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Uwagi wstepne

Celem niniejszej broszury jest pomoc w
badaniu i ewaluacji obcigzenia psy-
chicznego w pracy.

Informacje sg podzielone na nastepuja-
ce rozdziaty:

1. Podstawowe informacje

2. Zbieranie danych
w przedsiebiorstwie

3. Organizacja pracy

Aneks 1
Listy kontrolne i listy ewaluacyjne

Aneks 2
Wskazowki do przeprowadzania
ankiet wsrod pracownikow

Uwaga:

Ta broszura dotyczy wytgcznie aspektow
Europejskich, zawartych w dyrektywie o
ochronie pracownikéw w pracy (dyrekty-
wa 89/391/EEC i dyrektywy szczegoto-
we). Aspekty specyficzne dla poszcze-
golnych krajow mozna znalez¢ w odpo-
wiednich prawnych transpozycjach.

Dokumentacja oceny zagrozen nie jest
zadaniem tej serii broszur, poniewaz
stosowne regulacje prawne roznig sie w
poszczegodlnych krajach cztonkowskich
UE.

Oprécz ponizszej publikacji planowane
sg jeszcze publikacje dotyczgce oceny
zagrozen w nastepujgcych obszarach:
M hatas,
M zagrozenia wywotane
maszynami i innymi srodkami
roboczymi,

M zagrozenia chemiczne,

M zagrozenia pozarem i
eksplozja,
M zagrozenia wibracjami

calego ciata/zespotu reki-
ramienia,

M upadki,

M obciagzenie fizyczne
(np. ciezkie i monotonne prace)



1. Podstawowe informacje

Praca powinna by¢ zrédtem zdrowia w
sensie wzrostu motywacji i rozwoju oso-
bistego.

Praca wspiera zdrowie, jezeli zaspokaja
podstawowe potrzeby ludzkie. Oprocz
materialnego zabezpieczenia egzystenciji
sg to potrzeby:

® samorealizacji
(podejmowanie decyzji, mozliwosé
realizacji zainteresowan i wtasnych
celéw, uczestniczenia),

® rozwoju kompetencji
(podejmowanie wyzwan i umiejetnosé
racjonalnego dziatania),

® przynaleznosci i uznania
(zyskania akceptacji i szacunku,
otrzymywania wsparcia, doswiad-
czenia pozytywnej gratyfikacji).

Oproécz pytania o to, co nie powinno mieé
miejsca w przedsiebiorstwie (zapobiega-
nia czynnikom wywotujgcym choroby) fir-
ma promujgca zdrowie powinna rowniez
zada¢ pytanie o to, co powinno miec
miejsce (tworzenie zasobow). Zdrowi pra-
cownicy to rowniez zmotywowani pra-
cownicy, prezentujgcy lepszy poziom
wykonania, stabilnie uczeszczajgcy do
pracy. To czyni ich waznym czynnikiem
ekonomicznym dla przedsigbiorstwa.

Praca nie moze powodowac¢ schorzen
— jest to sprawg podstawowa i na tym
koncentruje sie duza czes¢ wysitkow
prewencyjnych w przedsiebiorstwach.

Niewtasciwie zorganizowana praca nie
tylko wptywa negatywnie na wydajnos¢
pracownikéw, ale w dtuzszej perspekty-
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wie moze rowniez wywotac trwate znisz-

czenie zdrowia. Objawy przekroczenia

mozliwosci pracownikdéw w zakresie ob-

cigzenia i wymagan w pracy sa nastepu-

jgce:

® skargi pracownikéw na stres i dole-
gliwosci zdrowotne w miejscu pracy

® obnizona motywacja, zta atmosfera w
organizacji, mobbing, krytykanctwo

® zamieszanie kompetencyjne, niedo-
stateczna koordynacja, powielanie
pracy

® brak elastycznosci i zaangazowania
ze strony pracownikow

® przestoje wywotane nieobecnosciami,
zwolnieniami lekarskimi, fluktuacjg

® niedociggniecia, poprawki, reklamacje

® niedotrzymywanie terminéw, zaréwno
wewnetrznych jak i w stosunku do
klientow oraz partnerow biznesowych

® wiele nadgodzin, dodatkowe naktady
czasu i materiatow

® nadmiernie diugie okresy przerobowe,
zbyt wysokie stany magazynowe, zbyt
wysokie koszty zwyczajowe

Sposoéb, w jaki obcigzenia i stres sg
spostrzegane przez pracownikéw i
to, jak sobie z nimi radzg rézni sie
w zaleznosci od osoby. Osobiste para-
metry efektywnosci pracownika (zdolno-
Sci, biegto$¢, doswiadczenie i stan
zdrowia) roznig sie u kazdego indywi-
dualnie i kazdy uzyje swojej wiasnej
strategii radzenia sobie z danym obcig-
zeniem.

Schemat 1: Stres psychiczny a stresory w pracy.

zadanie organizacja relacje srodowisko
pracy spoleczne pracy
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Dlatego w tych samych warunkach stre-
sory, na ktére bedg narazeni pracownicy
beda réznie odbierane.

Podczas gdy trudne zadanie moze by¢
uznane za pozytywne wyzwanie przez
jednego pracownika, przez innego moze
by¢ uznane za stresujace.

Stresory mogg miec¢, zatem, rézne na-
stepstwa w zaleznosci od parametrow
wydajnosci i strategii radzenia sobie oso-
by.

