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ZMIANA I STAEOSC SRODOWISKA PRACY JAKO PROBLEM PSYCHOLOGICZNY

Wyjasnienie psychologicznych prawidiowosci rzagdzgcych zachowa-
niem sie cziowieka w sytuacji zmian zachodzgcych w jego Srodowisku
- to jedno 2z waznych zadan psychologii jako nauki o 1licznych za-
stosowaniach praktycznych. Psychologia pracy interesuje sie wpiy-
wem na czlowieka zmian zachodzgcych przede wszystkim w jego Srodo-
wisku pracy, gdyz jest ono uwazane za jedno z najwazniejszych Sro-
dowisk, w ktérym spedza on duzg czesS¢ czasu w skali caZego zycia.
Sadzié mozna, 2ze wiedza o zachowaniu sig cziowieka w  sytuacji
zmian zachodzacych w Srodowisku pracy moze mieé nie tylko prakty-
czne znaczenie, na przykiad dla tworzenia warunkéw  sprzyjajacych
bardziej produktywnej i satysfakcjonujgacej pracy, lecz moZe przy-
czynié sie do zbudowania spéjnej teordl przystosowania sie czio-
wieka do pracy. Jak wiadomo takiej powszechnie przyjmowanej teo-
rii dotychczas brak, a jednoczesnie rozlegajg sie giosy, nawozu-
jgce do poznania natury tego ziozZonego procesu od strony psycholo-
gicznejl.

W ostatnich dwudziestu latach uksztaitowaly sie dwa modele ba-
dafi nad zachowaniem sie czlowieka w sytuacji zmian: model uczenia
sie spolecznego, ktéry jest pozaczeniem pewnych koncepcji socjolo-
géw organizacji, =zajmujgcych sie wprowadzeniem zmian planowanych'
(organization change) i psychologéw spotecznych, reprezentujgcych
rézne odmiany tzw. psychologii poznawczej, oraz model stresu, w
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ktérym podkre$la sig wage biologicznych i temperamentalnych uwa-
runkowan zachowania sie cziowieka. Na szczegdlng uwage zastugujg
tu badania nad stresem roli zawodowejz.

Analiza wynikéw uzyskiwanych w ramach obu modeli prowadzi do
wniosku, ze istota zachowania sie cziowieka w sytuacji zmian za-
chodzacych w jego Srodowisku jest dazenie do przywrécenia utraco-
nej z tym otoczeniem réwnowagi. RéZnice pogladow dotyczg natomiast
zaréwno genezy powstawania zaklécen owej réwnowagi, sposobdéw jej
przywracania, jak psychologicznych konsekwenciji mniej lub bardziej
wyraZnego stanu dysharmonii miedzy czlowiekiem a jego Srodowiskiem
pracy.

Jednakze ani model uczenia sie, ani model stresu nie 53 W sta-
nie w peini wyjasnié zlozonego procesu przywracania przez cziowie-
ka utraconej ze Srodowiskiem réwnowagi. W obu pomija sie bowiem
jakze istotny dla zrozumienia aktywnosci czlowieka w swym otocze-
niu fakt, ze jest on podmiotem swojej sytuacji i swojego Srodowi-
ska. Chcac uwzglednié ten wtasnie fakt nalezy sig odwoiaé do ist-
niejacych we wspdiczesnej psychologii spoiecznej pojeé i koncepcji
rozwijanych zgodnie z tzw. paradygmatem poznawczym. Kladzie sie w
nim nacisk na to, ze cztowiek jest nie tylko przedmiotem oddziaty-
wania réinych elementéw swego Srodowiska, lecz istota poznajgcg i
interpretujaqca to, co sie wokéi niej dzieje. Szczegdlnego znacze-
nia nabiera tu pojecie percepcji swego Srodowiska, poszczegdlnych
jego elementéw i relacji miedzy nimi. Podstawg ich interpretacji
jest aktywnosé czlowieka w tym Srodowisku, zwaszcza zas aktywnosé
ukierunkowana na przeksztalcanie otoczenia, zwana dzialaniem3.

