dokkadniejszej analizy pracy Jako przestanki  jej
r5¢nicowania. Podobnie "'splaszczenie" skali plac i zmniejszenie licz*
by “"Htegorii zaazeregowan nie wymaga dokdadnego analizowania i okre-

ia wartosci danej pracy w pordwnaniu do innych prac

42T jJoo.cwski: Place wedbtug trudnosci pracy, [w:]
J*k pracuje czhowiek. Warszawa 1961, IlIW; idem: Ekonomika pracy sta-
nowiska roboczego, Warszawa 1970, Kiw.

43J. A1 t k o r n: Ekonomika pkac pracownikéw handlu. Warszawa
1967, PWN, s. 230.



IV. Rodzaje analizy pracy

Rodzaje analizy pracy wyrézniamy ze wzgledu na tzw. przedmiot &
nallzy. Mozna analizowa¢ zachowania ludzkie w procesie pracy, oxcft
ludzi, skutki zamierzone i niezamierzone czynnosci oraz szeroko ro”
staniang sytuacje pracy.

1. AHAI1ZA ZACHOWAM

Przedmiotem badann sg przede wszystkim czynnosci robocze oraz po”
szozegClne Ich skkadniki, a wiec operacje 1 ruchy elementarne, zach*
wanla rozumiane szerzej, nie tylko scisle zwigzane z zadaniami robo”
azyml, lecz réwniez zachowania pozaprodukcyjne zwigzane z odgrnywa®
niea przez pracownika roli w spolecznym systemie zakdadu pracy. Moi”
na rowniez analizowa¢ tzw. zachowania krytyczne ( pozytywne 1 negaty*
ne) w sytuacjach niezwykdych, w czasie awarii, trudnosSci w rozwigsiy”
waniu nieoczekiwanego problemu itp. Tworcg metody pozwalajacej ana”
Ilaova¢ owe zachowanie Jest J. Planagen, a metoda nosi nazwe techni®
ki zdarzen krytycznych.

2. ANALIZA CSCH WYKONAWCOW CZYNNOSCI

Analiza cech Jest pochodng analizy zachowari. Nieobserwowalne &
chy stanowig teoretyczne konstrukty ustalone w wniki, badania zmien™
nych obserwow&lInych, tzw. wskaznikéw. Jak juz méwilismy, ten rodzaj
analizy pracy stuzy gtéwnie ustaleniu wymagan pracy, tzn.takich ci!
ktére musi posiada¢ praoownlk, aby z powodzeniem wykonywa¢ zadani?e
Wya&g?mia te rzadko sg absolutne i niezmienne, z dwu wzgledow;
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1) cechy cztowieka, aawet pozornie state, ulegajg zmianom,
2) trudno Jest precyzyjnie oszacowaC indywidualny wynik,

Gdy "brak np, kandydatéw do pracy, zaktad moze celowo obnizy¢ wy-
magania. Dla celéw doboru zawodowego lepiej Jest formutowa¢ wymaga-—
nia dotyczace cech osobowych = psychicznych i | psychofizjologicznych
uzywajac nazw standardowych cech. Najczesciej stosuje sie nastepuja-
ce wymagania odnosnie do wieku (w granicach od-do)," wzrostu, wagi,
pkci, stazu pracy oraz ocen na Swiadectwach szkolnych. Jesli chodzi
o cechy psychiczne, najczesciej bierze sie pod uwage inteligencje,
spostrzegawczos¢, zrecznos¢ itp. Metody ustalenia listy oeoh (ang.
personnel specification) zostang oméwione w nastepnym rozdziale. Tu
powiemy jedynie, ze muszg one by¢ wpierw wytypowane przez tzw. se-
dziéw kompetentnych lub metodami statystycznymi, a nastepnie poddane
procedurze walidacyjnej. Sylwetke zawodowg tworzy zespét cech chara-
kterystycznych dla ludzi wykonujacych dany zawdd, a Jednoczesnie wy-
rézniajacy ich sposrod przedstawicieli innych zawoddow.

3. FJLLIU STOIKOW PRACI

n) Namierzone skutki czynnosci (wyniki'™)

Analiza tego typu pozwala wnioskowa¢ zardwno o przebiegu czynnos-
ci, jak i o cechach pracownikéw. Na Jej podstawie mozna liczbowo
ujmowaC¢ wyniki. Najczesciej stosuje sie wskaznik wydajnosci pracy
(wskaznik ilosciowy) lub wskaznik jakosci pracy.

b) Niezamierzone skutki czynnosci (btedy i braki)

Niezamierzone skutki mogg by¢ dwojakiego rodzaju: jako okutki
dziatania mechanizméw sterujacych zachowaniem oraz Jako skutki za-
burzei w funkcjonowaniu tych mechanizméw. Moga by¢ one obojetne
dla otoczenia, lecz moga tez by¢ szkodliwe i jako takie niepofada
ne. Wowczas powinny by¢ zwalozane.

Bardzo duze znaczenie dla praktyki miakaby powszechnie przyje-
ta klasyfikacja bledéw. Proby takie bydy i1 sg podejmowane (m.in.



I. Kotarbinski, S. Tomaszewski, Z. Gliszczynskad4, H. Wetnar). 1.
Kotarbinski dzieli btedy na: teoretyczne ("mysl fakszywa} ora«
btedy praktyczne, zawierajgce sie w notorycznym skkadnika czyn-
nosci4”.

Btad definiowany jest rozmaicie. I. Kotarbinski za blkad uwaza *ru-
chy daremne Inb przeciwcelowe' albo przypadki ‘‘przeciwcelowego nie-
wykonania ruchu'”. Weddug 1. Tomaszewskiego,bkad to réznica miedzy wy
niklem, na ktéry czynnos¢ byka ukierunkowana, a rzeczywistym skut-
kiem. Btedem moze by¢ wiec albo samo dziakanie, niezgodne z wzorcem,
albo pewien stan rzeczy wywoltany tym dziataniem. Bledy, wedtug Z Sil
szczynskiej, to dziatania (czynnosci, ruchy lub zaniechania ruchow)
spekniajace warunki:

- sg nleocelowe (daremne i przeclwskuteczne},

- towarzyszy im nieswiadomosS¢ nlecelowosci (np. brak Informacji o
nieoelowoscl dziatania},

- towarzyszy im lub poprzedza je brak informacji niezbednych w da-
nym momencie do skutecznosci danego dziatania (np. to, co sprawca
ozynu powinien wiedzie¢ w chwili dziatania, a nie wiedziat}.

Z. Pietrasinskl nazywa btedem nieumyskne wykonanie czynnosci w
sposéb nieprawidtowy. Z psychologicznego punktu widzenia, analiza
btedéw 1 ich przyczyn stanowi punkt wyjscia teorii niezawodnosci
cztowieka, a ta z kolei teoretyczng podstawe wszelkich dziaktan zmie-
rzajacych do zapobiegania wypadkom przy pracy, urazom, awariom itp.
Dla celéw praktycznych (profilaktyki wypadkowej} w ramach systemu
THERP (lechniguas for Human Brror Rate Predlction} - technika usta-
lania poziomu bdeddw ludzkich - opracowano nastepujaca klasyfikacje
bleddw: Klasyfikacja btedéw wyrdznionych na podstawie 2 kryteridw:
charakteru oraz etapu czynnosci .

M4X. G1 1szczynska Klasyfikacja genetyczna bledu prak~
tycznego, "Wybrane Zagadnienia Prakseologiczne™ 1962, z. 4; 1J.
0 k 6 n: Psychologia bezpieczenstwa pracy, Warszawa 1970, IW CRZZ;
J.G. P a b: Zapobieganie wypadkom (doswiadczenia i perspektywy},
Warszawa 1972, IW CRZZ.

S
4 I. Ko tjarb 1nhn s ki: Sprawnos¢ i1 blad, Warszawa 1974, IWNZ,
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Tabela 1

Klasyfikacja bledow

Etap czynnosci

Charakter czynnosci informacja decyzja* cfcynnosé
wykonywana
CO CO (*)

A - wykonywanych éwlado»
nie, zgodnie z proce-
sem technologiczny® Ui Ad Ac

B ~ nieswiadomych, nie-
zgodnych s procesem )
technologicznym Bi Bd Bo

C - pominietych, cho6
przewidzianych w pro-
cesie technologicznym Ci Cd Co

W ramch systemu THISRP opracowano zestaw podstawowych wskaznikéw

bteddéw ludzkich obliczanych na milion czynnosci.

4. AHALIZA SYTUACJI PRACI

Pojecie sytuacji staje sie w /sychoiogli podstawosTym pojeciem teo-
retycznym: stopniowo ksztattuje sie nowa teoria psychologiczna o wy-
sokim stopniu ogolnosci - teoria sytuacji. Wydaje sie, te wpdyw na
Jej kesstabton&is.le wywiera jg wszystkie podstawowe dziedziny psycholo-
gii stosowanej, gdyz okazato sie, te gromadzone dotychczas fakty wy-
jasniane za pomocag teorii o mniejszym =zasiegu (np. teorii uozenia
sie lub teorii osotoowesci) wykorzystywano w praktyce w okreslonych
sytua o jachb, ap. w zakladzie pracy, w inctytucjach ksztalca
eych i1 wychowawozjch, w sytuacjach klinicznych Itp.

Cztowiek jest najwazniejszym elementem sytuacji . Tak wiec, gdy
ohoeaj- usyskab wsz&chstronna i pelne informacje o pracy, powinnismy

46T. ToSae % »wkk 1: Czhowiek 1 otoczenie, [w:] Psycholo-
gia, pod red. i. Tomassewekiegio, Warszawa 1975, PWH.
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badaC¢ prace jako szeroko rozumiang sytuacje. Analize sytuacji pracy
przydatna w wyjasnieniu przyczyn wypadku opisat T. Tomaszewski 7-

5. AHALIZA DYNAMIKI SPRAWHOSCI 9 PRACY

Sprawnos¢ w pracy jest pewng wielkoscig zmienng 1 wigze sie prze-
de wszystkim z energetycznag strong dziatania ludzkiego, cho¢ 1 dyna-
mika sprawnosci psychicznych jest tu réwniez brana pod uwage. Uwaza
sie, ze zewnetrznie obserwowalne zmiany takie, jak np. obnizanie sie
lub wzrost sprawnosci mierzonej wynikami pracy, sa odzwierciedleniem
zmian w praoy ukd#adu nerwowego. J.S. Mangutow48 w swych badaniach dy
namiki sprawnosol w pracy inzynierdw zajmujacych rézne stanowiska
pracy (mistrzow, ekonomistéw i programistow) zastosowat 4 wskazniki:
- dynamike zmian reakcji odruchowych (ruchy gatek ocznych) w 4 po-

rach dnia roboczego;

- reakcje rdznicowania (procent bleddw réznicowania w stosunku  do
wartosci wyjsciowej);

dynamike zmian czestosci tetna w 4 porach dnia pracy: na poczatku
dnia, przed obiadem, po obiedzie, pod koniec dnia;

subiektywne poczucie zmeczenia narastajgace w ciggu tygodnia pracy.
Wyniki Jego badan ilustrujg rysunki 2, 3 i 4.

Dynamika sprawnosci w pracy umystowej stanowi odrebny i otwarty
problem. Interesujgce wyniki w tym zakresie przedstawili J.ff.M. Kala-
beek 1 R.K. Sykea49, ktorzy podjeli badania nad zmeczeniem psychicz-

nym za pomocag pomiaru tetna.
Doda¢ warto, ze pomiar obolgzenla psychicznego nie Jest sprawg
prosta. Metoda, jaka zaproponowal Kalsbeek'™®, polega na réwnolegdym 1

An
T.Tom&ssewskl: La Situation d"accident, "Le Travail
Humain™ 1970, nr 33.
48

J.S. Mangut ow: Inienler - psichosdojologiczesklj oczerk,
Moskwa 1974, Mysl. ?

PwM Kals beek, R.5. Sy k e b: Objective measurements
of mental load, [w:j Attention and performance, etS. Sanders,
Amsterdam 1970, Soesteberg.

NIJWM. Talsbeek: Mental and Industrial Fatigue and its
Determination: Practical Applications in Bronomy, Amsterdam 1975.
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Jednoczesny* wykonywania dwa czynnosci, np. naciskania noggq na pedat,
jako reakcja na pojawiajgoe sie sygnaly atachowe, oraz palcami wyko-
nywanie czynnosci manipulacyjnych«. Wielkos¢ obcigzenia psychicznego
mierzy sie liczbg wykonanych czynnosci tzw. gkdwnych (ta Manipulacyj-
nych), czynnosci dodatkowych (ta naciskania na pedat) oraz ostata
mie liczbe bleddw.