Nastepstwa te mogg by¢ pozytywne, {j.:

e sprzyjajgce zdrowiu i rozwojowi
lub negatywne, {j.:

o uposledzajgce zdrowie i rozwoj
Ponizszy schemat ilustruje powigza-
nia miedzy stresem psychicznym i
stresorami w pracy.

Stresory psychiczne sg definiowane
jako ,catosé mierzalnych wptywéw
rzutujgcych na osobe ze zrédet ze-
wnetrznych i wptywajacych na jej psy-
chike” (DIN EN ISO 10 075-1).

Zawodowe przecigzenie lub zbyt niskie
obcigzenie moze powodowac krotkoter-
minowe konsekwencje (stres, monotonieg,
przesycenie i przemeczenie psychiczne),
ktére moga prowadzi¢ do skutkow dtugo-
terminowych takich jak choroby psycho-
somatyczne czy psychiczne, powstajgce
jezeli pracownik musi zmagac sie z nie-
korzystnymi wymaganiami pracy przez
dtugi okres czasu. Z tego powodu ko-
nieczne jest rozpoznanie i oszacowanie
mozliwych przyczyn przecigzenia lub
zbyt niskiego obcigzenia psychicznego
oraz opracowanie witasciwych srodkow
zaradczych, ktére mogg pomoc unikngé
negatywnych krétkoterminowych konsek-
wengcji.

Ponizej oméwione zostang konsekwen-
cje krotkoterminowe, wskazéwki przydat-
ne w zbieraniu i ocenie informacji oraz
zalecenia do odpowiedniego projektowa-
nia pracy.

1.1 | Krétkoterminowe nastepstwa przecigzenia i niedostatecznego

obcigzenia psychicznego

Mozliwe rozbieznosci pomiedzy obiek-
tywnymi wymaganiami pracy, a indywi-
dualnymi parametrami wydajnosci pro-

Schemat 2: Typy i konsekwencje relacji pomigdzy wymaganiami pracy i mozliwosciami osoby

wadza do psychicznego przecigzenia lub
zbyt niskiego obcigzenia:

Dopasowanie

skomplikowane

Jakosciowe llosciowe Jakosciowe llosciowe
wystarczajgco wymagania nie ma presji | presja czasowa
czeste, psychiczne czasu, i wymagania
ale proste, sg ale wymagania psychiczne
waskie zbyt male psychiczne sa sg zbyt
wymagania zbyt czeste
ztozone/

=

Nuda monotonia

Zmeczenie psychiczne
(w przypadku ekstremalnej frustracji
mozliwe polgczenie z niepokojem)




® Przecigzenie psychiczne

Powstaje jezeli indywidualne mozliwosci
radzenia sobie nie wystarczajg do spet-
nienia wymagan pracy. Jakosciowe prze-
cigzenie psychiczne pojawi sie, jesli dana
osoba ma niedostateczne lub nieadek-
watne kwalifikacje do danej pracy lub
jegoljej umiejetnosci komunikacyjne czy
spoteczne nie sg wystarczajgce. Przeciag-
zenie ilosciowe powstanie, na przyktad,
jesli jest zbyt wiele zadan, z ktorymi
trzeba sobie poradzi¢ réwnoczesnie,
jesli rozktad pracy nie pozostawia czasu
buforowego lub jesli jest zbyt mata
obsada stanowisk. Negatywne krotko-
trwate konsekwencje przecigzenia psy-
chicznego przejawiajg sie w postaci stre-
su i zmeczenia psychicznego.

Doswiadczenie stresu moze by¢ okreslo-
ne jako niepokdj, lek. Ludzie stajg sie
podenerwowani i poirytowani. Typowym
przyktadem, ktory kazdy zna, i z pewno-
Scig odczuwat jako nieprzyjemny, jest
stres przedegzaminacyjny.

O zmeczeniu psychicznym méwimy wte-
dy, kiedy zmeczenie pojawia sie zanim
aktywnos¢ zostanie zakonczona, tj. przed
koncem dnia pracy. Powstaje gdy jest
zbyt duzo do zrobienia lub zbyt wiele
sprzecznych zadan do wykonania. Moze
ono, jednak, wynika¢ z duzego wysitku
fizycznego, takiego jak koniecznos¢
podnoszenia lub przenoszenia duzych
ciezarow przez wiele godzin.

® Zbyt niskie obciazenie psychiczne

W przypadku zbyt niskiego obcigzenia
psychicznego indywidualne mozliwosci
sg wieksze niz obiektywne wymagania.

Jakosciowe niedocigzenie psychiczne
wystgpi jezeli pracownik ma zbyt duze
kwalifikacje do danej pracy, co moze
by¢ rezultatem wyszczuplania proceséw,
redukcji zatrudnienia czy fuzji. Pojawi
sie ono rowniez, jesli jednostka nie moze
realizowa¢ swoich osobistych celéw
czy ambicji.

llosciowe niedocigzenie psychiczne nor-
malnie pojawia sie, jesli ludzie nie majg
wystarczajgco duzo pracy do wykonania
w ciggu danego okresu czasu. Dobrze
znanymi przyktadami sg monitorowanie
lub kontrolowanie zadan. Jakosciowe
niedocigzenie psychiczne wystepuje w
zwigzku z monotonnymi lub powtarzalny-
mi zadaniami.

Do negatywnych krotkoterminowych kon-
sekwencji niedocigzenia psychicznego
naleza monotonia i psychiczne przesyce-
nie. Poczucie monotonii jest spowodowa-
ne diugotrwatym wykonywaniem mono-
tonnych lub powtarzajgcych sie zadan.