W poszukiwaniu nowego, bardziej adekwatnego niz obecne modelu
badan nad przystosowaniem sig czlowieka do swego Srodowiska, gdy
zachodzg w nim zmiany, nalezy wigc uwzglednié propozycje i osig-
gnigcia rozwijanych wspdiczesnie koncepcji poznawczych, zwkaszcza
za$§ tzw. teorii atrybucji4, teorii locus of control J. Rotteras,
oraz teorii dysonansu poznawczego.
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pPrzeniesienie wzoréw badawczych z laboratoriéw do warunkéw na-
turalnych zakfadu pracy i innych instytucji tworzacych Srodowiska
organizacyjne pozwoli wzbogacié te teorie, uScislajac zarazem za-
kres ich zastosowalnogci. Na razie jednak, poza interesujgcymi
propozycjami teoretycznymis, brak konkretnych badan empirycznych
nad psychologicznymi mechanizmami procesu przystosowywania sig do
érodowiska pracy. Jednocze$nie potoczne obserwacje wskazujq na to,
jak powazne sa zaréwno obiektywne, jak i subiektywne skutki braku
przystosowania sie czlowieka do swego Srodowiska pracy. Potrzebna
jest wiec wiedza psychologiczna jako podstawa tworzenia narzedzi
diagnostycznych, pozwalajgcych orzekaé o stanie i stopniu zaburzo-
nej réwnowagi cziowieka z otoczeniem pracy. Diagnoza jest, jak wia-
domo, podstawa wszelkiej prognozy, a juz z caig pewnoscig podstawg
wszelkich oddziatywan terapeutycznych i psychoterapeutycznych.

Celem tego artykuiu jest przedstawienie wynikéw badan psycho=-
logicznych poswieconych percepcji Srodowiska pracy przez pracowni-
kéw, przy zaiozeniu, ze wiedza o tym, jak spostrzegaja oni swoje
S§rodowisko pracy pozwoli w ostatecznym wyniku stworzyé typologie
przystosowania, jako podstawe dalszych pogigbionych badan diagno-
stycznych.

Poniewaz jednym z giéwnych destabilizatorédw réwnowagi czlowie-
ka z jego Srodowiskiem pracy sg zmiany wystepujgce w tym Srodowi-
sku - nalezato w pierwszym rzedzie.dotrzeé do owych zmian, ustalié
sam fakt ich wystgpowania. Zadanie to, wbrew pozorom, nie jest
tatwe. Powszechnie wiadomo, Ze brak jest metod badan pozwalajgcych
na stwierdzanie tych wlasnie obiektywnych faktéw. Speilnienie kryte-
rium obiektywnosci wymagaloby masowych badan "kompetentnych se-
dziéw'", czyli samych pracownikéw. Tego rodzaju interwencja bada-
cza w procesie pracy jest trudna do zaakceptowania zaréwno dla
pracownikéw, jak i kierownictwa zakladu pracy.

Drugim utrudnieniem dla badacza pragnacego dotrzeé do mecha-
nizméw procesu przystosowywania sie do zmian zachodzacych w omawia-
nym srodowisku jest brak nie tylko narzedzi do pomiaru objawéw
nieprzystosowania, lecz nawet zgody co do liczby i charakteru tych
objawéw. Brak wigc jest wskaznikéw procesu przywracania lub utra-
ty créwnowagi czlowieka z jego &rodowiskiem pracy. W tym nikt nie
zastapi psychologéw. Percepcja zmian w otoczeniu miala odegraé ro-
le najbardziej ogélnego wskaZnika zakiéconej réwnowagi badz tez

6
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wskaznika stabilnosci i1ellacji cziowieka ze swym Srodowiskiem pracy.
Zdawano sobie sprawe z tego, 2%e nie kazda zmiana $&rodowiska jest
dostrzegana przez pracownikéw i zZe z drugiej strony - nawet w naj-
bardziej stabilnym &rodowisku pracy moga zachodzié zmiany w
dwiadomosci pracownikédw, moga oni dokonywaé rozmaitych przewarto-
Sciowan i reinterpretacji tego, co dzieje sige w ich zakiadzie
pracy pod wpiywem 2zmian w innych systemach spolecznych czy nawet
makrosystemie, jakim jest spoieczenstwo jako caiosc.