Obcigzenie fizyczne .

el=}

w " irlK

socarek ctﬁeggri_?e lenie
Obcigzenie psychiczne

o]}

MDY

SPOayncKk ~ AO”on/mo  70sy(}n/mir.

Rys. 2. Kardlotachogram osoby badanej: a2 - siedzenie w spoczynku,

b - marsz 6 kri/godz., ¢ - prawa reku. podniesiona poziomo w bok (6-7

min), e - odbidor sygnatéw dzwiekowych €40 pygn,/»in)* F - odbidér 70
sygaaSow/aia |

i.W.M. Salsbeefc jako pierwszy zastosowat fizjologiczng metode (o-
M.ektywng) do porownywania skutkéw obcigzenia psychicznego i Fizycz-
nego, Metoda ta polega na rejestracji za pomocag kardiotachometra a-
rytmii serca, tzw. sinus arrhythmia, oraz czestosci uderzeh serca na
minute. W wnik-u bada¢ uzyskuje sie zapis zwany kardiotachogramem, na
ttorytu zarejestrowany jest czas miedzy dwoma- nastepujacymi po sobie
8 SKCsytansi cyklu oraz liczba uderzen seroa na minute. Rys. 4a przed-
stawia kardiot&ohogré&m osoby badanej tg metodg™ Z danych powyzszych
wynika, ze wystepuja ietotne rdéznice zarowno ze wzgledu na tetno,jak
i charakter atytaii, spowodowane rodzajem wysidku: psychicznego badz

fizycanege.
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Dynamika sprawnosci w pracy i fizycznej, i watowej zalezy od
wielu czynnikdw takich, jak: straty energetyczne ponoszone w czasie
pracy, ozas trwania pracy hez przerwy, czas przerw oraz stosunek cza
su przerwy,do czasu trwania pracy. Ogolnie, im ciezsza praca (wiek-
sze straty energetyczne), tym wiekszy musi by¢ procent czasu pracy
poswiecony iui przerwy51 ,

Eys. 3. Dynamika zmian wskaznikéw reakcji odruchowej: | - pocza-
tek zmiany, Il - przed obiadem, 11l - po obiedzie, IV - pod koniec
zmiany

Rys. 4. Dynamika zmian czestosci tetna: 1 - poczatek zmiany, Il -
- przed obiadem, 11l - po obiedzie, IV - pod koniec zmiany

Bls. Kandror: op. cit., s. 27.
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Rys. 5. Subiektywne poczucie zmeczenia w ciggu tygodnia u poszcze-
golnych kategorii pracownikéw? 1 « poniedziatek, Il - Sroda, il -
i - pigtek

Tabela 2

Dhugos¢ przerw wypoczynkowych w pracach
0 réznym stopniu ciezkosci

Straty ensrgety- Czas trwania Czas przerwy  Stosunek ddu-
e2nmO (Kcal/min*®) pracy bez na odpoczy- gosci przerwy
przerwy (w min) nek (w min) do czasu trwa-
nia pracy (w #)

2.,5-3,5 %0 16 18
3,5-4.5 65 17

45 13 27
5,5-6,0 40 16

30 12 40

Dynamika sprawnosci w pracy zalezy Jednak przede wszystkim od ro-
dzaju 1 ciezkosci wysitku. Ciezkos¢ pracy okresla sie obiektywnie we»
dtug kryterium traconej energii na jej wykonanie ara?, subiektywnie
wedtug kryterium tzw. uciagzliwosci.

W sytuacji pelnego subiektywnego komfortu i pelnego spokoju miese-
ni cztowiek traci okolo 80 Kcal na godzine. Jest to tzw, podstawom
przemiana materii cztowieka, tzn. energia potrzebna na podtrzymanie
podstawowych " nkcji organizmu, prace miesni serca, prace miesni
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w czasie oddychania ora* prace przewodu pokarmowego i narzadow wy-
dzielnlczych®2 . Wydatek energetyczny Jest podstawg klasyfikacji ciez-

kosci pracy.
tabela 3

Czynnosci rézniace sie wielkoscig wydatku energetycznego

Rodzaj czynnosci Tielkos¢ wydatku
roboczych energetycznego
(wKcal/godz.)

Pisanie 100-120
Kreslenie 120-150
Montaz drobnych czesci 150-180
Toczenie i1 frezowanie 200-220
Kacie (w pracy kowala) 250-300

Pelne klasyfikacje ciezkosci pracy dokonywane sg na podstawie 4
podstawowych skdadnikéw Fizjologicznych;

wielkos¢ wysidtku energetycznego (w kilokalortach/godzine),

potrzeba tlenu (w milllitrach/minute),

wentylacja ptuc (w litrach/minute),

puls (w liczbie uderzeh serca/minute).

Ha dynamike sprawnosci w pracy majg, oprocz czynnikow wyzej przed
stawionych, réwniez takie czynniki, Jak: tempo i rytm pracy, poza to-
boczg, dtugosé dnia roboczego oraz zmianowosé. Tempo decyduje o tzw.
napieciu nerwowym w pracy. Méwilismy Juz, ze zbyt wolne teapo pracy
przy wyddtuzonym dniu pracy nie wpdywa na wysoka wydajnos¢ ani spraw»
nos¢ w pracy. Zbyt szybkie tempo jest réwniez zroddem bledow, po-
tknie¢ 1 subiektywnie odczuwane jest jako zroddo dyskomfortu. Szyb-
kie tempo mozna utrzyma¢ tylko przez krotki okres czaeu. f cigg«
dnia robocsego zmienia sie samorzutnie i w zasadzie decyzja o tem”
ple pracy powinna naleze¢ w pewnych granicach do samego wykonawcy

525. Tandror: op. cit.
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pracy. Najgorsze tempo to tempo narzucone. Praca tasmowa ze wzgledu
na narzucona tempo pracy Jest czesto krytykowana. Subiektywnie naj-
bardziej odpowiednie Jest tempo Indywidualne.

Oprdécz tempa pracy wyroznia sie rowniez jej rytm. Organizm ludzki
zyje weddug okreslonego, narzuconego przez system nerwowy, rytmu bio-
logicznego. Najbardziej rytmicznym rodzajem czynnosci Jest chodzenie.
Kazdy robotnik wypracowuje sobie réwniez indywidualny rytm pracy,
ktdérego naruszenie stanowi przyczyne subiektywnie odczuwanego dyskom-
fortu.

Jesli chodzi o d+ugos¢ dnia roboczego Jako
czynnika warunkujgcego sprawnos¢ w pracy, ustala sie Jg na podstawie
czasu potrzebnego na regeneracje organizmu w nastepnym dniu po pracy.
Obok d¥ugosci dnia roboczego wyznacza sie dhugos¢ tygodnia pracy.

DHugos¢ tygodnia roboczego w réznych krajach Jest rézna. Klasa ro-
botnicza poprzez dziakalnos¢ zwigzkéw zawodowych wywalczyta sobie
prawo do skréconego tygodnia (dnia) pracy. Wynosi on w réznych kra-
jJach od 36 do 46 godzin tygodniowo. Nie rozwigzany jest w pedni pro-
blem wolnych dni na odpoczynek po tygodniu pracy* Najlepsze wyniki
prr-.akcyjne osiggnieto w Austrii, gdzie praca trwa przez 6 dni w ty-
g 1u po 6 godzin. Subiektywnie najlepiej jest odbierany pieciodnio-
wy tydzien pracy po 8 godzin dziennie.

Zmianowos$06 jest szczegolnie dyskusyjnym sposobem organi-
zacji pracy wpkywajacym na dynamike sprawnosci w pracy w caklym zyciu
rowniez 1 ze wzgledu na trwale zmiany w organizmie wynikajace 2z sy-
stematycznego zak¥dcenia rytmu biologicznego. Jesli chodzi ol i Il
zmiane (ranng i popotudniowg), to pod wzgledem wydajnosci i wskazni-
kow Fizjologicznych zmeczenia nie rdznig sie one zasadniczo. W cza-
sie zmiany nocnej uzyskuje sie nizszg wydajnosC pracy, gorsag jakosc
oraz wzrost obiektywnych i subiektywnych wskaznikéw zmeczenia. Lu-
dzie z nocnej zmiany $pig 5-0 godziny na dobe =zamiast 8 i z reguly
cierpig na bezsennos¢ oraz trudnosci przy zasypianiu. CzesSciej zapa-
daja na nerwice 1 choroby uk#adu krazenia, co Swiadczy o tym, Ze-
trwaty biologiczny rytm zycia nielatwo poddaje sie przeksztalceniom*,

Osobng sprawe stanowi réwniez pora rozpoczynania pracy. Wyniki ba
dan wskazuja, &e w obecnych warunkach robotnicy rozpoczynaja | sraia-
ne zbyt wczesnie, w pierwszych godzinach pracy sg jeszcze senni, CoO
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- 1X i '
jest niekorzystne zaréwno z punktu widzenia wydajnosci pracy, jak 1
bezpieczenstwa prscy "S>

W zaleznosci od warunkéw lokalnych, w cela unikniecia thoku w
Srodkach masowej komunikacji, pora rozpoczynania pracy powinna ulec
zréoznicowaniu. Pozwalatoby to na unikniecie stresow wynikajacych z
nieodpowiednich warunkéw dojazdu do pracy, rzutujacych na wydajnosc

pracy.

53I- Gawareoki, K. Mruk: Ksztaktowanie aie wypadkowo-
Sci na tle biorytmiki czbowieka, "‘Ochrona Pracy" 1973, nr 12.



Y. Techniki analizy pracy

V badania pracy ludzkiej cztowiek odgrywa podwdjng niejako role: ,
jest przedmiotem analizy jako podmiot pracy oraz  swego
rodzaju narzedziem badania, gdy chcemy zebra¢c informacje
dotyczace np. warunkéw pracy, stanu maszyn i urzadzen, stosunkow mie-
dzyludzkich w zaktadzie pracy. Ozraezs to, ze cztowieka mozemy badac
("obserwowa¢ lub oczekiwaé odpowiedzi na zadawane pytania) do osiag-
niecia dwu eecl6Ht

1) aby pozna¢ samego cztowieka (jego zachowanie i jego samego),

2) aby pozna¢ obiektywne warunki, w ktorych pracuje i ktore skkadaja
sie na jego sytuacje.

Jest to mozliwe dzieki temu, ze czhowiek jest istotg Swiadomg i
postuguje sie jezykiem, ze w Swiadomosci odzwierciedla otoczenie”sa-
mego siebie, swoje relacje z tym otoisaeniea oraz potrafi to zakomuni
kowa¢ innym ludziom. Hie bedziemy ta rosimtts¢ kwestii? jak  dalece
owo odzwierciedlenie jest wierne, *fodne z szecsywistoseig. 5 faktu,
ze cztowieka mozemy obserwowa¢ r a unyskiwa¢ odpowiedzi na pytania,
wynika podziat technik analizowanie pracy na techniki: obiektywne i
subiektywne. Kalezy podkresli¢, ze oba rodzaje technik mogg shuzy¢
realizacji zaréwno psychelogicznych, jak i posapsychologicznyoh oe»
i6w analizy praoy.

1. 2SCHHIH

techniki obi»ktywas dsislimy na obserwacyjne "i operacyjne. Do teeb-
aik <=-vaoyjejéik tsv, karty »schowania sie pracownika,
obserwacje jalgantowng aras pd»13* czasu i ruchow za pomocg stopera,
kamery fotografieauejl ciess taaray Tilmowej. Bo technik: operacyjnych
sali ozamy aetofly siatek Osynscssi 1 taksonomig zadar«
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a) Techniki obserwacyjne

"Karty zachowania aie pracownikdéow?>*
pierwotnie poddane procedurze walidacyjnej stuzg do oceny zachowa w
procesie praoy, wypetniane sg przez personel kierowniczy i pozwalajg
stworzy¢ obraz pracownika oraz okresli¢ jego wartos¢ dla zaktadu.

Obserwacja migawkowa - to sposdb prowadzenia
ilosciowej analizy czasu czynnosci ludzi i maszyn oraz ich charakte-
ru. Technika ta polega na prowadzeniu w losowo wybranych momentach
duzej liczby obserwacji umozliwiajacych wnioskowanie o pelnej struk-
turze czasowej jakiej$ czynnosci. Jest tu wyzyskana statystyczna za-
sada wnioskowania o zbiorowosci generalnej na podstawie wylosowanej
Zbiorowosci prébnej. Dokdadnos¢ oceny zalezy od stopnia, w jakim re-
prezentujg one badang zbiorowos¢, ktory mozna okresli¢ za pomocg me-
tody reprezentacyjnej. Po raz pierwszy metoda obserwacji migawkowych
zostata zastosowana przez angielskiego statystyka L.H.C. Tippetta w
1934 roku. Zalety tej metody sg oczywiste: mniejsze koszty w pordéwna
niu z kosztami potrzebnymi na prowadzenie obserwacji cigglej oraz mo-
zliwosci ustalenia wielkosci prawdopodobieristwa bdedu przy wnioskowa-
niu. Obserwacja migawkowa powinna przebiega¢ nastepujacymi etapami:

- okreslenie celu i przedmiotu badania,
ustalenie czasowych granic badania,

ustalenie planu badania,

doboér i1 szkolenie personelu prowadzacego obserwacje,

ocena 1 przedstawienie wynikow.