Powstaje odczucie zmeczenia, podobne
do potsnu i bujania w obtokach, ktére
zanika natychmiast po zmianie czynno-
Sci.

Przesyt psychiczny moze by¢ zdefinio-
wany jako stan niepokoju i nerwowosci.
Moze on by¢ wywotany przez negatyw-
ny stosunek do powtarzajgcego sie
zadania lub sytuacji lub przez konflikt
pomiedzy wiasnymi ambicjami pracow-
nika a wystepujgcymi w miejscu pracy
warunkami. Pracownicy opisujg to do-
Swiadczenie jako odczucie dojscia do
pewnego miejsca i niemozno$ci pojscia
dalej.

2. Zbieranie danych w przedsiebiorstwie

Rozpoznawanie obcigzenia psychiczne-
go (i zasobow) nie jest rzeczg codzienng.
Wiekszos¢ przedsiebiorstw nie ma w tym
prawie zadnego doswiadczenia czy
wprawy. Dodatkowo, pracownicy z ktory-
mi bedzie prowadzony wywiad i obser-
wacja mogg reagowac sceptycznie lub
przyjmowaé obronng postawe, jesli sens
i cel badania czy innej formy zbierania
danych na temat obcigzenia psychiczne-
go jest niejasny — chodzi tu przeciez o
bardzo osobiste wymiary doswiadczenia
zawodowego.

Ponizszy rozdziat zawiera porady dla
matych i sSrednich przedsiebiorstw doty-
czgce tego, co nalezy wzig¢ pod uwage
planujgc i przeprowadzajgc takie bada-
nie. Anonimowe badania grupowe sg
mozliwe dla grup o rozmiarach N=10.
Jesli ta metoda moze mie¢ zastosowa-
nie, nalezy wzig¢ pod uwage dalsze in-
formacje (patrz Aneks 2)

2.1 | Rozpoznanie i ocena obcigzen psychicznych w przed-
siebiorstwach zatrudniajgcych do 10 pracownikéw (N < 10)

Ze wzgledu na rézne przyczyny nega-
tywnych konsekwencji obcigzenia psy-
chicznego stworzone zostaty odrebne
listy kontrolne do oceny stresu, zmecze-
nia psychicznego, monotonii i umysto-
wego przesytu. Kazda lista zawiera
opisy aktywnosci, warunkow pracy, wy-
dajnosci i zachowania.

Zastosowanie list kontrolnych

Podstawowym warunkiem zastosowania
list kontrolnych do oceny jest zgoda
wszystkich osob odpowiedzialnych i
uczestnikow.

Ocena objawow w firmach N<10 jest
oparta na obserwacji proceséw pracy
i dyskusjach grupowych.

Wystepujgce objawy sg zaznaczane;
te, ktérych nie ma pozostajg niezazna-
czone. Doswiadczenie pokazuje, ze
krotkie wprowadzenie w cele, znacze-

nie i uzytecznos¢ wynikow okazuje sie
pomocne. Moze ono by¢ zrobione indy-
widualnie lub grupowo.

® Instrukcja do obserwacji

Ogladaj badane czynnosci przez kilka
dni (tgcznie przez 3 do 4 godzin)!

Przestudiuj definicje objawow stresu,
zmeczenia psychicznego, monotonii i
psychicznego przesytu. Sprébuj rozpo-
znac, czy ktorekolwiek z tych objawow
wystepujg w badanym miejscu pracy.
Zaznacz je na liscie kontrolne;j.

Uwaga:

Jako obserwator zewnetrzny nie mozesz
ocenia¢ objawoéw w kategoriach wydaj-
nos¢ i zachowanie, poniewaz nie jest
mozliwe dokonanie zewnetrznej oceny
tych cech.



® Instrukcje do dyskusji grupowych

Przygotuj grupe na dyskusje i wyniki
analizy.
Przeczytaj kazdy z objawdéw oddzielnie
i przedyskutuj z grupg, czy wystepuje,
czy nie.
Zaznacz je odpowiednio na liscie kon-
trolnej!

Uwaga:
Zalecane jest przeszkolenie prowadzg-
cych w zakresie moderowania grup.

Ewaluacja wynikow dla
przedsigbiorstw (N < 10)

W kazdej z list kontrolnych zaznaczone
objawy (inne niz doswiadczenie, wydaj-
nos¢ i zachowanie) sg zliczane.

To, czy istnieje koniecznos¢ podjecia
dziatan, czy tez nie, pokazuje ponizsza
tabela:

brak ryzyka

zwigkszone ryzyko

potrzeba dziatar odnoszacych
sie do niektorych objawow

1 do 3 objawow
zaznaczonych

zalecane zmiany

wymagane pilne zmiany

e e e
4 do 6 objawow
zaznaczonych

do 10 objawow
zaznaczonych

2.2 ‘ Rozpoznanie i ewaluacja obcigzenia psychicznego w
firmach z personelem powyzej 10 osob (N > 10)

Ze wzgledu na rozne przyczyny nega-
tywnych efektow obcigzenia psychicz-
nego stworzone zostaty odrebne listy
kontrolne do oceny stresu, zmeczenia
psychicznego, monotonii i umystowego
przesytu.

Kazda lista kontrolna zawiera opisy ak-
tywnosci, warunkéw pracy, wydajnosci i
zachowania.

Zastosowanie list kontrolnych

Podstawowym warunkiem zastosowania
list kontrolnych do oceny jest zgoda
wszystkich odpowiedzialnych i uczestni-
kow.
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Ocena objawow w firmach (N >10) jest
oparta na obserwacji procesow pracy i
wywiadach z pracownikami.