Zakladajac wiec, ze cziowiek posiada zdolnos¢ do odzwiercie-
dlenia zmian zachodzacych w otoczeniu i w nim samym oraz relacji
zachodzgcych miedzy poszczegdélnymi elementami Srodowiska 1 wia-
snymi cechami, przyjeto dwa subiektywne kryteria przystosowania:
kryterium spelniania wymagan pracy (relacja odpowiednio$ci mig-
dzy wymaganiami a mozliwodciami cziowieka) oraz kryterium zadowo-
lenia z pracy w postaci ogdlnego poczucia. Stan zadowolenia od-
zwierciedla odpowiednio$é miedzy potrzebami pracownika a mozliwo-
sciami ich zaspokojenia przez zakiad pracy. Tak wiec osoba przy-
stosowana do pracy to taka, ktéra stwierdza, z2e zadania jej sta-
wiane w pracy sa zgodne z jej kwalifikacjami (nie za fatwe i nie
za trudne) oraz 2%2e zakiad pracy w zamian za praceg daje Swiadcze-~
nia zgodnie z umowa o prace.

Podejmujac niniejsze badania zdawano sobie sprawe, 2e w prak-
tyce zarzadzania istnieje nadmierna a nieuzasadniona wiara w
nieograniczone mozliwoéci czlowieka w zakresie przystosowywania
sie do swego Srodowiska pracy.

METODA BADAN

Poniewaz gidéwnym celem badan byZo udzielenie odpowiedzi na py-
tanie dotyczace zmian obiektywnych, zachodzgcych w Srodowisku pra-
cy oraz hipotetycznej roli percepcji tych zmian w przystosowywa-
niu sig cziowieka do swego &rodowiska pracy, nalezaio skonstruo-
waé narzedzie pozwalajgce dokonaé diagnozy obiektywnego stanu
oraz dostarczajgce danych na temat subiektywnego przystosowania
sie cztowieka do Srodowiska pracy.

Sformulowano nastepujgce pytania szczegdiowe:

1. Jakie elementy Srodowiska pracy ulegiy zmianie w analizo-
wanym okresie, a jakie pozostaly niezmienione?

2. Czy ogdélne poczucie 2zmian w otoczeniu (indywidualna wraz-
liwosé percepcyjna) determinuje rézinice w widzeniu poszczegélnych
elementéw Srodowiska pracy?
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3. Czy subiektywne przystosowanie do pracy wpiywa na réznice
w spostrzeganiu poszczoqélnych elementédw Srodowiska pracy przez
cziowieka?

4. Czy osoby subiektywnie przystosowane, o réznej wrazliwosci
percepcyjnej, w réiny sposéb spostrzegajg poszczegdélne elementy
Srodowiska pracy?

5. Czy istniejg réinice w percepcji zmian Srodowiska pracy
w zaleznoSci od réinych "wariantéw" przystosowania?

Tworzac kwestionariusz przyjeto zalozenie, ze jes$li opinie,
oceny czy poglady przewazajacej liczby pracownikéw na rézne kwe-
stie, sprawy, zdarzenia, osoby i ich cechy zmienily sie - to moga
tu zachodzié nastepujjce relacje przyczynowe:

- zmiany w percepcji (rozumianej tu jako opinie, oceny, odczu-
cia czy poglady) sa skutkiem zmian, jakie zasziy w otoczeniu,

- zmiany w percepcji sg skutkiem zmian jakie zasziy w czlo-
wieku,

-~ zmiany w percepcji zostaly spowodowane Yacznym, interakcyj-
nym oddziatywaniem 2zmian jakie mialy miejsce zardédwno w Srodowisku
pracy, jak i w cziowieku, w jego systemie wartosci, sposobie pa-
trzenia na prace itp. 2astosowane w badaniach narzedzie nie po-
zwalato jednak precyzyjnie orzekaé o tym, co ostatecznie spowodo-
walo owe zmiany w percepcji Srodowiska. 2Z pewng dozg prawdopodo-
biefistwa moZna sgdzié o tym na podstawie analizy logicznej pytan
i intuicji.

W istocie dokonano diagnozy opisowej zmian, jakie zaszily w
S§rodowisku pracy w okresie bogatym w wydarzenia o charakterze spo-
tecznym i politycznym, tj. w okresie od sierpnia 1980 do grudnia
1982 r. Taka diagnoza jest sama w sobie materialem ciekawym po-
znawczo. Jednakze gidwnym celem badan byio wyodrebnienie tych
cech Srodowiska pracy, ktére majac znaczenie dla aktywnosci pod-
miotu pracy ulegajg zmianie, powodujgc tym samym koniecznosé
przystosowywania sie czlowieka.