Pomiar czasu i ruchoéw jest podstawowg techni-
ka stuzaca do racjonalizacji metod pracy, normowania oraz szkolenia.
Stosuje sie tu cyklografie polegfejaca na fotografowaniu poszczegol-
nych trajektorii ruchéw wykonywanych w czasie pracy (danej czynnosci
czy danej operacji) oraz chronocyklografie polegajaca na filmowaniu
ruchéw, pozwalajacemu jednoczesnie ustali¢ czas trwania poszczegol-
nej czynnosci. Zapis filmowy ruchow jest jednak metodg bardzo praco-
chtonng w procesie analizy zebranego materiak«. Cyiclogram (lub ch.ro-
noeyklograas) niedostatecznie uwidacznia skkadowe czesci ruchu.
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Bardal«J nowoczesha jest ««toda opracowana przez stowackiego psy-
chologa J. Daniela54. Proponuje on metode kontaktowej analizy esyn-
nodoi ruchowych, polegajgaca na umieszczeniu przedaiotow w pojemni-
kach 1 poddgczeniu pojemnika z urzadzeniemj pdélautaE&tycznyw, reje-
strujacym kazde dotkniecie elementéw pojemnika. Suchy reki moga by¢
analizowane réwnoczesnie z ruchani glowy. ®o glowy osoby badanej
(pracownika) przytwierdza zie aagnea, drugi magnes zawiesza sie Swo-
bodnie, a ruchy rejestruje sie .za poaocg optycznego kimografu.

b) Techniki operacyjne

Techniki operacyjne, nazywane rowniez badaniami operacyjnymi, u-
mozliwiaja wybor optymalnego wariantu planu okreslonej operacji lub
czynnosci. Istota tych technik polega naj komsekwéntnym stosowaniu
zasady racjonalnosci w podejmowaniu decyzji. Materiat do decyzji po-
chodzi czesto z obiektywnej obserwacji, a wyniki ich opracowywane sg
pod wzgledem ilosciowym. Techniki operacyjne powstaty pod koniec U
wojny Swiatowej w Anglii, a patem rozwinedy sie w Stanach Zjednoczo-
nych. Przy niektdorych rodzajach wojsk, w dowdédztwach powoklywano ze-
spoty ekspertéw - przedstawicieli roznych dyscyplin naukowych (mate-
matykéw, logikow, Fizykdéw itp.). Grupy te nazywano grupami do badaa
operacyjnych. Mialy one za zadanie opracowanie ogolnych zasad podej-
mowania decyzji w ztozonych sytuacjach typu gier (walka z przeciwni-
kiem, z przedstawicielem konkore ujy;nrJ< iimay; czy tes m Zzywiokami
przyrody). Badania operacyjne poiwalajg uzyskiwa¢ rzetelne informa-
cje Ilosciowe 1 jakoSciowa, stanowigce podstawe podejmowania optymal
nych decyzji.

Techniki analizowania siatek Czynnosci zostaty w lataeh 1956-1957
opisane 1 wprowadzone w USA w dwu osrodkach naukowo-badawczych pra—
cujaeych dla przaj-ji#tt i dla wojska. Istnialy jwzi wczesniej pewne
ssastasciwania graficznej zasady przedstawiania wynikéw analizy csynno
aei (\wykresy Saatta), poswalajace ustali¢ nastepstwa kolejnych ele-
»wrat& sktadcYoyeh csynaose;., ery te& operacji. Siatki czynnosci po—

Daniel: fotoi« matody analyzy praco-rcych pohybor, <Ca-
skosXorronska PsysLalogie* 1864, vok. TUl, 3 3.
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zwalajg pokaza¢ obok nastepstwa réwniez czas potrzebny na wykonanie

poszczeg6lnych, elomentdw. Poczatkowo technike te  nazywano  metodg

Sciezki krytycznej (.Critical Pathe Hethod), obecnie stosuje sie aym-

bol CPA (Critical Pathe Analysis). Sa one wynikiem pracy wielu spe-

cjalistow praktykéw i teoretykéw planowania.

Powstaty réowniez inne techniki analizowania i projektowania przed
siewzie¢ o charakterze mniej lub wiecej formalnym, ktére ogélnie na-
zwano metodami sieciowymi. Sg to metody planowania i kontroli, shu-
zace do przedstawiania wspétzaleznosci miedzy poszczegélnymi etapami
przedsiewziecia. Opierajg sie one na nastepujacych zatozeniach:

-V kazdym przedsiewzieciu, bez wzgledu na jego charakter, mozna wy-

odrebni¢ wspdlne elementy:

1) czynnose,

2) zdarzenie,

3) zaleznos¢ czasowa.

Czynnosé¢ % -to dowolnie wyodrebniona czes¢ przedsiewziecia,
ktoérej realizacja zwigzana jest z upkywem okres-
lonego czasu oraz ze zuzyciem okreslonych zaso-
béw.

Zdarzenie- tomoment czasowy, w ktdrym rozpoczynamy  jedng
czynnos¢ lub w ktdrym co najmniej jedna czynnoscé
sie koriczy. Zdarzenie stanowi wiec poczatek Hlub
zakonczenie dowolnego etapu realizacji przedsie-
wziecia. Rozrdznia sie zdarzenia bardziej i
mniej wazne. Zdarzenia bardziej wazne nazyw? le
sg kluczowymi. Z kazdym zdarzeniem zwigzany jest
okreslony termin.

Zaleznos¢ czasowa miedzy zdarzeniami 1 czynnosciami.
Zaleznosci mogag by¢ dwojakiego rodzaju: réwnocze-

snosci i1 kolejnosci, wyprzedzania lub opdznienia.

Czynnos¢ jest tu zatem znowu nieco inaczej rozumiana niz to
jest przyjete w psychologii (patrz rozda. 1), cho¢ mozna sie dopa-
trze¢ pewnych cech wspélnych, np. aspekt struktury czasowej. W psy-
chologii na pierwszym miejscu podkresla sie ukierunkowanie i Swiado-
my charakter czynnoSci .
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Do »n«n«y alatek czynnosci stosuje sie nastepujgce symbole:
—————— »— - strzatka wskazuje kierunek czynnosci,

- zdarzenie oznaczone Jest za pomocg kétka lub jakiejs
innej prostej figury geometrycznej,

————— - atrsatka przerywana oznacza zaleznos¢ eBasowg.

Symbole te umo&liwiajg sporzadzenie graflesnego obraza wszystkich
powigzan (technologicznych i organizacyjnych) wewngtrz realizowanego
przedsiewziecia. Podstawy formalne siatek czynnosci okreslane sa na-
stepujacymi zasadami zilustrowanymi przykdadami:

1. Poczatkiem katdej czynnosci jest zdarzenie zwane zdarzeniem po

przedzajaeym (i):

2. Koncem kazdej czynnosci jest zdarzenie zwane zdarzeniem naste-

pujacym CI>*

3. Zdarzeniem realizowanym (saistni&Jym) nazywamy ka*de »darzenie
w momencie, gdy czynnos¢ lub czynnosci, dla ktorych Jest ono
zdarzeniem nastepujacym, zostadff wykonane:

4. Czynnos¢ li* czynnosci moga sie rozpocza¢ tylko o« zdarzenia
zreal izowanego:

5. DHhugos¢ i kierunek strzalki przedstawiajgcej czynnos¢ lub za-
leznosS¢ czasowg nie; odwzorcowujg ich czasu trwania, a sg dykto-
wane wytgcznie wygoda graficznego przedstawienia siatki}
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6. Zadany « im«k réwnoczeanosci zdana* lab czynnoSci przedata-
wiony jest w siatca aa poaocg zaleznosci czasowej 0 czaai®
trwania T-0:

7. Zadany mrsMk wyprzedzania lub opdznienia przedstawiony Jest
w siatce za pomocg zaleznoSci czasowych o czasie trwania T>0:

>0

8. Swa zdarzenia nie mogg by¢ bezposrednio polaczone przez 2 lub
wiecej czynnosci lub zaleznosci czasowe..» ty» wypadku rozdzie-
la sie poczatki lub korice czynnosci na co najmniej 2 zdarzenia,
wykorzystujac zaleznos¢ czasowg o0 czasie trwania T-O:

t-0

9. Do identyfikacji zdarzen, czynnosci i zaleznosci czasowych
siatce kazde zdarzenie oznaczone Jest numerem.

10. Kazda czynnos¢ i zaleznos¢ czasowa identyfikowana Jest za po-
mocg 2 numerdw: numeru zdarzenia poprzedzajacego (i) oraz nu-
meru zdarzenia nastepujacego (j)t

© ®

Bo przeprowadzania analizy siatki czynnosci niezbedne Jest okres-
lenie czasu trwania kazdej czynnosci i1 zaleznosci czasowej. Zasadni-
czg czes¢ siatki czynnosci stanowi wyznaczenie termindéw tzw. drogi
taytycznej, czyli ciggu czynnosci determinujacych cykl realizacji
rozpatrywanego przedsiewziecia. Ogolnie rzecz biorgc, techniki ope-
racyjne stosuje sie glownie do planowania nowych przedsiewziec¢, naj-
czesciej skomplikowanych, ddugotrwakych i kosztownych, lecz réwniez



i nwwtyeyjnyeh era* organizacyjnych* gdy ale jest sa&ay z gory prze-
bieg i Czas trwania poszczegbélnych etapéw, gdy zachodzi potrzeba cze-
stych zaian w ustalonych harmonogramach i $cistej kooperacji  wielu
Jednostek.

Taksonomia zadan nalezy réwniez do technik obiektywnych i stanowi
szczeg6lny rodzaj klasyfikacji. Metoda ta zostata wprowadzona przez
biologéw, a nastepnie rozwinieta przez Matematykow* Znalazta zasto-
sowanie w réznych naukach, w ktérych klasyfikowanie przedmiotéw od-
grywa wazng role. 1 tak np. stosuje sie jg wnaukach biologicznych
(w botanice istnieje ap. taksonomia roslin), w rolnictwie i antropo-
logii, w niektorych naukach technicznych era* w psychologii, a ostat-
nio odgrywa ona coraz wigkszg role w pedagogice ( taksonomia celéw
nauczania i wychowania).

Do rozwoju matematycznej teorii taksonomii przyczynili sie przed-
stawiciele wrockawskiego osrodka matematyki stosowanej i stad przy-
jeta juz powszechnie nazwa taksonomii wrockawskiej

Metoda ta polega na porzadkowaniu zbiorg przedmiotow weddug sssaa—
dy daczenia (ich reprezentacjg przestrzenng sa punkty) linig, ktoéra
jest sumg dhugosci poszczegdlnych przedmiotéw w rozwazany® uporsad-
kowaniu. Dhugos¢ te, tan. sume odlegtosci sgsiadujacych par pré&edmio
tow, nazywa sie dbugoscig uporzadkowania* Linia moze mie¢ charakter
prosty lub rozgateziony (dendrytowy). Celem metody jest znalezienie
najkrotszej diugosci uporzadkowania danych przedmiotow, tza,, aajlep-
asy podziat zbioru przedmiotéw na dang z gory liczbe jp czesci.

8& gldwng satate tej metody uwaza sie obiektywnos¢! 1 HFatwes¢ w
postagtwasiu. si§ nia« kaleta dendryfcow jest fo, ze aa «ielewymiaro-
B\® seheasaci# pokasuja to «ssystke, co da sie narysowaC¢ na plaszezy~
$nie. Dendryt przedstawia wyrazne .»wigzki! li wielowymiarowej prae~
strseni zachodzace miedey najblizszymi punktami (przedmiotami)® Me<=
toda ta ale uwzglednia jednak wiekszych odlegtosci sleday przed»iet«
mi. Odlegtos¢ jest tu rozumiana jako cechai przedmiotu» Oczywiscie, =
kazda cecha moze zosta¢ w kariem ©pisana jako swego rodsajw odleghdsen
tza. roznie®., | ta przechodzimy do psychologicznej iaterpretaeji aa-

5J. P«r k als taksonomia «roc&*KSkas ‘Przeglad Aats-cpologics-'
sy® 19535 ej” 19
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tematycznego pojecia odleghosci. Jesli przedmioty\ (np. vi«lk(i«l
psychologiczne) sg scharakteryzowane k-oechami, mozna w znany spo-
sob przyja¢ za odleghosC dwa przedmiotdéw przecietng réznica cech lub
pierwiastek kwadratowy sumy kwadratéw réznic tych cech. Jest to geo-
metryczna odlegtos¢ Indywldualnyoh punktow reprezentujgcych rozwaza»
ne przedmioty w k-wymiarowej przestrzeni euklidesowej. Kazda ceche
mozna zarytmetyzowa¢ w pewien znormalizowany sposéb, tan. okreslic
liczbowo wyrazong ceche przez jej dyspersje ((5). Srednig oeohy znor-
malizowanej jest 0, a jej wariancja 1. Przez znormalizowanie wszyst-
kich cech uzyskamy to, ze kazda cecha bedzie jednakowo wptywata na
odleghosS¢ miedzy przedmiotami.

