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Z.adania dodatkowe
w procesie humanizacji pracy

Kazda praca, kazde jej wykonanie nie-
sie pewien tadunek obciazenia. W prak-
tyce najczesciej mozna spotkaé dwa nie-
korzystne przypadki uksztattowania tego
ladunku. Jeden z nich polega na niedocia-
zeniu pracownika spowodowanym przy-
dzieleniem zadania o zbyt malych wyma-
ganiach w stosunku do jego mozliwosci
oraz potrzeb. Drugi polega na przeciaze-
niu spowodowanym na przyktad mono-
typowoscia ruchow, zbyt duzym obciaze-
niem receptorow wykonawcy czy inten-
sywnym i ciaglym- nasileniem procesow
myslowych. Przypadek ten zazwyczaj la-
czy przeciazenie jednej (kilku) ,,sfery re-
alizacji zadania” z jednoczesnym niedo-
ciazeniem pozostalych. Odpowiednie
uksztaltowanie obciazenia oraz umiejgt-
nosé jego przezwycigzania przez pracow-
nika taczy sie niewatpliwie z wydajnoscia
i efektywnoscia jego pracy. W chwili
poszukiwania Srodkow zahamowania
spadku lub osiagniecia wzrostu wydajno-
§ci i efektywnosci pracy, pracownik staje
si¢ waznym podmiotem badan.

Glowne zainteresowanie w stosowaniu
metody zadan dodatkowych skupia si¢
na obcigzeniu wynikajacym z czynnosci
roboczych, ten bowiem rodzaj sumarycz-
nego obciazenia praca bedzie ksztattowa-
ny przez przydzielone zadanie dodatko-
we.

Wychodzac od strony podmiotu proce-
su pracy wymienione rodzaje obciazenia
w zwiazku z ich pokonywaniem powoduja
wysitek: A — sfery czynnosci manual-
nych, B — sfery psycho-nerwowej.

Sfera czynnosci manualnych zwigzana
jest z wykonaniem zadania w sensie fizy-
cznym, czyli obciazeniem dynamicznym
i statycznym poszczeg6lnych grup mies-
niowych oraz monotypowoscia ruchéw.

W zakres sfery psycho-nerwowej
(w szerokim znaczeniu) wchodza:
sfera komunikacji (zwigzana z obiegiem
i przekazywaniem informaciji), sfera pro-
cesOw myslowych (zwiazana z przetwa-
rzaniem informacji i podejmowaniem de-
cyzji), sfera psycho-nerwowa (w waskim
znaczeniu — zwigzana z przeciazeniem
lub przytlumieniem emocjonalnym), cen-
tralny ukiad dziatania (odpowiedzialny
za koordynacje dzialania sfer).

Zakres mozliwosci metody zadan
dodatkowych stosowanych

w celu przeciwdzialania
dehumanizujgcemu wplywowi
pracy na czlowieka

Wsrod metod badania i eliminacji
czynnikéw dehumanizacyjnych wcho-
dzacych w sktad podsystemu obcigZenia
wynikajacego z przebiegu pracy na szcze-
golna uwage zashiguje metoda zadan
dodatkowych (dopehiajacych). Znajdu-
je ona zastosowanie zaré6wno w badaniu
obciazenia pracownika wynikajacego
z czynnosci roboczych, jak i do przeciw-
dzialania dehumanizujacemu wplywowi
pracy przez zroznicowanie caloksztaltu
wykonywanych czynnosci.

W podanych zastosowaniach przed-
miotem oddzialywania na pracownika
jest dodatkowo przydzielone do realizacji
zadanie (czynno$¢ lub czynnosci), ktore
ma wykonaé réwnolegle (rownocze$nie)
z zadaniem podstawowym?.