W badaniach uczestniczylo 100 pracownikéw (80 mezczyzn i 20
kobiet) w wieku 18-58 lat. Badani nalezeli do ustabilizowanych
pod wzgledem zawodowym. Ponad polowa badanych to osoby o dtugim,
od 11 do 20 lat pracy w jednym zaktadzie, stazu zawodowym. PoXowa
respondentdéw miala wyksztaicenie wyisze - w tym gidéwnie techniczne
(32 osoby) i &rednie techniczne (39 oséb). Wszystkie osoby zaj-
mowaly stanowiska kierownicze od najnizszego do najwyzszego w
hierarchii organizacyjnej swego zakiadu pracy (najnizsze stanowi-
sko kierownicze - brygadzista, najwyisze - dyrektor).
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zastosowano kwestionariusz skiadajacy sig z 40 pytan zamknig-
tych i otwartych, ktéry by wynikiem wstgpnych badan pilotazowych.
Kwestionariusz ten miat 2 wersje: wersja A dotyczvia stanu aktual-
nego dla respondenta, tj. okresu tuz po wprowadzeniu stanu wojen-
nego. Wersja B - stanu poprzedzajjcego ten okres, tj. okresu po
sierpniu 1980. Wersje te roéznily sie stylizacjag, formg jezykowg
wskazujaca na czas obecny lub czas miniony oraz tym, Ze niektdre
pytania w wersji A kwestionariusza byly zamknigete a w wersji B -
otwarte. Zastosowanie dwu wersji kwestionariusza miaio na celu
uchwycenje zmian w percepcji Srodowiska pracy na przestrzeni 2 lat
bogatych w wydarzenia i w powszechnym odczuciu uwazanych za okres,
w ktérym "tak duzo sie zmieniio". Przyjeto takze zalozenie, ze
okres "po Sierpniu" jest SwieZo zapamigtany 1 pracownicy bedg w
stanie udzielié wzglednie rzetelnych odpowiedzi. Kazde badanie
rozpoczynato sig od wypeinienia kwestionariusza w wersji A, tj.
"Jak jest obecnie?'" a nastepnie w wersji B - "Jak bylo poprzednic?'.
Badania prowadzono od maja do wrzesnia 1982 r.

Kwestionariusz obejmowat 4 grupy pytan, dotyczacych nastgpujg-
cych kwestii:

I - Zmian, jakie zaszty, zdaniem respondentéw, w ich srodowi-
sku pracy oraz czynnikéw na to wpiywajacych,

II - Organizacyjno-fizycznych warunkoéw pracy, a gidwnie rodl
formalnych i zadan oraz fizycznych warunkdéw wykonywania pracy,

III - Spolecznego Srodowiska pracy, a wiec: relacji przeitozo-
ny-podwtadny, rzutujgcej na opinie pracownikéw o tzw. stylu kiero-
wania ich przeiozonych, autorytetu w zakiadzie pracy, ktdérym obda-
rzeni sg inni, konfliktdw wystepujgacych w zakladzie pracy oraz
ogdlnej atmosfery pracy,

IV - Celdw i dgzen, ktdore pracownicy majg w zwigzku 2z pracg w
danym zakladzie oraz przeszkdd, ktdére osigganie tych celdéw udarem-
niajg lub ograniczaja.

Wybdr powyzszych charakterystyk $Srodowiska pracy by dokonany
na podstawie dotychczasowej wiedzy z zakresu psychologicznej ana-
lizy pracy oraz dosSwiadczenia zdobytego w badaniach nad sSrodowi-
skiem pracy w innych krajach7.

W kwestionariuszu znajdowaly sie ponadto pytania odgrywajgce

; W.W. Ronan, The relative importance of job characteristics,'Jour-
nal of Applied Psychology'" 1970, nr 54; E. Rossel, Orientations to
work: An analysis of the structure of motives and desires of sample of Flemish
employees, Brussels University Press, Brussels 1982.
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role wskaznikow okreslonych zmiennych psychologicznych, takich jak
subiektywne poczucie przystosowania, ogdélne poczucie mozliwosci
realizowania celdéw, dazen i oczekiwan oraz ogdélne poczucie zmiany
otoczenia, nazwane tu wrazliwoscig percepcyjng dotyczgcg zmian. Od-
powiedzi na te wlasnie pytania pozwolily dokonaé podziaiu oséb ba-
danych na grupy wedle wybranych kryteridw: przystosowania oraz
wrazliwosci percepcyjnej.