W psychologii metody te stosowano do stworzenia systemow taksono-
micznych w odniesieniu do uzdolnien (ability requirement taxo-
nomie system), do cech zadan (task characteristlcs), do tworzenia Je-
zykow systeméw przetwarzania informacji (information processing sy-
stemS langoage) oraz jezykéw systemowych (generat systems language).
Sg to schematy klasyfikacji odpowiednich "‘przedmiotéow” ze wzgledu na
wyréznione cechy.

W psychologii pracy moze znalez¢ najwieksze zastosowanie  system
taksonSczny w odniesieniu do badania zdolnhosci oraz zadan. Taksono-
mia zdolnosci (uzdolnien) moze by¢ pomocna w podejmowaniu decyzji
przy obsadzaniu stanowisk. Szkolenie powinno sie opiera¢ na taksono-
mii uzdolnien i odpowiadajacej jej taksonomii zadan zawodowych.

Jesli chodzi o taksonomie wymaganych zdolnosci, w celu jej spraw-
dzenia stosuje sie zestaw skal o stwierdzonej rzetelnosci (tzw. ska-
le oceny zadan) uzywany przez wyszkolone osoby, ktére potrafig okre-
Sla¢ wymagane uzdolnienia odpowiednio do okreslonych zadan. Skale te
sprawdza sie, badajac zgodnos¢ przewidywanej przecietnej sprawnosci
wykonania zadania z wynikami rzeczywistymi. Mozna réwniez ustala¢ ko-
relacje ocen "ekspertow'” oceniajacych wartos¢ skal z wynikami anali-
zy czynnikowej .

Zakgcznik 1 zawiera zestaw wyodrebnionych skal i przyktad postugi
wania sie nimi na przykdadzie jednej skali (np. rozumienia ~skdw).
Kazda skala ma stopniowane opisy okreslajace» jaka wartos¢ danego wy
miaro moze by¢ potrzebna do wykonania danego zadania na Srednim po-
ziomie. Nastepnie zmienia sie skale i1 uzupednia sie diagnozy wynika*



ni decyzji, ktdre podejmowano, biorac ped] uwage dwie alternatywne
skale. Decyzje taicie utatwiajg kreslenie, Jakie zdolnosci sa po-
trzebne do wykonania danego zadania.

Odpowiednio do charakterystyki zadan (taksonomii zadan) opracowu-
je sie tzw. skale ocen zadan. Przyk#ad takiej skali oceny podano na
schemacie (zatacznik 2). Bastepnie sprawdza sie zgodnoS¢ przewidywa-
nia indywidualnych i Srednich wynikéw w nowy* zadaniu weddug Fformu-

P . f(0.,E.T),
gdzie: _ Y
P - wykonanie,
0 - operator,
E - Srodowisko pracy,
T - zadanie.

W tym przypadku mozna, tez zastosowaC analizg czynnikowg, aby od-
powiedzieC na pytania dotyczgce wagi czynnikow warunkujacych wykona-
nie zadania. Tak np. Jesli chodzi o prace operatora, wyrézniono 4
podstawowe rodzaje zadan (ozynnosci): Sledzenie, przelaczanie, poszu
kiwanie oraz kodowanie. Badania wykazaty przydatnos¢ tego podziatu
dc konstrukcji skal 1 porownywania wynikéw pomiaru zmiennych nieza-
leznych (wykonania).

Aby prawiddowo opracowaC taksonomie zadan lub innych ‘*‘obiektow*,
nalezy:

« Przemy$Sle¢ dok#adnie cel danej taksonomii.

1 * Skupi¢ catg uwage na dziedzinie, ktdrej dotyczy taksonomia I poza
nig nie wychodzic.

» Przemysle¢ system ocen: uzytkownika taksonomii .

- Ule zajmowaC sie innymi dostjepnymi taksonamiami.

- Stosowac¢ istniejgce dane do nalany i udoskonalenia uzytkowej stro-
ny konkretnego systemu taksonomii (przydatnosci do pednienia okre-
Slonej funkcji).

» Ukierunkowa¢ calg prace tak, aby bydo mozna stosowa¢ system infor-
matyczny do przetwarzania danych.

Uzna¢, ze praca nad taksonomig jest priorytetowa.
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2. S2CHHIL1 STOrBKTTYHE

Bo technik a"abiaktywnych zaliczamy techniki stosowane w celu po-
znania wewnetrznych cech podmiotu pracy, w tym sensie subiektywnych,
ze dotycza cne podmiotu dziatania zdolnego do relacjonowania swoich
mysli, wyobrazeh, pragnien itp. zwigzanych z praca.

Do analizy pracy stosujemy najczesciej kwestionariusze wywiadu,
ankiety, listy pytan oraz réznorodne skale, jak skale postaw pracow-
niczych, opinii oraz karty saaoobserwacyjne (przykiad takiej karty
zakgcznik 3).

Nie jest celem tej pracy szczegétowe omawianie tych i podobnych
technik. Podstawowe wiadomosci znajduja sie w metodologicznych mono-
grafiach z zakresu psychologii i socjologii, warto jedynie podkres-
1i¢, ze metody psychologii ogblnej staja sie technikami  badawczymi
woéwczas, gdy stuzg do poznawania pracy ludzkiej od strony subiektyw-
nej .

Podsumowujac rozwazania dotyczace zarowno technik  obiektywnych.
Jak i1 subiektywnych, trzeba powiedziec¢, ze w konkretnej praktyce psy
chologicznej oddzielne ich stosowanie nie Jest wystarczajace. Nie wf
starcza obiektywna obserwacja pracy, gdyz cztowiek nie Jest ‘'‘dodat-
kiem do maszyny*, a Jako podmiot pracy musi by¢ analizowany réwniez
od strony subiektywnej. Najbardziej wiec obiektywne i uzyteczne dla
praktyki jest dgczne i1 Jednoczesne stosowanie obu tych rodzajéw me-
tod.



VI. Przyktadowe zastosowania

Podamy teras wyniki konkr«t*j*h batat, « »ttryeh zamierzono oeig-

gna$ okreslone cele «0*11*7 pracy*

1. TFSTAIAHI* V3KAGAT SASTODOKCH

Zastosowanie analizy pracy pray dobowe zawodowym polega, jak juz
wspomniano, aa wyodrebnieniu cech czdowieka warunkujacych sprawne wy
konywanie czynnosci zawodach (tw. powodzenie W pracy> Jak wiado-
mo, ustalenie listy cech wymaganych na dany« stanowisku pracy Jest
zawsze mniej lub bardziej arbitralne. Poniewaz C*yn»o$ciowa anaiiza
pracy Jest oparta na technikach obserwacyjnych, uwaza sie, ze Jest
ona bardziej obiektywna, a dane bardziej rzetelne. Obiektywno$¢ da»
nych nie zwalnia Jednak badacza od obowigzku wnioskowania o e e-
¢ h ac h warunkujacych przebieg takich Iub innych czynnosci, ..0
atulat, aby analizowa¢ prace od strony czynnosciowej Jest stuszny,
ale w praktyce trudny do zrealizowania i nie zwalniajacy badacza od
obowigzku kolejnej weryfikacji hipotez dotyczacych cech. V praktyce
*aegr niewiele przykdadow zastosowania czynnosciowej analizy pracy,
sthuzacej dc okreslenia wymaganych cech. Istniejgce dane odnosza Sie
40 zawodow Juz dzi$ zanikajacych i pochodzg z lat dwudziestych lub
trzydziestych. Wydaje sie Jednak, ie mimo znanych Juz trudno$ci me»
topologicznych czynnosciowa analiza pracy powinna by¢ punktem wyjs$-

s

eia dla badacza pracy, ktéry stawia sobie za eel ustalenie Wymagan
zawodowych.

Prébe tego typu podjeto w Zakdadzie Psychologii Pracy Uniwersy”
tu Slaskiego (w ramach pracy magisterskiej wykonata Ja mgr Rysi/nii
*0lak). Ha podstawie czynnosciowej analizy pracy wytypowane cechy
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niezbedne w pracy kierowcy. Analize pracy przeprowadzono aetodg ob-
serwachi migawkowej co 1 ainute. Wyniki epootrzeienh notowano na u*
przednio przygotowanych arkuszach zawierajgcych odpowiednie rubryki«
Postugiwano sie kodem literawyw do zapisu poszczegolnych «anearé™
czynnosci i1 ruchéw roboczych kierowcy. Ha tej podstawie odtworzono
catosciowy obraz struktury ruchowej pracy kierowcy autobusowego.

* *
3 ¥
pr
pr
5V
6 t

Rys. 6. Przygotowanie do jazdy (wykresy Gantta®)
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Niezaleznie od tego przeprowadzono odpowiednig do powyzszej ana-
lize sytuacji drogowych (manewr wyprzedzania w sytuacji nadjezdzaja-
cego z przodu pojazdu Jest inny, niz np. gdy droga Jest wolna), | tu
zastosowano obserwacje migawkowg. Wyniki analizy czynnosciowej przed-
stawiono za pomoca wykreséw Gantta. Rys. 6 przedstawia manewr przy-
gotowania do Jazdy. Aby dokonaC typologii manewrdw, a nastepnie wy-
odrebni¢ z nich czynnosci 1 ruchy (jest to swego rodzaju  taksono-
mia), zastosowano obserwacje ciggly.

W wyniku tak przeprowadzonej analizy pracy wyodrebniono nastepuja
ce procesy psychiczne "odpowiedzialnel za prawiddowy przebieg pracy
kierowcy: spostrzeganie, pamieC operatywna, myslenie operatywne oraz
uvaga (zakres, podzielnos¢ i przerzutnosc). Jednak absolutnie niemoz
liwve okazato sie okreslenie poziomu cech, a wiec nie mogg one by¢ u-
znane za tzw. wymagania zawodowe. ROwniez za pomocg metody obserwa-
cyjnej jest to niemozliwe do ustalenia. Natomiast dane uzyskane z ob-
serwacji zachowania kierowcy w okreslonych sytuacjach moga okazac
sie przydatne w ulepszeniu metod szkolenia Kkierowcdw, zmniejszenia
ucigzliwosci w pracy oraz w lepszym przystosowaniu konstrukcji kabi-
ny pojazdu do antropometrycznych cech kierowcy.

Powyzsza analiza wykazata nie tylko ograniczenie tej metody, lecz
perspektywe dalszych badan, dzieki niej mozna bydo Jeszcze raz
stwierdzi¢, jak wazng cechg w pracy kierowcy jest zdolnos¢ do anty-
cypowania zdarzeh w szybko zmieniajacej sie sytuacji drogowej -

Inng préba zmierzajaca do wyodrebnienia cech - wymagan  zawodo-
wych - by#a praca wykonana réwniez w Zakdadzie Psychologii Pracy Uni
wersytetu Slaskiego pt. "Kryteria doboru pracownikéw na stanowiska
mistrzéw' !

2. PROJEKTOWANIE METOD SZKOLENIA

isychologiczng analize pracy do usprawnienia metod szkolenia sto-
sowano z powodzeniem w wielu krajach, gtownie w Anglii, Stanach

WII- Adamiec, J. Ceglars ki, G. Kurza k; Kryte
ria doboru pracownikéw na stanowiska mistrzéw w Swietle teorii Kkie-
rovanla, [w;J Prace psychologiczne VTI# Prace naukowe Uniwersytetu
Slgskiego nr 101. Katowice 1975.
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Zjednoczonych i Zwigzku Radzieckim. W ngsce badania takie ~rowadzi-
li Maria ldzikowska i Rajmund Kowalczuk . Oméwie wyniki ich badan
opisane w pracy pt. '‘Psychologiczne podstawy szkolenia'.