W przypadku, kiedy czynnosci wykony-
wane sg przez wiekszg liczbe pracowni-
kow, w celu zebrania danych moga
by¢ organizowane dyskusje grupowe o
zdrowiu i bezpieczenstwie. Wystepujgce
objawy sg zaznaczane, te, ktérych nie
ma pozostajg niezaznaczone. Doswiad-
czenie pokazuje, ze krotkie wprowadze-
nie w cele, znaczenie i uzytecznosé
wynikow moze okazac sie pomocne.

To wprowadzenie moze by¢ zrobione in-
dywidualnie lub grupowo.

® Instrukcja do obserwacji

Ogladaj badane czynnosci przez kilka dni
(w sumie przez 3 do 4 godzin)!

Przestudiuj definicje objawoéw stresu,
zmeczenia psychicznego, monotonii i
psychicznego przesytu. Sprobuj rozpo-
znac, czy ktorekolwiek z tych objawow
odnoszg sie do badanego miejsca pracy.
Zaznacz je na liscie kontrolne;j.

Uwaga:

Jako obserwator zewnetrzny nie mozesz
ocenia¢ objawéw w obszarach wydaj-
nosc¢ i zachowanie.

e Instrukcja do ankiety

Przygotuj grupe na dyskusje i wyniki ana-
lizy. Przeczytaj kazdy z objawdw oddziel-
nie i przedyskutuj z grupa, czy wystepuje,
czy nie. Zaznacz je odpowiednio na liscie
kontrolnej!

Dyskusje grupowe sg poufne i zadne
szczegOty nie mogg byc¢ ujawniane oso-
bom trzecim.

Uwaga:
Zalecane jest przeszkolenie prowadza-
cych w zakresie moderowania grup.

Ewaluacja wynikéw dla
firm N> 10

Dane sg oceniane jakosciowo w odnie-
sieniu do liczby zaznaczonych odpowie-
dzi dla danego objawu (wyrazonej pro-
centowo).

Prawdopodobienstwo obecnosci czynni-
kow stresogennych jest tym wieksze im
wiecej pracownikow wykonujgcych iden-
tyczne lub podobne zadania zaznaczyto
dany objaw. Jesli obserwator zewnetrzny
réwniez czesto zaznaczat dany objaw,
prawdopodobna jest koniecznos¢ natych-
miastowego dziatania.

Im wiecej objawow na liscie kontrolnej
jest zaznaczonych, tym wigksze ryzyko
negatywnych konsekwencji obcigzenia
psychicznego wymagajgcych naprawy.
Jakosciowa analiza odpowiedzi moze
zosta¢ wykonana niezaleznie od ich licz-
by, pod warunkiem, ze objawy zostaty
przez pracownikéw zaznaczone jako
wazne, na przykfad w czasie spotkania o
zdrowiu i bezpieczenstwie. One réwniez
mogg wskazywac na potrzebe dziatan
naprawczych.

Dla kazdej z cech potrzeba dziatan na-
prawczych jest szacowana na podstawie
liczby odpowiedzi zaznaczonych przez

grupe:

brak ryzyka

zwigekszone ryzyko

potrzeba dziatarn odnoszacych
sie do niektdrych objawow

zaznaczonych odpowiedzie

zalecane zmiany

- —————. - ————.

v v
0do 33% 34 do 66 %

zaznaczonych odpowiedzie

wymagane pilne zmiany

- —————.
v
67 do 100 %
zaznaczonych odpowiedzie

1



Uwaga:

W celu zebrania bardziej szczeg6towych
danych na temat negatywnych konsek-
wencji pracy i mozliwosci przeprojek-
towania zadan tak, by unikng¢ niedocia-
zenia czy przecigzenia psychicznego
zalecana jest wspotpraca z psychologami
pracy, firmy i organizacji. Wyniki samo-
oceny i ocen zewnetrznych mogg by¢
poréwnane za pomocg specjalnych kart
roboczych (patrz Aneks 1: ewaluacyjne

Przyktad: ocena listy kontrolnej

listy kontrolne). W przypadku oceny
zewnetrznej sekcje wydajnos¢ i zacho-
wanie zostang zaznaczone na czarno,
poniewaz te objawy nie sg przedmiotem
oceny obserwatorow zewnetrznych.

W ponizszej tabeli podano przyktad ewa-
luacji. Zwré¢ uwage, ze objawy 2, 3i 4
sg waznymi czynnikami powodujgcymi
stres. Zostaty one zaznaczone zaréwno
przez pracownikow jak i obserwatoréw
zewnetrznych.

obszar/grupa zawodowa:*) linia produkcyjna
czynnos$c¢ robocza:*) pakowanie
lista kontrolna 1: stres
cechy szacunek
wiasny obcy
liczba % liczba %
1 2 13,3 - -
2 1 73,3 2 66,7
3 10 66,7 2 66,7
4 15 100,0 3 100,0
5 — — — —
6 — — — —
7 8 53,3 1 33,3
8 5 33,3 1 33,3
9 2 13,3 - -
10 6 40,0 - -
11 3 20,0
12 2 13,3 Cechy te moga
13 - - by¢ ocenione tylko
14 - - przez samych
15 S 33,3 zatrudnionych.
16 4 26,7
Liczba ocenianych list kontrolnych
samoocena: 15
ocena zewnetrzna: 3
*) informacje w zaleznosci potrzeb
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2.3 | Dyskusja wynikéw w przedsiebiorstwie

Nie ma ogdlnie obowigzujgcych wytycz-
nych co do sposobu przekazywania in-
formacji zwrotnych o wynikach badania
w przedsiebiorstwie. W praktyce po-
mocne okazaty sie nastepujgce dziata-
nia:

1. Zwotanie zebrania pracownikow w
celu dyskusji lub omoéwienie wynikow
w matych grupach. W niektérych
przypadkach mozliwe sg rowniez
uwagi pisemne.