WYNIKI BADAN T ICH ANALIZA

Analiza wynikéw polegaia na pordwnaniu procentowych wskaznikéw
odpowiedzi na poszczegdlne pytania kwestionariusza. 2e wzgledu na
niezbyt liczng prébe, liczebnosé wyionionych grup jest takze nie-
wielka, co zmniejsza 'sile dowodowsg stawianych tez. Jednakze, jak
wspomniano, badania nie mialy na celu weryfikacji hipotez typu
zaleznoSciowego, lecz eksploracje umozliwiajgca w przysziosci pod-
jecie badan psychologicznych nad zwigzkiem miedzy przystosowywar-
niem sie do pracy a percepcjg Srodowiska pracy przez pracownikéw.
Szczegblowe wyniki badan zostang przedstawione w monografii pt.
"Percepcja zmian wsrodowisku pracy". W tym artykule natomiast zo-
stang podane wyniki najwazniejsze, bedace odpowiedzia na posta-
wione pytania (por. tab. 1).

Tabela 1
Poréwnanie wynikéw wersji A i B kwestionariusza

dotyczacych organizacyjno-fizycznych i spotecznych charakterystyk
érodowiska pracy (N = 100)*

Procent odpowiedzi
Nazwa kategorii Tres¢ odpowiedzi B
"teraz" | "przedtem'"
1 2 3 4
ORGANIZACYJNO-FIZYCZ~
NE WARUNKI PRACY
Rola zawodowa: Dominacja wymagan nad uprawnie-
niami 43 40
Wymagania roli: Jasne 65 64
Proste 17 26
Spéjne 25 26
Stabilne 26 25
Nieucigzliwe 19 17
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Tabela 1 (cd.)

1 2 3 4
Zadania pracy
wymagajq: Znormalizowanych i rutynowych
czynnosci 40 38
Koordynacji pracy innych 58 57
Usprawniania pracy 31 17
Twérczego rozwigzywania probleméw 25 29
Zadania pracy sg tatwe 60 S7
Zadania pracy sg trudne 40 47
Zadania pracy sg wazne i bardzo
wazne 94 80
Wystepowanie presji czasu w pracy 32 31
Koniecznoéé doswiadczenia (rutyny) 83 83
Fizyczne warunki
pracy: Dobre 28 24
$rednie 53 57
Duzo sie robi dla podniesienia
stanu bhp 37 32
Organizacja pracy dobra 55 65
Dyscyplina pracy (razem: dobra
i iredniag 80 71
Wynagrodzenie za prace dobre i
raczej dobre 40 42
SPOLECZNE WARUNKI
PRACY
Styl kierowania: Przetozony jest dobrym kierowni-
kiem 83 88
Wspéipraca z innymi uklada sie
dobrze 95 88
Wyznaczajac zadania szef podej-
muje ryzyko 61 63
Zlecajgc zadania doktadnie okre-
§la tresé 60 56
Decyzje podejmowane sg odpowie-
dzialnie 60 38
Dopuszcza podwladnych do wspéi-
decydowania 42 35
Sprawujgc kontrole pomaga 60 62
Wczuwa sige w sytuacje podwitadnych 67 66
Okazuje podwiadnym zaufanie 79 75
Autorytet:
(a) osoby cieszgce
sig autoryte-.
tem: Osoby z kadry kierowniczej 32 33
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Tabela 1 (cd.)