Celem analizy pracy byto okreslenie roli, jaka odgrywajga zmysty w
wykonywaniu czynnosci, oraz jakie procesy psychiczne reguluja prawi-
ddowy przebieg pracy i gdzie tkwig gddwne trudnosci w wyuczaniu sie
operacji produkcyjnych. Autorzy wyodrebnili operacje |'‘zszycie reka-
wa wzdduz tokcia" (badania prowadzone w zakfadach przemystu odziezo-
wego). Przeprowadzili analizy ruchow prawej i1 lewej reki, prawej i
lewej nogi oraz koordynacji wysidku Fizycznego. Nastepnie wyodrebni-
li 1 opisali role poszczeg6lnych zmyskéw oraz funkcji psychicznych
wigaczonych do wymienionej operacji produkcyjnej .

Wyréznili trzy rodzaje spojrzen; sprawdzajace, antycypujace i roz
rézniajgce. Odpowiednio w tablicy 5 symbol "u" oznacza ukierunkowu-
jJaca funkcje spojrzenia, ''s" funkcje sygnalizujaca, "K' funkcje kon-
trolujaca "I'" informacje. Na przykdad widok opuszczonej stopki maszy
ny jest sygnad+em do rozpoczecia ruchu siegania w strone
przekacznika, widok lezacego materialu u kierunkowuj e
przeniesienie reki na materiat. Widok rak lezacych na materiale po-
zwvala dokona¢ kontroli czynnosci. Z tablicy wynika, ze kazdy z wy-
mienionych zmys#dw w réznych sytuacjach (1, 2, 3, 4) odgrywa roézng
role. Wzrok pelni przede wszystkim funkcje sygnalizujaca i1 ukierunko-
wujaca, kreska pionowa w tablicy oznacza uczestnictwo danego zmyshu
w procesie pracy. Plus oznacza dominowanie danego zmyshu. Ponizej
znaku dominowania zmystu lub funkcji psychicznej jest umieszczona cy
fra (1, 2 lub 3) oznaczajaca swego rodzaju natezenie tej funkcji we-
dhug 3-stopnlowej skali: wysokie, Srednie, skabe. Autorzy pracy na-
zywajg to natezenie "wrazliwoscig" danego zmyshu.l

W wyniku tak przeprowadzonej analizy opracowano zestaw 4 <&wiczen
umozliwiajacyeh nabywanie wprawy w nastepujacych czynnosciach: regu-
lowaniu szybkosci biegu maszyny, prowadzeniu materiatu pod iglg, uru-
chomieniu maszyny, zatrzymaniu igly w oznaczonym miejscu. Wyniki z

zastosowania nowej metody szkolenia bydy nastepujace: w ciggu 24 dni

58Jak pracuje czdowiek, Warszawa 1961, KiW.
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u uczennic przeszkolonych metodg opartg na psychologicznej analizie
pracy wystgpit staly i réwnomierny wzrost wydajnosci pracy. Grupa
kontrolna takiego wzrostu nie wykazata. Skrocit sie rowniez wydatnie

czas samego szkolenia.

3. RACJONALIZACJA PRACY

Obok oméwionych wczesniej mniej lub wiecej standardowych technik
analizowania pracy stuzacych racjonalizacji pracy przytocze jedna z
bardziej oryginalnych, opracowang przez radzieckiego badacza S. 2a-

59
rakowskiego, a zastosowang przez G.Z. Biednyja

0. Zarakowski opracowal system wskaznikéw shuzacych do oceny po-
szczegolnych krokéw algorytmu dziatania i1 scharakteryzowania v,aajed-
nych miedzy powigzan. Podziat operacji na elementarne operatory
i warunki logiczne zakdada wyodrebnienie elementéw bedacych samo-
dzielnymi etapami pracy, co pozwala z kolei dok¥adniej ustali¢ normy
czasowe na ich wykonanie. Ustala sie nie tylko ruchy robocze i czyn-
nosci, lecz i logiczne warunki ich wykonania, wigzace poszczegolne
czynnosci czy ruchy w catosc. Takie podejscie pozwala uwzgledni¢ row-
niez aktywnos¢ umystowg robotnika. Opisang metode zastosowano do ba-
dania dwu operacji produkcyjnych w zakdtadach imienia Pietrowsiciego w
Odessie:

0 Operacja przylutowywania wspornikéow do szyjki pojemnika o pojemno-

Sci 38 1.

2) Operacja przylutowywania uchwytu do gornej czesci barki .

Sa to operacje krotkie, powtarzajgce sie i1 monotonne. Robotnic
uwazaja, ze pierwsza operacja jest trudniejsza od drugiej. An?
wykazata, ze najtrudniej jest dostrzec miejsce, w ktorym ma bye przy
lutowany wspornik, oraz odpowiednio dobra¢ potrzebny detal z pojemni-
ka, po caym przylutowa¢ go z obu stron. Czynnos¢ ta wymaga napiete;
uwagi 1 wywokuje szybko zmeczenie. Trudno jest rowniez odrézni¢ de-

\

Z. Biedny j: Psichotogiczeskij analiz struktury prois-
wodstwiennyeh opieracji i woprosy normirowanija, 'Woprosy Psichoto-

gii" 1971, nr 3.
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Tabela

Opisowa forma algorytmu operacji sprawdzania wspornikow

Rodzaje czesci
algorytmu (opera-
tory, warunki lo-
giczne)

Opis czesci algorytmu

Wzig¢ szyjke z pojemnika, wstawi¢ w nig wspor-
nik, umiesci¢ ja w maszynie spawalniczej

Ustali¢ (okresli¢) rodzaj ustalacza

Jesli ustalace jest szeroki (1™0), wziac

wspornik z przedniego pojemnika, jesli waski
(1247, wzigé wspornik z tylnego pojemnika

Wzig¢ wspornik g przedniego pojemnika

Jesli wspornik jest wybrakowany (1,=1), powto-
rzyé 05 jesli dobry €17=0)% to wykona¢ O

Postawi¢ wspornik z przedniego pojemnika na
okreslonej pozycji i przyspawac

Wzig¢ wspornik z tylnego pojemnika

Jesli wspornik wybrakowany i17°=1)* powtorzy¢
A . jesli dobry (17=0), wykona¢ Og

Ustawi¢ wspornik wziety z tylnego pojemnika
w okreslone miejsce i1 przyspawac

Warunek zakonczenia lub kontynuowania procesu
az do O whkacznie (17=0, to 17=0)

6
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tal prawiddowy od wybrakowanego. Autor pracy w wyniku swoich (badan
ustalit nastepujacy schemat algorytmu tej operacji produkcyjnej:

Algorytm drugiej operacji Jest znacznie prostszy:

Technik normowania uznat jednak, Ze obie operacje sg identyczne i
wyznaczyt jednakowg norme, co z psychologicznego punktu widzenia ck--
zato sie bledem. A oto ogblne zasady, na ktdrych buduje sie algorytm
czynnosci. Racjonalnos¢ algorytmu zalezy od:

1) +atwosci rozréznialnych cech operacji ze wzgledu n? ich wyodreb-
nienie i operowanie nimi, 2) liczby cech operacji, 3) rozkdadu praw-
dopodobienstwa cech obiektdw, 4) od kolejnosci sprawdzania cech. Ta-
bela 6 zawiera ilosciowg ocene krokéw algorytmu przed dokonaniem ra-
cjonalizacji operacji w zaleznosci od tresci psychologicznej. Algo-
rytm mozna aznaC¢ za datwiejszy i bardziej racjonalny, jesli jego za-

stosowanie wymaga Srednio mniej czasu.

4. USTALENIE PRZYCZYN WYPADKOW PRZY PRACY

V praktyce mamy niewiele przykdaddw iii trujgcych pozytek : za-

stosowania wynikéw analizy pracy w ustalaniu psychologicznych przy-
czyn wypadkéw. Postuluje sie Jednak zastosowanie analizy pracy w sy-
tuacjach watpliwych, w ktéorych trudno Jest ustali¢ rzeczywistg pr?
czyne wypadku. WSrod zakacznikéw (zatgcznik 6) znajduje sie - a
psychologicznej analizy przyczyn wypadkow, zawierajgca pytania wyma—
gajace wiedzy o konkretnej pracy, w procesie ktorej doszdo do wypad-
ku. Istnieje bowiem przekonanie, ze sam proces pracy wadliwie zapro-
Jektowany moze doprowadzi¢ do nadmiernego zmeczenia lub znuzenia pra-
cownika 1 tym samym zwieksza prawdopodobienstwo bledu. Blad zas Jest

bezposrednig przyczyna wypadku.
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5. PROFILAKTYKA WYPADKOWA

Analiza pracy potrzebna jest do wykrywania zagrozen, ktére przy
pewnym zbiegu okolicznosci w pewnym stopniu aktywizuja sie 1 zwie-
tezajg prawdopodobienstwo wypadku. Zalgcznik 7 zawiera kwestiona-
riusz do badania zagrozen na stanowiskach pracy. Kwestionariusz zo-
stat opracowany dla praktyki z mysla o mozliwosci przeprowadzenia w
stosunkowo krétkim czasie psychologicznej analizy zagrozen na stano-
wiskach szczegllnie niebezpiecznych oraz na tych, na ktérych czesto
zdarzaja sie wypadki. Arkusz oceny sktada sie z dwéch czesci,. Pierw-
sza oparta jest na wywiadach. Nawigzuje sie w nich do bledéw popetk-
nionych w pracy, gdyz sa one najczesciej przyczynami wypadkéw, zwra-
ca sie rowniez uwage na zagrozenie, poniewaz okresSlenie przez robot-
nika lub przedstawicieli bezposredniego nadzoru ich Zrddek moze miec
szczeg6lne znaczenie w zestawieniu z innymi danymi. CzeS¢ druga opar-
t. jest na bezposredniej obserwacji psychologa. Analiza zmierza w
te] czesci do zwrdcenia uwagi na istotne zagrozenie i czynniki natu-
ry technicznej, organizacyjnej itp., a takze na wyjatkowg ucigzli-
wos¢ pracy natury Fizjologicznej, psychologicznej czy tez spolecznej
ZA izanej z danym rodzajem pracy. Tak pomyslana ocena nie daje moz-
liwosci gkebszego poznania zagrozenia. Cel ten mozna osiggnaC przez
odpowiednie rozbudowanie poszczegélnych punktéw arkusza, dostosowujac
go do potrzeb konkretnych stanowisk w danym zakkadzie pracy.

6. NORMOWANIE PRACY

W zasadzie analiza pracy do celdw normowania nie jest zadaniem
psychologa, chociaz nawet niepsycholog wyraznie dostrzega psycholo-
giczne aspekty tego zagadnienia.

Norma pracy to czas potrzebny na wykonanie jednostki pracy przy
wykorzystaniu danej metody pracy i danego wyposazenia technicznego,
w okreslonych warunkach, przez okreslonego robotnika, majacego kwa-
lifikacje 1 pracujacego z maksymalnym wysidkiem bez szkodliwych dla
siebie skutkéw ubocznych. W powyzszej definicji normy pracy 6w psy-
chologiczny aspekt jest szczegolnie widoczny, gdy mowi sie o okresla-
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nili maksymalnych mozliwosci czdowieka oraz jego kwalifikacji. Najcze-
Sciej stosowang metoda analizy pracy dla celéw normowania jest opisa
na juz wyzej metoda obserwacji migawkowych oraz metoda wykresow wy-
dajnosci. Uzywajac wykresow wydajnosci pracy powinno sie ustalac¢ nor-
my pracy w okresie stabilizacji wydajnosci, a nie w momentach jej za
nizania lub zawyzenia. Rysunki 7-8 przedstawiajg wykresy stabiliza-
cji pracy dobrej (rys. 8). i1 zkej (rys. 7). Jesli punkty, ktdére ozna
czaja wydajnos¢ pracy w poszczegdlnych dniach znajduja sie wszystkie
w obrebie ustalonych granic, proces pracy|] jest ustabilizowany. W
przypadku drugim, wydajnos¢ w 5 dniach przekracza goérng grafiice, a w
4 spada ponizej dolnej granicy.- Na przyczyny tego stanu rzeczy powi-
nien zwréci¢ uwage psycholog lub fizjolog. Metode wykreséw stabiliza
cji wydajnosci dla celdéw normowania opisat 1 rozpowszechni+ w Pol-
sce B. Biegeleisen-Zelazowski”.

B.Biegeleisen-Z2Ze +tazowski: Postepyw me-
todyce normowania pracy, Warszawa 1960, JEOP.



VIl. Zakonczenie

Cele niniejszej pracy bedzie mozna uzna¢ za zrealizowane, jesli w
pewnym chociaz stopniu przyczyni sie ona do zrozumienia roli, jakg w
praktycznej dziakalnosci psychologa odgrywa analiza pracy oraz  gdy
wiedza ta udatwi mu poruszanie sie w skomplikowanej juz dzis proble-
matyce metodologicznej psychologii pracy.