2. Zorganizowanie oddzielnego spotka-
nia dla kadry zarzadzajacej i kierow-
nictwa.

3. W obu rundach dyskusji powinny
zosta¢ przedyskutowane nie tylko
gtébwne obszary problemowe i braki,
ale nalezy rowniez rozpatrzy¢ istnie-
jace zasoby. Co do nich, nalezy
sprawdzi¢, czy sg w wystarczajgcym
stopniu dostepne, czy tez wymagajg
dalszego rozwoju.
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3. Organizacja pracy

| 3.1 | Postepowanie w przedsiebiorstwie

W proces opracowywania i wdrazania

srodkéw zaradczych nalezy zaangazo-

wac pracownikéw z odpowiednich stano-
wisk pracy. W ramach grup dyskusyjnych

na temat zdrowia i bezpieczenstwa w

pracy lub w formie moderowanej dyskus-

ji grupowej, mogg zosta¢ wypracowane
srodki zaradcze. Zalecane sg nastepuja-
ce procedury:

1. Wyniki powinny byé poddane ocenie
grupowej w odniesieniu do ich wazno-
Sci. Kolejnym krokiem powinno by¢
rozwazenie przez grupe, jakie zmiany
sg rzeczywiscie pozagdane i czy sg
one mozliwe. Nalezy planowac tylko
realistyczne zmiany.

3.2| Sposoby postepowania

2. Kadra zarzadzajgca powinna w spo-
séb konstruktywny zmierzy¢ sie ze
wszystkimi propozycjami zmian/$rod-
kow zaradczych. Powinno sie ustali¢
harmonogram i wyznaczy¢ osoby od-
powiedzialne. W celu umozliwienia
wdrozenia powinny by¢ zapewnione
zasoby operacyjne i finansowe.

3. Wdrozone $rodki zaradcze nalezy
oceni¢ pod wzgledem ich efektywno-
Sci. W zwigzku ze zmianami w $rodo-
wisku pracy zalecane jest powtarzanie
zbierania danych o obcigzeniu psy-
chicznym w regularnych odstepach
czasu.

Jezeli wystepuje ryzyko przecigzenia
psychicznego powinny zosta¢ podjete
Srodki zaradcze w celu zmniejszenia za-
kresu pracy i rozwoju organizacyjnych i
technicznych zasobow, ktére powinny
by¢ potgczone ze specyficznymi dziata-

niami skierowanymi do konkretnych
0sob, takimi jak dalsze szkolenie w budo-
waniu osobistych zasobow. Jezeli wyste-
puje ryzyko zbyt niskiego obcigzenia
psychicznego wskazane jest poszerze-
nie zakresu pracy.

’ strukturyzacja zakresu pracy ‘

v

v

’ zmniejszenie zakresu pracy ‘ ’ zwigkszenie zakresu pracy ‘

T3

e

ilosciowe jakosciowe ilosciowe jakosciowe
zredukowanie uproszczenie — zmiana — wzbogacenie
zadan zadan miejsca pracy pracy Schemat 3:
— poszerzenie | | — praca Sposoby struk-
zakresu pracy grupowa turyzacji

zakresu pracy
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® Zmniejszenie zakresu pracy

W przypadku przecigzenia psychiczne-
go praca spowodowanego duzg iloscig
pracy lub presjg czasu zalecana jest re-
dukcja zadan. Oznacza to, ze zadania
w miejscach pracy z przecigzeniem psy-
chicznym powinny by¢ ograniczone lub
przeniesione na inne stanowiska pracy
z takimi samymi lub podobnymi zada-
niami.

Przecigzeniu psychicznemu spowo-
dowanemu duzg ztozonoscig pracy
lub niewystarczajgcymi kompetencjami
0s0b zatrudnionych mozna przeciwdzia-
tac poprzez jakosciowg redukcje
zakresu pracy. Nalezy wéwczas rozwa-
zy¢, kto lepiej nadaje sie do wykonania
zadania lub kto moze przejg¢ czesc
pracy.

3.3 | Srodki zaradcze

e Zwiekszenie zakresu pracy

W przypadku zbyt niskiego obcigzenia
psychicznego, ktére charakteryzuje sie
zbyt matymi wymaganiami co do ilosci
dziatan, jak np. monitorowanie proce-
séw technicznych lub chemicznych
czy tez zadan wykonywanych przez
powtarzanie kilku takich samych ruchéw
rak (np. praca przy tasmie produkcyjnej)
pomocna moze by¢ zmiana zadania
lub wzbogacenie go o takie same lub
podobne ruchy reki. Tym samym zwiek-
sza sie czas potrzebny na wykonanie
jednego cyklu.

Mozna unikng¢ zbyt niskiego obcigzenia
psychicznego spowodowanego zbyt
wysokimi kwalifikacjami pracownikow
w stosunku do wymagan pracy, jesli
poza istniejgcg pracg musza by¢ wyko-
nywane zadania o wiekszym znaczeniu,
np. jesli organizacja lub monitorowanie
wiasnej pracy sg delegowane do pra-
cownikow.