Metoda zadan dodatkowych powinna

zainteresowaé przede wszystkim praco-
dawcoéw oraz kierownictwa przedsig-
biorstw, gdyz oprocz efektow wynikaja-
cych z humanizacji pracy, istnieje jeszcze
efekt dodatkowy zwiazany z mozliwos-
cig:
@ zastosowania zadari wczesniej nie re-
alizowanych a przyczyniajacych si¢ do
wzrostu wydajnoéci i efektywnosci pracy,
@ wickszego wykorzystania mozliwosci
pracownikow poprzez odpowiednie prze-
ksztalcenie struktury czynnosci, metod
realizacji procesu pracy i zastosowanie
zadan dodatkowych.

Zatem zakres mozliwosci metody jest
bardzo szeroki, ale osiagnigcie zamierzo-
nych celéw jest determinowane migdzy
innymi przez:

A podziat pracy,

A charakter i przebieg procesu pracy,
A poprawno$¢ oceny obciazenia po-
szczegllnych sfer pracownika,

A dobbr i prawidlowe wdrozenie zadan
dodatkowych do realizacji.

Metoda zadan dodatkowych moze by¢
stosowana w pracach produkcyjnych, na

przeglad

stanowiskach realizujacych typowa pra-
cg fizyczna, jak rOwniez na stanowiskach
pracy biurowe;j.

Metodyka wprowadzania zadan
dodatkowych

Biorac pod uwageg, ze zastosowanie
metody zadan dodatkowych powinno
stworzy¢ prace bardziej zréznicowana
(ciekawsza) i da¢ mozliwos§¢ zaspokoje-
nia potrzeb pracownika, ktére nie sa
zaspokajane przy realizacji pojedynczego
zadania, ponizej przedstawiono propozy-

cje etapow postgpowania?®,

Wybér przedmiotu badania

W tym etapie przy wyborze zadania
podstawowego nalezy kierowaé si¢ wy-
stepowaniem wszelkich nieprawidtowo-
$ci. Moga to by¢ zaréwno skargi pracow-
nika, jak i zakt6cenia w poziomie wyko-
nania zadania. Nieprawidlowoscia moga
by¢ zbyt wysokie ,,koszty ukryte” funkc-
jonowania stanowiska pracy, na ktéorym
realizowane jest zadanie.

Badanie poziomu obcigZenia

Etap drugi jest niewatpliwie najbar-
dziej pracochtonny i wymagajacy wyso-
kiej precyzji. Pracownik zostaje tu specy-
ficznie potraktowany jako kanatl infor-
macyjny. Zaklada si¢ tu, ze proces ludz-
kiej wydajnosci moze zmienia¢ si¢ jako
funkcja wymagan stawianych przez za-
danie i warunki jego realizacji.

W odniesieniu do wydajnosci i efek-
tywnosci pracy ludzkiej mozna ustalié
optymalng granicg obciaZenia organizmu
przy realizacji przydzielonego zadania
(oczywiscie w okres$lonych warunkach
i za pomoca wyznaczonych zadaniem
$rodkow)?. Pracownik osiggajac t¢ op-
tymalng granic¢, wykonuje swoja prace
najlepiej, w ramach swych psychofizjolo-
gicznych mozliwosci i umiejetnosci. Gra-
nica ta odpowiada takze optymalnemu
zaspokojeniu potrzeb (np. zadowolenia
Z pracy) przy ciaglym utrzymaniu w cza-
sie pracy zainteresowania i zaangaZowa-
nia. Ta hipotetyczna granica obciazenia
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pracownika przebiega w punkcie, w kto-
rym z jednej strony wydajno$c i efektyw-
no$¢ osiggaja najbardziej pozadany roz-
miar, a z drugiej strony nadaje zadaniu
cechy ,,zadania zhumanizowanego™.

. W praktyce poziom obciazenia praca
w stosunku do optymalnej granicy moze
ksztattowad sie w rozny sposob.