Wiedza o pracy ludzkiej zardwno ta potrzebna w codzinnej pracy
psychologa przemystowego, jak i ta niezbedna do rozwoju psychologii
pracy jako stosowanej dyscypliny naukowej zazwyczaj uzyskiwana je3t
za pomocg konwencjonalnych procedur analizy pracy, ktore, jak wynika
z powyzszego przegladu, prowadza czesciej do wynikéw jakosciowych
niz ilosciowych. Jakosciowe dane o pracy majg zwykle forme opisowa,
dotyczg ghownie tresci pracy, warunkow jej wykonywania oraz wymagah
stawianych jej wykonawcom. Informacja o pracy w formie ilosciowej wy-
razana jest w "jednostkach" informacji takich, jak: liczba =zadan
pracy, ocena cech pracy i1 pracownika jako wynik pordownan itp.

McCormick stwierdza, ze analiza pracy 1 analiza zawoddw nie sko-
rzystaty dotad zbyt wiele z dobrodziejstw systematycznego podejscia
naukowego, jak mialo to miejsce w przypadku innych dyscyplin stoso-
wanych. Analiza pracy wydonita sie z codziennych potrzeb personelu
zarzadzajgcego 1 przeksztakcita sie nastepnie w ruch zarzagdzania rar
ukowego. Ruch ten jednak z prawdziwie naukowym postepowaniem badaw-
czym niewiele miat wspdlnego, a w kazdym razie nie odwokat sie do
zdobyczy psychologii jako nauki o zachowaniu sie czdowieka. Wzboga-
cenie instrumentarium analizy pracy nastgpido nieco pdzniej, wkasnie
dzieki pracom psychologéow (. Flanagan, E. Fleishman, B. Czebyszewa,
M. ldzikowska i inni). Jednak analiza pracy w dalszym ciggu czeka na
liczne korekty metodologiczne, od ktérych zalezy poziom ustug psy-
chologicznych typu "serwisu™ na co dzien, oraz poziom stosowanych bar



dan "typu ustugowego do rozwigzywania rowniez niepsychiologicznych pro-
bleméw wydaniajacych sie w praktyce zarzadzania. Jednym z nowych za-
dan stojacych przed psychologig pracy jest bowiem podjecie dialogu
nie tylko z przedstawicielami pokrewnych dyscyplin behawioralnych,

lecz réwniez z praktykami rozwigzujacymi czesto w spos6b intuicyjny
ztozone problemy dotyczace tzw. czynnika ludzkiego.

Wydania sie réwniez z coraz wiekszag wyrazistoscig nowy cel anali-
zy pracy ludzkiej, a mianowicie projektowanie systeméw organizacyj-
nych w skali nie tylko jednego przedsiebiorstwa, lecz rowniez wiek-
szych jednostek organizacyjnych: gospodarczych i spotecznych®: Chodzi
bowiem nie tylko o to, by poprsez zapewnienie lepszego przystosowa-
nia cztowieka do pracy usprawni¢ polityke kadrowag (rozmieszczanie na
stanowiska pracy, awansowanie, nagradzanie itp.), lecz rowniez o to,
by zapewni¢ organizacyjne warunki cigglego i niejako samoczynnego
przys tosowywania sie czhowieka do organizacji, kto-
ra z kolei, chcac istnie€ i rozwijac sie, musi sama przystosowywac
sie do swego otoczenia podlegajgcego nieustannym zmianom.
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- IX, Zatgcznfki

WYMAGANIA ZAWODOWE

Rozumienie stow
Ekspresja stowna
PHynnos¢ wyobrazni
Oryginalnosc¢

Zdolnos¢ do zapamietywan
Wrazliwos¢ na problemy
Rozumowanie matematyczne
Zapamietywanie numerow
Rozumowanie dedukcyjne
Rozumowanie indukcyjne
Porzadkowanie informacji
Gietkos¢ myslenia
Orientacja przestrzenna
Wyobraznia wzrokowa
Szybkos¢, dyskutowania
Gietkos¢ dyskutowania
Uwaga selektywna
Gospcdarowanie czasem

ZGODNE Z UZDOLNIENIAMI WYKONAWCY

19.
20.
21.
22.
ia 23.
24.
25.
26.
27.
28»
29.
30.
3.
32.
33.
34 .
35.
36.

Szybko$¢ spostrzegania
Napiecie statyczne

Naciecie dynamiczne
Wytrzymatosc

Zasieg gietkosci ciata
Gietkos¢ dynamiczna,
Réwnowaga catego ciata

Czas reakcji z wyborem

Czas reakcji prostej

SzybkoS€ poruszania ramieniem
Szybkos¢ ruchu dtoni
Koordynacja catego ciata
Koordynacja ruchéw czesci ciaka
Zrecznos¢ palcow

Zrecznos¢ rak

Pewnos¢ reki

Poziom sterowania

Dok#adnos¢ sterowania



CHARAKTERYSTYKA KLASYFIKACJI ZADAS

Do charakterystyki zadan zwigzanych z oceng wybrano 16 skal ocen.

Kazde zadanie powinno by¢ okreslone za pomocg wszystkich skal. Po a-

staleniu wartosci skali oceny zadan zapisz jg aa linii. Paste migj-

sce

na dole arkusza jest przeznaczone na zanotowanie uwag, jakie na-

sung sie w czasie wypedniania arkusza.

1.
2.

3»

N o R

SEBow

&

14.
15.
16»

Liczba produkowanych jednostek — — — — ——

Czas potrzebny na wykonanie

1 jednostki—-—-————--— —————

Liczba elementéw sktadajacych sie

na 1 jednostke wydajnosci — ———- —

Ciezkos¢ pracy ————-——-—— —-

Doktadnos¢ reakcji ~—— -

Poziom reakcji --—————— ————,

Stopien wysidku miesniowego

potrzebny do wykonania danej jednostki — —_—————
Jednoczeanos¢ odpowiedzi --——— — ——————

Liczba krokow (stopni'") w procedurze pracy -— - — —=
Zaleznos¢ miedzy wykonywanymi krokami — — —® —————— [
Zmiennos¢ potozenia bodzcow —- — ——————-—

Czas trwania bodzca

(lub kompleksu bodzcow) - — — —

. Regularmos$¢ pojawiania sie bodzcow — - — — — +

Kontrola operatora pojawiajacych sie bodzcow - —————-
Kontrola reakcji na bodzce - —— — ——————
Szybkos¢ przebiegu sygnaldw sprzezenia zwrotnego @~ @ -———-——- - >
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FORMULARZ DO ANALIZY ZAWODU

1. ldentyfikacja zawodu

Przemysd. .« oo e e e e eeaaaaaan
Galaz przemystuU. ..o oo e e e aeaaaaan
Nazwa przedsiebiorstwa. . ... ... it i i e
Oddzia¢ o lLo..

Nazwa zawodu, jaka postuguje sie przedsiebiorstwo. Wszystkie nazwy,
Jakich uzywa zakdad pracy ... ... (o JR

ZAMEENNE NAZWY - o e o ce o ee omemmmmemce semcmcmaaeaennn .
Nazwa ze stownika zawodOw o L aaaaan
Liczba zatrudnionych w danym zawodnie. ... ..o coomecanancaaaann

I1. Opis pracy

Wykonywana praca musi Scisle odpowiada¢ pednemu spisowi obowigz-
kéw w zawodzie. Powinna ona dawa¢ poprawny opis charakteru, celu,tre-
Sci 1 wymagan zawodu. Zdanie wprowadzajace - identyfikacja  zawodu,
seria okreslen opisujacych kazdg czynnos¢. Cel, charakter i rozmiar
wykonywanych zadan.

Uvaga: UnikaC okreslen og6lnikowych.
Nalezy odpowiedzie¢ na pytania:
1. Jaki ozynnik odréznia ten zawdd od innych. . ... ... ... ......

2. Jakich okreslen nalezy uag,, aby odrézni¢ znaczenie opisanych
072/ 010 = o 1 -

-Np. tokarz pierwszej klasy reguluje, zestawia i obshtuguje to-
karnie w celu dokonania obrobki malych oku¢ samolotowych z pretow
miedzianych lub stalowych z nie obrobionych odlewéw aluminiowych
I stopow manganu, wykonujac je z dokdadnoscig okreslonych toleran
eji.



Dalej nastepuje przyktadowy opis dalszych zadan, kolejnot ap,,:
- nastawienie,
- wprowadzenie tworzywa do obrdébki,
- usuwanie czesci wykonanych,
- konserwacja naszyny.
Wskazowki dotyczace sposobu zapisania analiays
- etyl powinien hy¢ zwiezty i1 bezposredni,
e kazde zdanie powinno zawiera¢ czasownik okreslajgey czynnosc.
Nalezy ustali¢, ozy poszczeg6lne formy pracy moga by¢ wykonywane
przez Innego robotnika. Nie uzywa¢ stowa "mogg* w zadnym innym zna-
czeniu.
Wymieni¢ wszystkie narzedzia i urzadzenia, jakimi robotnik sie
postuguje ... ... O-..

Elementy pracy nalezy opatrzy¢ liczbami porzadkowymi,, W  nawia-
sach przy kazdym paragrafie poda¢ wzmianke o przyblizonym procencie
czasu oraz stopnia kwalifikacji zatrudnionych do wykonania opisanego
zadsaia. ProcantowoS¢ czasu powinna by¢ przyjeta jako 100# dla wszy-
stkich wykonywanych czynnosci ... ..... A

Stopien kwalifikacji oznaczy¢ cyframi 1, 2, 3:
1 - najnizszy, pracownicy niewykwal ITikerani,
2 - Sredni, pracownicy potwykwalifikowani,
3 - najwyzszy, pracownicy wykwalifikowani .

Ocena elementu pracy dotyczy tylko pracy analizowanej,,

m . Przygotowanie do zawodu

WskazaC instytucje lub Srodowisko, z ktdorych mozna rekrutowac
pracownikow do analizowanego zawodu oraz informacje, jakie doswiad»
czenie 1 wyszkolenie powinien posiada¢ poszukujacy takiej pracy.

WpisaC doswiadczenie, jakie robotnik musi posiada¢, zanim wykona
prace zadowalajgco. Nalezy kierowaC sie zasadg: jesli sie nie ma pat-
nokwal ifikowanych robotnikéw, to z jakich Innych zawodéw wezmie sie
ich do danego zawodu. V jakich fabrykach moggq robotnicy otrzymac¢ od-
powiednie przeszkolenie i nalezyte doswiadczenie.



100

Wkazac¢, jakie Fizyczne i u,nyalore umiejetnosci potrzebne sg do
wykonywania tego zawodu 1 jak one mogag by¢ wykorzystane w dalszej
pracy -

Minimalny ozau szkolenia - czas potrzebny
na przeszkolenie robotnikéw do tego zawodu.

1. Szkolenie w zakdadzie pracy, doraine 1 oplacane przez pracodaw
ce, przygotowujace do specyficznej pracy tego przedsiebiorstwa. Wy-
pisaC nazwe i charakter kursu ... . ... ... i i aeaaaaaa

2. Szkolenie zawodowe - zorganizowane przez  szkoly zawodowe -
rozwijajace ogolne i specjalne umiejetnosci bez przygotowania wykacz-
nie do danego zawodu.

Wymienic¢ przedmioty szkolne, ktdre pomagajg w tym zawodzie

3. Szkolenie techniczne. Eazde o charakterze technicznym na pozio-
mie wyzszym od Sredniego (wykdady, specyficzne przedmioty).

4. Wyksztakcenie ogolne - podstawowe, Srednie, wyzsze.

Zajecia amatorskie 1 upodobania

Terminowanie - sposéb szkolenia - kombinacja doswiadczenia 1 szko
lenia. Obejmuje robotnikéw powyzej 16 roku zycia pozostajacych  pod
bezposrednig kontrolg mistrza.

Stosunek do innych zawodow:

a) przenoszenie, przesuwanie na Inne miejsce pracy.
Pytania: Z jakiego zawodu przesunieto robotnikoéw do danej pracy? ...

Ba jaki* stanowiska bywajag robotnicy z tych prac awansowani? ..
b) nadzér - wykazanie odpowiedzialnosci robotnika przed. Trix»i

0) nadzor wykonywany - prace nadzorowane......... .-....

17. Kwalifikacje zawodowo

Kwalifikacje zawodowe skadajg sie z 4 zasadniczych czynnosci:
- odpowiedzialnosc,
- ZnajohjosC pracy.
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- zdolnosci umystowe
- zrecznos¢ i1 dokdadnosc.