W celu zapobiegania ryzyku psychiczne-
go przecigzenia lub zbyt niskiego obcig-
zenia mogg by¢ zastosowane Srodki
zaradcze, ktore pomagajg unikng¢ nega-
tywnych krotkoterminowych konsekwen-
Cji.

Srodki te majg na celu:

W unikanie stresu

1. ograniczanie potencjalnych stresorow,

np. poprzez

— wprowadzenie swobody
(w sensie czasu wykonania lub
zawartosci zadan),

— zapewnienie wsparcia ze strony
kolegdw lub przetozonych,

— szczegotowg strukturyzacje zadan.

2. wzbogacenie zasobdw personalnych
— szkolenie okreslonych umiejetnosci
i doksztatcanie sie
— zarzgdzanie sobg (zarzgdzanie
czasem, radzenie sobie ze
stresem),

— zmiana nastawienia (zmniejszenie
perfekcjonizmu i rywalizacji/
wspoétzawodnictwa),

— $rodki towarzyszace:
zrownowazona dieta i sport

— trening intelektualnych i fizycznych
parametrow wydajnosci.

M unikanie zmeczenia psychicznego
1. systematyczne przerwy
— zalecenie wielu krotkich przerw,
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— wprowadzenie krotkich przerw w
regularnych odstepach czasu,

— przerwy sprzyjajgce wypoczyn-
kowi,

Dzieki wprowadzeniu systemu krotkich
przerw mozna zapobiega¢ zmeczeniu
psychicznemu. Dodatkowo, zmniejsza
sie ilos¢ bteddw i pomytek wraz ze wzros-
tem ogdlnej wydajnosci.
B unikanie monotonii

— harmonogram zmian czynnosci

(patrz wykres)
— zrdznicowane zadania
— wprowadzenie pracy grupowe;j

Doswiadczenie monotonii zanika bezpo-
Srednio po zmianie czynnosci. Dlatego
zaleca sie wprowadzenie planowych
zmian czynno$ci (= job rotation).

W unikanie przesycenia
psychicznego
— zmiana struktury organizacyjnej,
— redukcja rygorystycznych
harmonogramow,

— zwiekszenie przejrzystosci,

— uswiadomienie pracownikom
skutkéw biedow,

— bezposrednia i szybka informacja
zwrotna o przebiegu i wynikach
pracy,

— zaangazowanie pracownikow
w podejmownie waznych decyzji
iprzedsiewziecia reorganizacyjne,

— delegowanie odpowiedzialnosci,

— zatrudnienie stosowne do kwalifi-
kacji i zdoInosci.

Celem projektowania pracy jest opty-
malizacja obcigzenia i wydajnosci
pracownikow. Warunkiem wstepnym
jest tu optymalny stosunek pomiedzy
niezbednymi  elementami  poziomu
wykonania takimi jak: kwalifikacje,
mozliwosci i umiejetnosci oraz inten-
sywnosc¢ i rodzaj obcigzenia psychicz-
nego (patrz wykres ponizej).

Schemat 4: Poziom wykonania a obcigzenie praca

Poziom wykonania

|
Zbyt niskie obcigzenie Optimum

Przecigzenie Obciazenie praca
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’ Listy kontrolne i listy ewaluacyjne Aneks 1

IHERGHICIEREE stres

obszar pracy/grupa zawodowa:*)

zadanie:*)

Ponizsza lista zawiera cechy wskazujgce na doswiadczanie stresu w pracy. Czy wystepujg
one na ocenianym przez Panstwa stanowisku?
Prosze zaznaczy¢ odpowiednie objawy X.

W pracy

odpowiedzialno$¢ jest zbyt wysoka

czesto zdarzajg sie nieprzekraczalne terminy i presja czasu

sg czeste zaktdcenia i przerwy

szczegotowe instrukcje zostawiajg mato swobody przy wykonaniu pracy

A |lwW|IN|-=
O] O|0|0|0|0

decyzje musza by¢ podejmowane bez wystarczajgcej ilosci informacji
i pomocy decyzyjnych

wymagania sg sprzeczne np. konflikty miedzy dotrzymaniem
terminow a jakoscig

7| O | brakuje wsparcia wspotpracownikéw i kadry nadzorczej

Wystepuja dodatkowe czynniki, np.:

8| O | napiete relacje

9| O | czesty niedobdr personelu

10| O | przyszto$¢ oddziatu lub przedsiebiorstwa jest niepewna

Cechy dotyczace wydajnosci i zachowania
W pracy

11 | O | czesto kontroluje lub pomijam informacje w wiekszym niz
przecietny stopniu

12| O | mam uczucie, ze trace kontrole

13| O | czesciej popetniam btedy

14| O | jestem niespokojny i nerwowy

15| O | obawiam sie, ze nie podotam pracy

16 | O | nie jestem pewien, czy robie wszystko poprawnie

Cechy od 11 do 16 moga by¢ oceniane tylko przez pracownikOw.

*) informacje w zaleznosci potrzeb
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’ Listy kontrolne i listy ewaluacyjne | Aneks 1

S ERCLIGCI L EVEY zmeczenie psychiczne

obszar pracy/grupa zawodowa:*)

zadanie:*)

Ponizsza lista zawiera cechy wskazujgce na doswiadczanie zmeczenia psychicznego w
pracy. Czy majg one miejsce na ocenianych przez Panstwa stanowiskach?
Prosze zaznaczy¢ odpowiednie objawy X.