Badanie poziomu obciazenia przydzie-
lonyri de realizacji zadaniem rozpoczyna
si¢ od rozpoznania szeroko pojetych wa-
runkOw pracy oraz wskazania szczegdl-
nie obciazonych ,,sfer” wykonawcy w po-
wiazaniu z elementami zadania. Oprocz
metody wywiadu, obserwacji i analizy
dokumentacji, konieczne jest. zastosowa-
nie narzgdzi pomocniczych. Dobor tych
narzedzi uzalezniony jest od charakteru
pracy i rodzaju wykonywanych czynno-
sci. Przyktadowo moga zosta¢ wykorzys-
tane niektore informacje z listy kontrol-
nej do oceny uciazliwosci pracy. W pra-
cach biurowych informacje o obciazeniu
i ksztattowaniu si¢ zmeczenia w ciagu
dniéwki roboczej mozna uzupehic wyni-
kami uzyskanymi z zastosowania testu
tablic Landolta i testow urzedniczych®.

Nastepnie konieczne jest dobranie gru-
py zadan dodatkowych mozliwych do
wykonania przy realizacji zadania gtow-
nego. Zadania te powinny w zroznicowa-
ny sposob obciaza¢ poszczegélne ,.sfe-
ry”.

Badanie wielkosci rzeczywistego ob-
cigzenia pracownika zadaniem podsta-
wowym polega na dodawaniu kolejno do
realizacji r6znych zadan i pomiarze stop-
nia degradacji w wykonaniu zadania
pierwotnego, przy prawidlowo realizo-
wanym zadaniu dodatkowym. W zalez-
nosci od rodzaju pracy pomiarowi pod-
legaja: wydajnosé, efektywnosé, tempo
pracy, liczba i rodzaj popetnianych blg-
dow (wedlug przyjetych skal ocen).

Wynikiem przeprowadzanych badan
jest charakterystyka zadania podstawo-
wego (wielko$¢ obciazenia poszczegdl-
nych sfer) wykonywanego przez danego
pracownika oraz przyklady zadan dodat-
kowych uzytych w badaniu, kt6érych row-
nolegle wykonanie z zadaniem pierwo-
tnym wskazuje na optymalny poziom
obciazenia poszczegblnych sfer pracow-
nika.

Analiza wynikéw i ustalenie
grupy zadan dodatkowych

W etapie tym dobiera si¢ zadania do-
datkowe, ktorych mozliwe jest rtownoleg-
fe wykonanie z danym zadaniem gltow-
nym. Zadania te powinny spelniad
wszystkie warunki wynikajace z rodzaju
i przebiegu zadania podstawowego.
Szczegblnie nalezy tu zwrécié uwage na
mozliwosci i potrzeby pracownika oraz

celowos¢ ich realizacji, zardwno od stro-
ny procesu pracy, jak i wykonawcy.

Wybér zadania dodatkowego
i przeszkolenie pracownika

W kolejnym etapie pozadane jest danie
pracownikowi pewnych mozliwosci
wplywu na wybor zadania dodatkowego,
ktére bedzie realizowat, i to réwnolegle
z zadaniem podstawowym. Wskazane
jest zastosowanie odpowiedniego syste-
mu zachet. Moze to by¢ dokonane przez
uwydatnienie ich waznoéci w reali-
zowanym procesie oraz wywolanie iden-
tyfikacji nie zaspokojonych potrzeb. Na-
lezy takze uwzglednié proponowane
przez pracownika sposoby wykonania.

Przed wprowadzeniem zadania dodat-
kowego do realizacji nalezy zwroci¢ uwa-
ge na zmiang struktury metod realizacji
zadania pierwotnego w stosunku do ist-
nicjacego w trakcie badania obciazenia.
Moze wystapi¢ bowiem sytuacja, w kto-
rej prosta zmiana struktury dziatania
spowoduje zaktdcenia w realizacji zadan
roéwnoleglych®. Konieczne jest wiec poin-
formowanie wykonawcy o najkorzyst-
niejszych sposobach wykonania pracy
oraz umozliwienie mu nabycia pewnego
stopnia wprawy poprzez wczesniejszy
trening.