1 2 3 4
Wspéipracownicy i koledzy 73 62
Podwladni 19 18
Dziatacze organizacji politycznych 7 8
Dziatacze organizacji spolecznych
i zwigzkowych 9 40
Inne osoby (fachowcy, uczciwi lu-
dzie) 15 6
(b) cechy auto-
rytetu: Posiadanie wtadzy 14 21
Wyisze wyksztalcenie 10 11
Duze umiejetnosci zawodowe 85 72
Prawdomownos¢é 39 51
Uczciwosé 59 64
Konsekwencja w dziataniu 54 44
Duze osiggnigcia 36 34
Duza kultura osobista 44, 36
(c) cechy obniza-
jace autory-
tet: Brak uznania u wladz 31 29
Brak umiejgtnosci zatatwiania
spraw podwtadnych 44 31
Dwulicowosé 53 47
Brak konsekwencji w dzialaniu 59 52
Niezdecydowanie 47 44
Spoufalanie sig 20 20
tamanie dyscypliny pracy 20 16
Inne cechy (pijaristwo, niefacho-
wosé, brak operatywnosci dzia-
tania) 7 6
Ronflikty:
(a) wystegpowanie
konfliktéw: Tak, wystepujg 82 82
(b) przyczyny: Podzial débr (premii, nagréd, ta-
lonéw) 49 53
Sposdb kierowania przetozonego 19 25
Sposéb podporzgdkowania sig pod-
wtadnych 17 24
Wykonywanie podstawowych zadan
pracy 29 25
Odmienno$¢ zapatrywan na problemy
spoleczno-polityczne 13 27
(¢) sposoby roz-
wigzywania
konfliktéw Poprzez walke i rywalizacje 20 29
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Tabela 1 (cd.)

1 2 3 4
Wsp6tdziatanie 26 30
Ustepstwa z obu stron, kompromis 32 40
Unikanie spiec 41 32
Uleganie jednej ze stron na korzysé
drugiej 27 20
Narzucanie rozwigzania konfliktu
przez osobe trzecia 25 21
Atmosfera pracy: Dobra 13 27
Czasem dobra, czasem zla 58 44
Pozostawia wiele do Zyczenia 27 26
Bardzo zta 1 1

. Odpowiedzi na pytania dotyczace stylu kierowania, roli zawodowej i zadar
pracy byly bardziej zréznicowane. Tu sumowano odpowiedzi '"tak' i "raczej tak"
lub odnosnie do roli zawodowej i zadani ''tatwe" i "raczej tatwe". W niektérych
pytaniach osoby badane mogly wybiera¢ wiecej niz 1 odpowiedz.

1. Jakie elementy Srodowiska pracy ulegly zmianie

w_analizowanym okresie, a jakie pozostaly niezmienione?

W tym celu poréwnano liczebnosci odpowiedzi (w procentach) dwu
wersji kwestionariusza na pytania bloku II (fizyczno-organizacyj-
ne warunki pracy) oraz bloku III (spoteczne §rodowisko pracy). W
skiad bloku II weszly pytania dotyczace bezpieczenstwa i higieny
pracy, dyscypliny formalnej oraz wynagrodzenia za prace w postaci
zarobkéw. W sktad bloku III weszly pytania dotyczgce relacji mie-
dzy przelozonym a podwladnym, autorytetu, konfliktéw oraz ogélnej
atmosfery pracy. Tabela 1 zawiera procentowe dane dotyczgce od-
powiedzi na dwie wersje pytan. Jak wynika z analizy tych danych
réznice w odpowiedziach s3 niewielkie, co Swiadczyioby o tym, ze
W opinii respondentéw Srodowisko pracy nie zmienito sig, 2e jest
ono raczej stabilne. NajwyrazZniejsza zmiana dotyczyta pogorszenia
sig atmosfery pracy oraz poprawy dyscypliny pracy, bardziej tez
krytycznie w wersji '"obecnie" oceniano autorytet, zwlaszcza "wy-
ostrzylo" sie widzenie cech obnizajgcych autorytet przetozonego.
Nie ulegl zmianie stopied konfliktowosci (bardzo wysoki w obu wer-
sjach, bo az 82%), lecz zmiana nastapila w zakresie sposobéw roz-
wigzywania konfliktéw. "Obecnie", tj. po wprowadzeniu stanu wo-
jennego, czes$ciej wystepowata bierno$é uczestnikéw  konfliktéw
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oraz preferowanie pokojowych sposobéw ich rozwigzywania, takich
jak unikanie spigé, uleganie jednej ze stron na korzysé drugiej.
Taki wynik byt dla badaczy pewnym zaskoczeniem. Spodziewano sie
wiekszych réznic. Godna odnotowania zmiana nastapila takze w za-
kresie percepcji autorytetu. Poprzednio w opinii az 40 oséb auto-
rytetem cieszyli sie aktywisci spoteczni i dziatacze zwigzkowi,
potem liczba oséb majgcych autorytet zmalata do 9, za§ liczba
dziataczy organizacji politycznych cieszgcych sie autorytetem
zmniejszyta sie z 8 do 7 oséb.