W pracy
1
2

realizowane sg tylko zadania mechaniczne i operacyjne

nie jest konieczne zadne przygotowanie i organizacja zadania,
proces lub rezultat nie musi by¢ kontrolowany

nie ma prawie zadnych informacji zwrotnych o procesie pracy lub jej wynikach

nie ma zadnej lub prawie zadnej mozliwosci komunikowania sie lub wspétpracy
z innymi pracownikami

praca jest wykonywana w jednostronnej lub wymuszonej pozyciji ciata

jest ograniczona swoboda ruchu

N
O|0|0| O|0] OO

przerwy sg prawie niemozliwe

Wystepujg dodatkowe czynniki, np.:

8 | O | niezadowalajgce warunki percepcji, np. z powodu niewystarczajgcego
o$wietlenia, kurzu, oparéw

9| O | zZle zaprojektowane narzedzia (np. niewygodne potozenie monitoréw
i przyrzgdow sterowniczych)

10| O | czynniki zaktécajgce (np. hatas)

Cechy dotyczace wydajnosci i zachowania

W pracy

11 | O | potrzebuje coraz wiekszej ilosci czasu do wykonania swojego zadania
12 | O | z opdznieniem dostrzegam btedy

13| O | czuje sie wyczerpany i zmgczony

14 | O | zmniejsza sie moja koncentracja

15| O | musze pokonywaé zmeczenie

16 | O | czuje wielkg potrzebe odpoczynku i regeneraciji

Cechy od 11 do 16 moga by¢ oceniane tylko przez pracownikow.

*) informacje w zaleznosci potrzeb

18

’ Listy kontrolne i listy ewaluacyjne Aneks 1

TEHERIGHU eI EET monotonia

obszar pracy/grupa zawodowa:*)

zadanie:*)

Ponizsza lista wskazuje cechy wskazujgce na wystepowanie monotonii podczas pracy.
Czy majag one miejsce na stanowiskach, ktére Panstwo oceniajg?
Prosze zaznaczy¢ odpowiednie objawy X

W pracy

1| O | zadania sg gtéwnie operacyjne
(np. kontrola proceséw lub podobne)

zadaniom brakuje bodzcéw stymulujgcych

zadania sg jednostajne i powtarzalne

caty czas wymagana jest koncentracja, tak, ze nie mozna lub nie wolno
wykonywaé¢ czego$ innego

nie ma mozliwosci wspétpracy z kimkolwiek

nie mozna z nikim porozmawia¢

[@)]
o000 O|0|0

robi sie zbyt maty uzytek z wiedzy i umiejetnosci
pracownikow

Wystepuja dodatkowe czynniki, np.:

8| O | pomieszczenie jest przegrzane

9| O | pomieszczenie jest zbyt ciemne

10| O | powtarzajg sie jednostajne dzwieki

Cechy dotyczace wydajnosci i zachowania

W pracy

11| O | czuje, ze wymaga sie ode mnie zbyt mato

12| O | coraz bardziej spada moja wydajnos¢

13 | O | wydtuza sie moj czas reakc;ji

14 | O | wykonuje czynnosci dodatkowe lub moje mysli wybiegajg w dal
mimo wymaganej ciggtej uwagi

15| O | nudze sie

16 | O | bujam w obtokach, jestem pétprzytomny lub oddaje sie marzeniom

Cechy od 11 do 16 moga by¢ oceniane tylko przez pracownikdw.

*) informacje w zaleznosci potrzeb
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’ Listy kontrolne i listy ewaluacyjne | Aneks 1

IS ENGhCeI I EREE psychiczne przesycenie

obszar pracy/grupa zawodowa:*)

zadanie:*)

Ponizsza lista zawiera zjawiska odnoszace sie do psychicznego przesycenia w pracy.
Czy majg one miejsce na stanowiskach, ktére Panstwo oceniajg?
Prosze zaznaczy¢ odpowiednie objawy X.

W pracy
1| O | pracownicy majg bardzo $cisty harmonogram pracy
2| O | wydawane sa bardzo surowe instrukcje co do tresci pracy
3| O | nie ma szansy na oderwanie sie od zadania czy odtozenie go
4 | O | pracownicy nie sg wystarczajgco informowani
5| O | prawie nie ma informacji zwrotnych
6 | O | odpowiedzialnos¢ jest zbyt niska
7| O | pracownikom przydziela sie zadania niezgodne z ich kwalifikacjami

Wystepujg dodatkowe czynniki, np.:

8| O | brak przywédztwa

QO | zty klimat w pracy, mobbing

10 | O | zte zaplecze materialne pracy
(np. pomieszczenia, narzedzia, materiaty)

Cechy dotyczace wydajnosci i zachowania

W pracy

11 | O | pracuje ,dla zasady”

12 | O | mam zbyt mate szanse zeby wykorzysta¢ swoje kwalifikacje

13| O | nie jest jasne znaczenie i uzyteczno$¢ mojej pracy dla catkowitego wyniku
(zespotu, przedsigbiorstwa)

14 | O | utknatem i nie posuwam sie do przodu

15| O | jestem rozdrazniony, zly i poirytowany

16 | O | jestem niezadowolony

Cechy od 11 do 16 mogg by¢ oceniane tylko przez pracownikow.