Nalazy podzieli¢ praoe na skdadniki, oceni¢ Je i1 wyjasni¢ podsta-
wowy charakter w okresleniach technicznych, kolejnos¢, w jakiej na-
stepuje wykonanie. Sg to wskazowki, ktdre pomagaja opisaC prace wy-
konywang, okresli¢ Biernik trudnosci i specyfiozny charakter pracy.
Nalezy unika¢ ogoélnikowych stwierdzen*

Odpowiedzialnosc¢:

a) za tworzywo lub wyrdb,

b) sa urzadzenie lub sposéb produkcji,

C) za prace innych osob,

d) za wspolprac«? z innymi,

e) za bezpieczenstwo innych osodb,

materialna.

Odpowiedzialnos¢ materialng okresla sie w zaleznosci od wartosci
wyposazenia lub tworzywa, ktéra robotnik méghby zniszczyé. Nalezy za
kresli¢ odpowiednie geesie* odpowiedzialnosci robotnika! rodzaj wy-
konywanego nadzoru* Uezba nabiegéw kontrolujacych, zapobiegajacych
btedom lub ich wykrywajacych, wskazniki, bezpieczenstwa przy maszy-
nach.

Np, Chronometrazysta odpowiedzialny jest ga doktadne prowadzenie no-
tatek i1 zapisywanie czasu na kartkach, ;<fa8aeyoh do zestawienia li-
sty placy.

Znajomosc¢ m&wodu

Praktyczne wiadomosci wymagane od pracownika do pomyslnego wyko-
nania pracys
- ssnajcaos¢ maszyn i unsa&zen bedacych w uzyciu,

- towaroznawstwo, | -
- znajomos¢ procesoOw ratoocaych i technicznysh,
- soaaioiaoC k&lkplacji -warsztatomj. .

Tiolssiei umys+ow®

*) iuicjatyra* possyislowai¢ i1 zdolnos¢ analityczna, szybkosS¢ podej-
acnrania tfeoyrji, pddgiaovea™a dsiako!™*;

*M pmyatrmwjnr&iume a”*hko”~¢ prseprowadzania zmian, prsyzwycza
Jawt* «tLF do aida*



Pytania: 1. Czy praca sie powtarza? = . ..... .
2. Jaki jest zakres nadzoru nad pracownikiem?

3. 0 czym pracownik smal sam decydowa¢ i jakie konsekwencje
pociggnie Jego niewlkasciwa 0CENA? .. .cccccccccacaacaaaan

Zrecznos$¢ i doktadnosé
Czynniki lub cechy charakterystyczne: doktadnos¢, koordynacja ru-
chow, bieghos¢, zrecznos¢, starannosc.

T. Wyjasnienie

Wyposazenie, tworaywa i materialy pomocnicze. Stwierdzenie, czy
sprzet dziaka. Opis fizycznego wygladu maszyn i urzadzen oraz ich za-
sadniczych ozescio Wymieni¢ tylko zasadnicze i charakterystyczne ce-
chy urzadzen mechanicznych oraz te cechy maszyny, ktore majg zwigzek
z okreslonym zachowaniem pracownika.

Definicje poje¢ technicznych. Wszystkie terminy techniczne winny
by¢ podkreslone, gdy wymienia sie je po raz pierwszy.

Ogblne uwagi: Robi¢ przypisy gwiazdkowane.
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5

ANALIZA STANOWISKA PEACY
Wydalat ......... Oddziak ... ... ... o..... .

StANOWISKD L e e e e e e e e meeaee aaaaaa .

Opis StanOWESKA:. - i oo oot i i i f i cecea e aae e eaaaaaaaaan
Maszyny obstugiwane:

Narzedzia uzywane:

Podlegte stanowiska pracy ... . Uposazenie od
do ... .... .
Godziny pracy ...-...ccceoo--- miana ........

Najczestsze przyessyjoy?

- rezygnacji ze stsaowiska:

- osuniecia ze staaowiste; ,,.
- niezadowolenia pracownikow*

Zagrazajace choroby zawodowe:

Przeciwwskazanie lekarskie:

1. WYMAGANE KWALIFIKACJE

Pte¢ M K. Granice wieku: najodpowiedniejszy wiek ....
Budowa ciaka: obojetna - przecietna - silna - bardzo silna

Wzrost: obojetny - ponad 1f6Q n - ponad 1,72 nu

Wyksztakcenie ogbélne: obojetne - 7 klas — 10 Vlaa - matura.
Wyksztatcenie zawodowe: zadne - kursy zawodowe - technikum - wyzsze
Konieczna praktyka: (w latach): zadna -1 -3-5-12-18-20
Umiejetnosci :

- specjalne:

%> dodatkowe
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23.
24.

26.
27.
28.

Nn. warottci mcC i

ojl 50fF * 100*
(ocena wg subiek-
tywre;) skali)”

Zewnetrzne warunki atmosferyesne e _ .
Wysoka temperatura 00000 L ........
Hormalna temperatura pokojowa = ......ccooo.--
Siaka temperatura = L LL....-. .
Szybkie zmiany temperatury = . _._.._._..... -
Silny przewiew Ll iaiaaaa
Suche powietrze ...
Wilgotne powietrze L. iia.o..
Pracaw zaduchu o L....... .
Praca w smrodzie @ . ieiaaeaa
Praca czysta i iiiia---
Praca brusna .. O..--
Mokre mMIeJSCe pracy e eieiaeeaaaas
Praca W cIemnoSCi e eeeeaaaaaa

. Skabe oswietlenie L.

Normalne osWi®tlenie L .iia....
Silne oswietlenie L _._......
Migotanie i aaaaa-
Szybkie zmiany jakosci oswietlenia  _.... 3

Praca w hatasie o tonacjach wyso-
kich

. Praca w hatasie o tonacjach nis-

kich ..

. Drgania e

Wstrzasy i iaeiaan-
Praca w eiasnocife @ .. .._....
Praca aa wysokosci . L....... .
Powietrze zanieczyszczone pydem . ... .... .
Powietrze zanieczyszczone gazami ... oooaooooa--

Powietrze zanieczyszczone parami
lub pybami L.

. Stykania sie s substancjami

wybuchowyms ... .

Uwagi
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30. Stykanie sie z substancjami

wybuchowymi

31l. Stykanie sie z substancjami

trujacymi lub gryzacymi

32. Saratanie aa olénienie

33. Narazanie na utrate stuchu ect>ce«ecoeoeeeoflc
34. Sarazanie na oparzenie

35. Narazanie na odmrozenie

36. niebezpieczenstwo ze strony

maszyny

. niebezpieczenstwo ze strony

urzadzen elektrycznych

38. niebezpieczenstwo ze strony

urzadzen transportowych

. Otoczenie spokojne
. Otoczenie niespokojne
. Prace jednostajne

Prace urozmaicone

. Praca wymagajaca pospiechu

12.
43. Praca nie wymagajgca pospiechu
44
45

. Praca nie wymagajgca rozmow

z ludzmi
Praca wymagajaca rozméw z ludzmi

47. Praca wspolna z innymi

48. Praca w poblizu innych

49« Praca w samotnosci

No o wDde

XXX . CZNrsosoi
O# 50# 100#

Siedzenie

Stanie perceccooeooooo0o
Chodzenie

Skakanie

Bieganie coccoosoeocooceao
Trwanie w niewygodnej pozycji
Wspinanie sie po drabinach

105

Uwagi

Uwagi
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BREB o

14.

16.

RRES8BBEY

. Pchanie wielkich siezardw

. Ciggniecie wielkich ciezarow
- Manipulowanie palcami

- Manipulowanie rekami

. Zwrotne ruchy dfoni

. Obmacywanie

. Szybkie ruchy rak

. Szybkie ruchy nég

. Szybkie ruchy ciata

. Praca nég

. Wchodzenie po schodach

Petzanie

Zwrotne ruchy tulowia ...

nachylanie sie

Klekanie

Sieganie

Podnoszenie niewielkich ciezarow
Podnoszenie wielkich ciezarow
Noszenie niewielkich ciezarow  __....
Koszenie wielkich ciezardw

Rzucanie niewielkich ciezarow
Rzucanie wielkich ciezardow "

Pchanie niewielkich ciezardw

Ciggniecie niewielkich ciezardow

Pisanie R o TR

Czytanie e

. Stuchanie

. Méwienie

Przysiadania SR o

100*
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Wytrzymatos¢ fizyczna 1 odpornoscé
na zmeczenie

Sita dioni

Sita rak

Sida grzbietu
Sita adg
Jkctcsnose palcow
Zrecznosc ragk
Zrecznosc¢ nog

. Koordynacja obu rak

Koordynacja wzroku i rak

11. Koordynacja wzroku, rak i noég

12. Szybkos¢ uczenia sie czynnosci

ruchowych

13. Szybkos¢ reakcji ruchowej

Datekowzrocznosé
Krétkowzrocznosé

. Ostros¢ wzroku
. Ostros¢ stuchu

Czucie dotykowe

. Czucie kinestetyczne
. Zmyst rownowagi

Wech

. Spostrzegawczosc¢
. Szybkos¢ spostrzegania

Rozréznianie form
Rozréznianie barw

. Szybkos¢ adaptacji do sSwiatka

i ciemnosci
Ocena odleghosci

. Ocena szybkosci przedmiotoww ruchu
. ?amie¢ nie powigzanych elementéw

Pamie¢ materiatu catosciowego

o* 50* 100*
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Uwagi



31. Pamiec, twarzy
32. Pamie¢ miejsca

33.

34.
35.

Skupienia uwagi
Podzielnos¢ uwagi
Przerzutnos¢ uwagi

36. Szybkos¢ pracy

37.
38.
39.
40.
41.

5555888

Dok¥#adnosc¢ pracy
Inteligencja ogolna
Rozumienie stowa
Uzdolnienia rachunkowe

Rozumowanie logiczne

- Wyobraznia przestrzenna

Rozumienie mechaniczne

. Uzdolnienia do pracy biurowej

- Latwos¢ wypowiadania sie w mowie

. —tatwoS¢ wypowiadania sie na pismie
. Zdolnos¢ planowania

. Szybkos¢ decyzji

. Przytomnos¢ umystu

Inicjatywa

. Energia
- Ambicja

Sumiennosé
Pracowitoscé
Cierpliwos¢

- Wtrwatosé

. Uczciwos¢

. Zréwnowazenie uczuciowe

. Gotowos¢ do pracy w niebezpiecz-

nych warunkach

. Gotowos¢ do pracy w nieprzyjemnych

warunkach

- tatwos ¢ kontaktu z ludzmi

. Umiejetnos¢ postepowania z ludzmi
. Zdolnos¢ do kierowania ludZzmi

- Wyglad osobisty
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T. NIEBEZPIECZEHSTWA 1 ODPOWIEDZIALNOSC

Czestotliwos¢ wypadkow ....j-- .-
Niebezpieczenstwo ulegniecia

wypadkowi .. ... ...

nia wpadku ..............
Odpowiedzialnos¢ za catosé
majatku podlegdego ......
MozliwoS¢ zniszczenia orsag-
d e ...

MozliwosS¢ zniszczenia ma-
teriatu

Odpowiedzialnos¢ za prace
Innych _._....
Odpowiedzialnos¢ za produk—

Data

Ciezkos¢ wypadkow ......... e

zadne, matke, Srednie, duze, bardzo duze

Niebezpieczenistwo spowodowa-

7 nale, Srednie, duze, bardzoduze
maka, Srednia, duza, bardzodnza
mada, Srednia, duza, bardzoduza

, maka, $Srednia, duza, bardzoduza

maka, Srednia, duza, bardzoduza

mada, Srednia, duza, bardzoduza

( podpis osoby wypetniajacej
kwestionariusz )
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KARTA PSYCHOLOGICZNEJ ANALIZY PRZYCZYN WYPADKU PRZY PRACY

Poszkodowany* -
(Nazwisko 1 imie, data urodzenia, adres)
Sprawca  L_..... Do e
(Nazwisko 1 imie, data Brodzenia, adres)
Wydziat....... .
Brygada = ... ..... .
Zmiana ........... godz. wypadku ........... dzien tygodnia
miesigc ..... rok ........

Czas pracy w dniu wypadku od godz......ccuoomeninnaeaananx
Ile razy poszkodowany ulegt dotychczas wypadkom kiedy

Dane dotyczace os6b zwigzanych z wypadkiem

(niepotrzebne skresli¢, niezbedne dodatkowe informacje dopisac)

1. Sprawca (sprawCy) WypadKuU oo e e oo i i i e .

(Nazwisko i imie, data urodzenia, adres)

Brygada....... telef. ... ... ......... .