Zadanie dodatkowe moze charaktery-
zowaé si¢ pewnym stopniem czaso-
wo-zmiennych wymagan powodujac
okresowe zmiany obciaZzenia ,,sfer”. Mo-
ze mie¢ ono na celu uzupekienie tadun-
kiem obciazenia ,,sfer” nie wykorzysty-
wanych w pelni lub ksztaltowanie wysit-
ku ,,sfer” przeciazonych przez przesunie-
cie obciazenia i rownomierne jego roz-
ozenie. Oczywiscie warunkiem wprowa-
dzenia okreslonego zadania dodatkowe-
go jest konfrontacja jego wymagan
z umiejetnosciami wykonawcy pod ka-
tem mozliwosci realizacji obu zadan réw-
nolegle. Takze niezbgdne jest odpowied-
nie techniczne wyposazenie stanowiska
dla umozliwienia realizacji zadania doda-
tkowego.

Wprowadzenie zadania
dodatkowego
wraz z zanikajaca kontrola

W etapie ostatnim ogromnej wagi na-
biera zanikajaca kontrola realizacji za-
dan rownoleglych, ktéora ma na celu
sprawdzenie poprawnosci wykonania
wszystkich wczesniejszych etapéw. Ko-
nieczne jest takze ustalenie efektow wyni-
kajacych z realizacji zadan w poréwnaniu
ze stanem istnigjacym przed wprowadze-
niem zadania dodatkowego. Jesli wystapi
sytuacja, ze w wyniku oceny efektow
reorganizacji, po dlugim czasie nie moz-

na stwierdzi¢ wzrostu sekaznikéw od-
noszacych si¢ do ilosci i jakosci pracy, ale
otrzymany sam wzrost zadowolenia pra-
cownika z wykonywanej pracy, wiadczy
to o udanym zastosowaniu metody.
Efekt ten zwigzany jest z eliminacja rzad-
ko branych pod uwage ,,kosztow ukry-
tych”™. )

Mimo ze przedstawiony opis metody
zadan dodatkowych nie wyczerpuje calo-
$ci problematyki, to wskazuje na ogrom-
ne mozliwoéci tej metody w dazeniu do
zhumanizowania realizowanych przez
pracownikow zadan. Przy odpowiednim
zastosowaniu, od przeciwdziatania unifi-
kaciji i depersonalizacji pracy do jej upo-
dmiotowienia, indywidualizacji, az wre-
szcie pewnego stopnia autonomizacji
i uaktywnienia pracownika. Uniwersal-
nos¢ metody daje mozliwosé zastosowa-
nia zadan dodatkowych do réznych ro-
dzajéw prac, przesuwajac obciazenie
z nadmiernie wykorzystywanych grup
migsniowych na nie obcigzone, az do
réznicowania obcigzenia elementéw sfe-
ry psycho-nerwowej czlowieka. Uwolnie-
nie potencjatu mozliwosci oddziatywania
zadan dodatkowych na pracownika zale-
zy w duzej mierze od o0sob, ktore te
metod¢ odwaza si¢ zastosowac.

Bogusz Mikula

Przypisy

D Zadanie podstawowe (pierwotne, gléwne) to
zakres caloéci czynnosci przydzielonych do
realizacji pracownikowi, bedacych rezulta-
tem wewngtrznego podziatu pracy w komor-
ce organizacyjnej wraz z wynikajgca z nich
odpowiedzialnoscia. .

2 Do opisu metody zadan dodatkowych wy-

korzystano prace: EGGEMEIR F.T., Work-

load Assessment Metodology, [w:] Handbook
of Perception and Human Performence. Valu-
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Workload Measurement, [w:] N. MORAY
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Obcigzenie pracownika powstale wskutek

realizacji przydzelonego zadania jest rozu-

miane jako poziom trudnofci, jaki stawia
przydzielone do realizacji zadanie wraz z wa-
runkami (rozumianymi szeroko) i Srodkami

(narzedziami) pracy.

Wymienione narzgdzia zostaly opisane przez

A. POTOCKIEGO [w:] Wybrane metody

humanizacji pracy, Wydawnictwo PAN, ZN

im. Ossolinskich, Wroclaw-Warszawa-Kra-

kéw 1982.

% INKENS CH. D., Measures of Workload,
Stress and Secondary Task, [w:] Handbook of
Perception and Human Performance, s. 80
i nast.
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