*) informacje w zaleznosci potrzeb
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’ Ewaluacija listy Aneks 1

Ewaluacja listy kontrolnej:

Ten formularz moze byé uzywany do ewaluacii list kontrolnych od 1 do 4.

obszar pracy/grupa zawodowa:*)

zadanie:*)

Prosze wpisa¢ przy poszczegdlnych cechach, jak czesto zostaty one zakreslone i poréwnac tam,
gdzie to mozliwe, samoocene z oceng zewnetrzna:

cechy ocena
wiasna zewnetrzna
liczba % liczba %
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12 Cechy te moga
13 by¢ ocenione tylko
14 przez samych
15 zatrudnionych.
16
Liczba list kontrolnych poddanych ocenie
samoocena:
ocena zewnetrzna:

*) informacje w zaleznosci potrzeb
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Wskazowki do przeprowadzania ankiet wsrod
pracownikow

Aneks 2

w

wiekszych przedsiebiorstwach i gru-

pach roboczych racjonalne jest pisemne
ankietowanie pracownikéw, aby wszyst-
kich zatrudnionych witgczyé w proces
zmian.

Ponizej znajdg Panstwo zalecenia, od-
nosnie tego, co powinno by¢ uwzgled-
nione przy planowaniu i przeprowadza-
niu takich badan.

1.

Srodki budujace zaufanie

Ankieta dostarcza uzytecznych wynikow
tylko wtedy, kiedy zatrudnieni udzielajg
informacji dobrowolnie i otwarcie:
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Poinformuj zatoge o planowanym zbie-
raniu danych dotyczacych obcigzen
psychicznych i zasobdw. Jezeli istnie-
je rada zaktadowa lub reprezentacja
zatogi zaangazuj jg w to odpowiednio
wczesnie.

Zagwarantuj anonimowo$c¢ i ochrone
danych. Nie wolno dopusci¢ do po-
wstania naduzycia w stosunku do
danych, zaréwno podczas zbierania,
jak i oceny ankiet pisemnych.

Zaplanuj, kiedy i jak zostang przeka-
zane pracownikom informacje zwrot-
ne.

. Inwestycja w planowanie

i przygotowanie

Ankietowanie z samej checi ankieto-
wania nie jest racjonalne. Zastanow
sie wczesniej, co stanie sie z wynika-
mi, jak bedg potem wykorzystane,
wzglednie kto zostanie wtgczony do
opracowania potencjalnych zmian lub
rozwigzan.

Zastandw sie odpowiednio wczesnie,
jakie grupy zatrudnionych powinny zos-
ta¢ poddane ocenie (np osoby z tym
samym typem zadan). Formularze an-
kietowe muszg by¢ przed badaniem od-
powiednio oznaczone (zakodowane).

. Wykonanie i ocena

® Zatroszcz sie o duzg frekwencje pod-

czas badania. W tym celu trzeba roz-

wazyc:

— Kiedy jest najbardziej odpowiedni
moment?

— Jak spotkasz sie z osobami
pracujgcymi w terenie lub w niepet-
nym wymiarze godzin?

— Jak bedzie zorganizowane
rozprowadzenie i zwrot formularzy
ankietowych?

— Czy wszyscy znajg jezyk, czy tez
potrzebne bedg narzedzia w innym
jezyku?

— Czy nalezy uwzglednic réznice
wnikajgce z ptci?

— Czy wazne sg inne rdznice,
jak religia, czy przynaleznosc
etniczna?

Zatroszcz sie o to, aby ocena zebra-
nych w formie pisemnej danych zosta-

ta przeprowadzona przez neutralng
placéwke, i aby podgrupy byly ocenia-
ne tylko wtedy, jezeli zagwarantowana
jest anonimowosé.

. Informacje zwrotne i srodki

zaradcze

Informacja zwrotna o wynikach jest
absolutng koniecznoscig. Zaplanuj jg
odpowiednio wczesnie, i zastandw sie
nad formg i sSrodkami przekazu, ktore
bytyby odpowiednie dla tej informaciji
zwrotne;j.

Ogolnie bardzo znaczaca jest mozli-
wos¢ wspolnej dyskusji. Mozna jg juz
uznac za pierwszy srodek zaradczy.

Wiacz reprezentantow zatogi w ustala-
nie priorytetow, planowanie i wdroze-
nie srodkdw zaradczych. Branie udzia-
tu oznacza mozliwos¢ identyfikacji z
podejmowanymi dziataniami

Jezeli czegos nie mozna wdrozyc¢, lub
co$ musi by¢ przesuniete na czas
pbzniejszy, uzasadnij to.

Sprawdz skutecznos¢ srodkéw za-
radczych po okreslonym czasie (ewa-
luacja) — np. w formie ponownej an-
kiety.

5. Stworzenie statej struktury komu-

nikacji i opracowywania danych

Kazda ankieta lub obserwacja jest
swoistg formg komunikacji. Nie powin-
na pozosta¢ jednorazowym wydarze-
niem. Stworz pracownikom mozliwosé
wnoszenia regularnych pomystow,
propozycji lub skarg w temacie warun-
kow pracy, jak rowniez zajmowanie sie
nimi — np. w ramach programu propo-
zycji pracowniczych lub poprzez regu-
larne dyskusje w grupach.

Scista systematyzacja radzenia sobie
ze wszystkimi kwestiami bezpieczen-
stwa i zdrowia pracownikow jest
mozliwa po wprowadzeniu systemu
zarzgdzania bezpieczenstwem i zdro-
wiem.
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Aspekty Krajowe

Zasady i normy dotyczace obcigzenia psychicznego pracg zawierajg obowigzujgce
w Polsce normy eurpojeskie: ,Zasady ergonomiczne dotyczgce obcigzenia psychicz-
nego praca”:

PN-EN ISO 10 075-1
PN-EN ISO 10 075-2
PN-EN ISO 10 075-3
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