2. Poszkodowany (poszkodowani) ... oeooeionn ciiiaiiaiaan .

(Nazwisko i1 imie, data urodzenia, adres}
Wydziat ... . ...
Brygada = ........... telef. .. . .. ...

Swiadkowie wypadku .

Jesli poszkodowany jest zarazem sprawcg wypadku, wypednia sie
jedng karte, jesli sg to rézne osoby, karte wypelnia sie dla kazdej
Z nich.
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. Gzy przeszedt przeszkolenie w zakresie BET*

tak nie Kiedy ......... pod czyim Kierunki«® e

ilegodzin .............
Czy przystapit do pracy w tym zakdadzie: majac zawdd wyuczony,Ja-
ko robotnik niewykwalifikowany .. ... ... . . iiiiiiiiieiiaiaaaa-
5] v=V.4 o] =To3 VAR (00 To & =]11))

w danym zaktadzie...... .
na wydziale .. _.. .

Zawéd wykonywany obecnie .............. od Jak dawna ............

Rodzaj czynnosci wykonywanej stale w zwigzku 2z danym  zawodem

Czy wypadek zaszedt w czasie czynnosci wykonywanej stale
tak nie
jesli nie, to w czasie wykonywania jakiej czynnosSCi .............

Czy wypadek spowodowato jakiejs wydarzenie zewnetrzne (wichura,
piorun, pekniecie rur wodociggowych §tp.) ..ooeoeoooioiaiiaiaa.

0d jak dawna pracuje na stanowisku roboczym, na ktorym aiat miej«
sce WypadeK ..o e e aaaaaaaa 8

Czy doznat urazu tak nie Jakiego urazu
Czy zgtaszat swojemu zwierzchnikowi (kiedy),dostrzezone asterki,f
ktére spowodowaty wypadek .......... coecceoecec

>e00e«e-s <

X Odpowiadaé nalezy wpisujac odpowiednie dane lub podkreslajac

wkasciwe odpowiedzi«
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11. Opis wypadku. W punkcie tym nalezy poda¢ informacje o wypadku na
podstawie przeprowadzonych wywiadéw m poszkodowanym, sprawca,
Swiadkami, pl;zytaczajac ich opinie oddzielnie lub te* opracowac
na ich podstawie wkasne doniesienie«

Jest rzeczg konieozng zwrécenie uwagi kazdego z rozméwcéw na bie-

dy w czynnosciach, ktdre doprowadzidy do wypadku, momenty nie-
bezpieczne w zachowaniu pracownika oraz podanie na ten temat wi*

snej opinii.

120 Informacja o wypadkach, ktorym ulegt lub ktére spowodowak pracow
r<ir poprzednio (na podstawie wywiadu z pracownikiem i1 ewentual-
nie z innymi osobami, posiadajasymi na ten temat odpowiednie da-

re),,-



113

13. Spmwaos¢ »wodowal s

«0 brak przeszkolenia zawodowego

b) aiedoetateesne przeszkolenie *&w®dowe *

e) niesnaj«mos¢ Jo*«pisow BE?

d) nieumiejetnos¢ prisewidywania nastepstw pewioych zjawisk »wi.gz&
Kydb, * procesem technologiczny«» organizacja px®ey

e) przypadkowa praca aa dany® stanowisku

14. Sprawnos¢ psychofizyczna
a) niedostateczna sprawnos¢ spostrzegania:
~ wzrokowego
- stuchowego
b) zaburzenia réwnowagi
c) zaburzenia czucia kinestetyeznego
d.) niedostateczna szybkos¢, zrecznos¢ rak, palcéw, ndog
e) zka koordynacja ruchow
) nieumiejetnos¢ szybkiego przystosowywania sie do
g) nieumiejetnos¢ szybkiego reagowania w sytuacjach nagiych
h) zmeczenie wynikajace si
- nadmiernej liczby godzin pKacy
- zbyt szybkiego tempa pracy
« nierownomiernego iempg pssey
- Bonoteoli
- znacznego koncentrowania wagij w warunkach ddugotrwatego
nadzorowania arza&seft
= choroby
i) obcigzenie praca wynikajace ze:
“ zbyt duzej liczby informacji,, ich réznorodnoscig gSozenoscl,
zmiennosci«
- zbyt duzej liczby decyzji, ieh] roznorodnoscig ztozonoscig
Zmiennosci, ,

Odpowiedzi nalezy udziela¢c w tej czescij karty od pkt. 12-17
przez podkreslenie ewentualnie dopisanie przyczyny« ktorych nie wy-
mieni,ono.



114

- zbyt duzej liczby czynnosci, ich réznorodnosci, zdozonosci,
zmiennosci»
15. Motywacja i chwilowe stany emocjonalne
a) nieche¢ do pracy wynikajaca z: "
- trudnosci w pracy
- wykonywania nieodpowiedniej pracy

b) stan emocjonalnego podniecenia wskutek:
- konfliktu z kolegami
- konfliktu ze zwierzchnikami
- otrzymanej nagle wiadomosci

16. Cechy osobowosciowe:
a) niedbalstwo
b) lekkomysSInos¢
0) nieostroznosc¢
d) ryzykanctwo (m.in. lekcewazenie przepisow BE?)
e) kkotJiwesc
) nerwowosc
)
17- Warunki zycia osobistego:
a) zda atmosfera rodzinna
b) nieporozumienia réznego rodzaju
Cc) zmartwienia rdznego rodzaju
d) brak mieszkania
€) choroby wkasne
) choroby najblizszych
g) pijanstwo
»»)>_ ...
18. Stosunki miedzyludzkie w zakladzie:
a) nieporozumienia miedzy pracownikami
h) nieporozumienia miedzy zwierzchnikiem i podwiadnym
0) brak porozumienia z zespolem tworzacym najblizsze $rodowisko
pracy.
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PSYCHOLOGICZNA ANALIZA PRACY DLA CELOW PROFILAKTYKI WYPADKOWEJ

I- Wywiad

1. Urzadzenie, aa ktéryapraca jest wykonywana

2. Krotki opis wykonywanej pracy

5. Czy na ft&nya stanowiska:

- praca jest niebezpieczna tak nie
- zdarzaja sie czesto wypadki tak nie

»

Rodzaj najozestszych wypadkdéw

5. Rodzaj bieddéw popednianych przy pracy
d") Opinia robotnika....... .

b) Opinia bezposredniego nadzoru

c) Opinia komorki bhp

d} Opinia psychologa (wraz z ewentualnym ustosunkowaniem sie do
opinii wymienionych os6b) »............... D P, .C

300000

»< Przyczyny s*gro*eafi
a) Opinia robotnika

1©) Opinia bezposredniego nadzoru
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0) Opinia komorki bhp .. ... ... .

d) Opinia psychologa («ras s ewentualnym ustosunkowaniem sie de
opinii wymienionych os6b}y L_....

7. Jakie cechy psychiczne powinien posiada¢ pracownik zatrudniony na
danym stanowiska roboczym?
dD) Opinia robotnNika .. ... oco i ie i iee e

b) Opinia bezposredniego NadzoOruU ... ..o n e ie e ceaccaaann

0) Opinia komorki bhp .. ... o e i o 3

d) Opinie psychologa (wraz z ewentualnym ustosunkowaniem sie do
opinii wymienionych os6b} L. ...,

/
U. Obserwacja

1. Czynniki zwigzane z obstugg urzadzen (techniczne, organizacyjne,
transport wewnetrzny);
a) techniczne:
- brak zabezpieczen ochronnych
- zke zabezpieczenie ochronne
- wady Instalacji
- brak odpowiednich narzedzi
- zty stan maszyn lub narzedzi
- rozwigzanie konstrukcyjne urzadzenia: utrudniajace wykonywa-
nie pracy, nie zapewniajace bezpieczenstwa obstugujacemu je
pracownikowi
- zka czytelnos¢ urzadzen sygnalizacyjnych
- zle dziakajace urzadzenia sygnalizacyjne
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- wadliwie rozmieszczone urzadzenia
- nievtasciwy materiat uzywany w pracy

b) organizacyjne:
<wadliwa organizacja procesu technologiemego
- z¥a organizacja pracy
- niewkasciwe rozaleszezenie stanowisk pracy

Cc? transport
- brak: odpowiednich Srodkéw transportu
- brak odpowiednio przygotowanych szlakéw komunikacyjnych ...

2. Czynniki fizyczne Srodowiska pracy:
a) Szczegolnie meczgce warunki z powoda:
oswietlenia

promieniowania

temperatury (wysokiej, niskiej)

zanieczyszczenie powietrza
hatasu

*= drgan

0 C«@* OO« «©OO** ©0*O«*s«©*¢©ee© Cr ® «oo9e » COH«OO©* OO «ee*«>+©e©O
3, Zagrozenie:
&} Ze wzgledu na czestos¢ przebywania w jego strefie:
« state
- stale powtarzajace sie
- sporadycznie powtarzajace sie
** rzadkie
b) Ze wzgledu na zagrozenie urazem:
- zagrozenie bezposrednie
- zagrozenie posrednie
- zagrozenie male.
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©) Ze wzgledu m. skatki:
- mozliwos¢ Smierci
- mozliwos¢ trwatego kalectwa
- mozliwos¢ chwilowego narazania zdrowia.

4 . Czynniki psychologiczne:

a) Cechy psychiczne - szczeg6lnie wysoki stopien zaangazowania:
~ uwagi
- spostrzegawczosci
.sprawnosci ruchowej (szybkosci, zrecznosci)
- koordynacji ruchowej
- szybkosci reakcji

b) Obcigzenie w pracy zwigzane z:
- odbiorem informacji (iloscig, réznorodnoscia, ztozonoscia,

zmiennoscia),

- podejmowaniem deoyzji (iloscig, roéznorodnoscig, zkozonosciag,
zmiennoscia),

- wykonywaniem ozynnosoi (iloscig, réznorodnoscig, zkozonoscia,
zmiennoscia),

- Zbyt duzym tempem pracy (tasma z napedem mechanicznym, praca
potokowa bez napedu mechanicznego},

- nieodpowiednim dla pracownika rytmem pracy,

- bardzo ucigzliwg pozycja przy pracy,]

J monotonig: stalym powtarzaniem tej samej operaoji (czas ope-
racji do 0,1 min, 10,1-0,5, 0,5-1, 1-3 min), okresowym pow-
tarzaniem sie réznych czynnosci,t

- ryzykiem wypadku* wystepujacym stale, okresowo.
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HEIOBEE H TPiifl. UCM10IQHIWW& AHAM3 TPJM

Cojepiac€Ei.die

ZlaHHbif ijKKji JieKQHM, H3aaBaeubK Ha npaBax pyKoniiCH, npescTaBJineT
coooé KpaTK»a ogepK npoctaeidaTHKH, Kacamneftca accjieaoBaHHR qejioBe-
necKoro Tpyaa ¢ pasma ncmeK 3peHHH h &jih pa3Hux ueaell, ctohiiikx ne-
pes ncKsojiorauH Tpysa paOoTaaiiiKMii Ha npoMHiujieHHHX npeanpHHTHHX.

PaccMOTpeHM ocHOjBHHe noHaTHH, Hcn0JiB303aHHue B aHauiH3e ipysa:
ncHxoioFHgecKHe uejiii, Hanp., MOTHBauns k padoqeédl aeHTelJitKOCTH, on-
peaejieHHe npoceocHOHajiBHoa aparofl[HOCTH, a faicee | HencKxoaonigecKHe
ueJiK, Hanp., yjiygfceHsie ycJiOBHR Tpyaa, JiHKBKaaiyiH onacHOCTH.PaeciaO-
TpeEH, noapo6HO TexHKKH aHajiK3a Tpysa u nprniepu hx npraieHeHHH.

ZlaHHaa uhks aeKiial npeaHasHaueH ajih ciyaeHTOB, cneuHajiH3HpyiomHXx-
ca ne ncHxojiorHH Tpyaa, a Taicee ajih Bcex aHTepecyjomaxcH a‘HalJiu30u
ipysa san MeToaoaorHgecKOft ochoboB pa3lJiiraioro poaa ncwxojiorimecKOR

cjiymobi'iHa npaKTmce.
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MiS ABD WKE,, A PSYCHOLOGICAL ANALYSIS 09 WORK

Saaag&*y

fte textbook deals with some of the psychological techniques cal-
led job analysis that greately oontribut to the various problem in
every kind of organisational settings« they are specific to the par~
tieular problems such as personnel selection, training, motivation
to work, work appraisal, increasing the rate of safety at work etc.
All of these techniques and procedures are supposed to help in the
decision making process on personnel and related natters.

The textbook 1b designed for student* who specialise in  indu-
strial psychology, and for all who are interested in the analysis of
work as the methodological basis for the practical use of psycholo-
gies! services of all Kinds.
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