2. Czy ogdélne poczucie zmian
w otoczeniu (indywidualna wrazliwosé percepcyjna) determinuje
réznice w widzeniu poszczegdlnych elementdw
Srodowiska pracy?

Uznano, ze osoby wrazliwe percepcyjnie to te, ktdére w obu wer-
sjach kwestionariusza odpowiedzialy twierdzgco na pytanie "Czy
odczuwat Pan/ni, Ze, ogdlnie rzecz biorac, Srodowisko pracy zmie-
nito sie?" Wyioniono dwie grupy oséb: wrazliwych percepcyjnie,
ktére w obu wersjach kwestionariusza zadeklarowaily poczucie zmian
Srodowiska pracy (N = 29) oraz te, ktére w obu wersjach kwestio-
nariusza odpowiedziaty przeczgco (N = 17). Poréwnywano odpowiedzi
na wszystkie pozostale pytania tych dwu grup pracownikéw. Okaza-
Yo sie, Ze osoby wrazliwe percepcyjnie dostrzegajq wigcej réznic
(analiza procentowa) niemal we wszystkich sferach Srodowiska pra-
cy. Maja one takze poczucie wiekszego obcigzenia pracg, odczuwaijg
wigkszy stopien trudnosci zadan, wigksza presje czasu oraz wiecej
wymagan stawianych przez prace niz osoby niewrazliwe percepcyjnie.
Tak wigc, twierdzgca, choé ostrozna odpowiedZ na powyzsze pyta-
nie sugeruje waznos¢ tej zmiennej psychologicznej w badaniu pro-
cesu przystosowywania sie cziowieka, nasuwajgc zarazem hipoteze
dotyczacy kosztéw psychologicznych przystosowania. Sa one zapewne
wigksze w przypadku oséb wrazliwych percepcyjnie, dostrzegajacych
zmiany i majgcych ogdlne poczucie zmian zachodzgcych w swym s$ro-
dowisku. Pozostawiajac odpowiedZ na to hipotetyczne pytanie do
czasu podjgcia bardziej szczegdlowych badan psychologicznych wy-
pada ustosunkowaé¢ sie do kolejnego pytania postawionego w tym ar-
tykule.
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3. Czy subiektywne przystosowanie do pracy wpiywa na réznice

w_spostrzeganiu poszczegélnych elementéw Srodowiska pracy?

W tym przypadku ze 100 osobowej grupy oséb badanych wybrano te,
ktére speiniaty dwa wczesniej przyjete kryteria subiektywnego
przystosowania do pracy: miaty poczucie, 2Ze wymagania stawiane
przez prace s odpowiednie do ich mozliwosci oraz stwierdzity
fakt zadowolenia z pracy. Do grupy tej zaliczono 52 osoby, pozo-
state 48 natomiast do grupy nieprzystosowanych, a nastepnie poréw-
nywano odpowiedzi udzielone przez te dwie grupy oséb na wersje A
kwestionariusza, tj. dotyczacq czasu aktualnego a nie minionego.
Uzyskano w ten sposdb charakterystyke oséb przystosowanych do swe-
go Srodowiska pracy. Jest ona nastepujgca: osoby przystosowane
nastawione sg raczej na realizacje celdw osobistych, a dopiero
potem celéw spotecznych zakiadu pracy, jednak czesciej niz osoby
nieprzystosowane dgza do prawidiowej realizacji postawionych za-
dan. Rzadziej niz w grupie oséb nieprzystosowanych wystepuje po-
czucie blokady celdéw, rzadziej tez pracownicy ci wywierajg opi-
nie, Ze wystepuja przeszkody w realizacji celéw. Przyczyny prze-
szkéd sg w opinii obu grup raczej zewnetrzne, tkwigce poza zakla-
dem pracy. Osoby przystosowane wymieniaja czesciej przeszkody na-
tury ekonomicznej, zas§ osoby nieprzystosowane - przeszkody natu-
ry spoleczno-psychologicznej (trudnoéci w porozumiewaniu sie, zla
atmosfera etc.). Na uwage zasitugujg rdéznice w percepcji przetozo-
nego. Osoby przystosowane znacznie korzystniej oceniajg przeio-
zonego, wskazujac na umiejetnosci zawodowe i osiagniecia w pracy
jako gidwne cechy autorytetu. Osoby nieprzystosowane podkres$laja
raczej wage uczciwosci osobistej i prawdoméwnosci jako waznych dla
autdrytetu. Osoby przystosowane pozytywniej oceniajg jakosé sto-
sunkéw migdzyludzkich w zakladzie pracy, rzadziej tez spostrzega-
ja konflikty, sabo réznicujgc przyczyny ich powstawania oraz
czesSciej wskazuja wspdéidziat*anie, kompromis i unikanie spieé jako
sposoby rozwigzywania konfliktéw. Atmosfera pracy jest w oczach
pracownikéw przystosowanych dobra, a zadania pracy sa dla nich
bardziej réznorodne i atrakcyjne niz dla pracownikéw nieprzysto-
sowanych subiektywnie. TakZe rzadziej jest przez nich odczuwana
presja czasu i czesciej deklaruja samodzielno$é w wykonywaniu za-
dain. We wiaSciwych proporcjach widza oni wymagania i uprawnienia
wynikajace z roli =zawodowej, a samg role uwazaja za Srednio ucig-
2liwg, bardzo spéjna, prostg oraz stabilng. Osoby nieprzystosowa-
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ne widzg natomiast swoje role jako wucigzliwe, Srednio spdine,
bardzo ziozone i mato stabilne.

Obraz roli zawodowej u oséb przystosowanych jest wiec bar-
dziej pozytywny niZz u nieprzystosowanych. Je$li zas§ chodzi o per-
cepcjg fizycznych warunkéw pracy to takze osoby przystosowane o-
ceniaja je czesciej niz nieprzystosowane jako dobre. Organizacie
pracy widza raczej jako dobrg i czesciej stwierdzajg, ze "duzo
sig robi dla podniesienia stanu bhp". W opinii nieprzystosowanych
warunki pracy sg gorsze, organizacja pracy zia, a sprawy bhp na
dalszym planie lub calkowicie sg zaniedbane.

Ten fragment analizy wynikéw badan wydaje sie byé wazny 2z
dwu wzgleddw. Po pierwsze - z faktu wyrazZnych (choé nie wiadomo
czy istotnych statystycznie) réznic wynika, ze trafne sa dwa wy-
brane przez nas kryteria przystosowania (odpowiednio$é wymagan
do mozliwo$ci i zadowolenia z pracy). Kryteria te mogg wiec w
przyszio$ci stanowié podstawe narzedzia diagnostycznego. Po dru-
gie - 2zmusza on do zastanowienia sig, dlaczego w tak na ogét u-
stabilizowanej zawodowo grupie pracownikéw jest az tak duza licz~-
ba oséb nieprzystosowanych subiektywnie do pracy. Ciekawe bylyby
badania w innych grupach zawodowych i w innych §rodowiskach pracy,
w ktérych pobiezne analizy socjologiczne wskazuja na wysoka flu-
ktuacjg, nieuzasadniong i uzasadniong absencje, pijafistwo itp.
socjologiczne wskaZniki nieprzystosowania spoiecznego zatogi.

Majac przed oczami twierdzaca odpowiedZ na pytanie drugie i
trzecie, wskazujgce, iz zaréwno wrazliwo§é percepcyjna, jak i su-
biektywne przystosowanie rézZnicuja percepcie Srodowiska pracy,
logiczne wydawalo sie postawienie pytania kolejnego, dotyczgcego
réznic miedzy osobami wrazliwymi percepcyjnie i niewrazliwymi,
ktére jednakze speinialy kryterium subiektywnego przystosowania.
Spodziewano sig w ten sposéb uzyskaé choéby pobiezny wglad w to,
jaka role odgrywa owo poczucie zmiany w otoczeniu w przystosowaniu
sie don.

4. Czy osoby subiektywnie przystosowane

i o réznej wrazliwosci percepcyijnej w rdéiny sposéb spostrzegaja
poszczegélne elementy ‘Srodowiska pracy?

Przedmiotem analizy byly w tym przypadku wyniki oséb przysto-
sowanych (N = 52), 2z ktérych wyXoniono dwie grupy: osoby deklaru-
jace poczucie zmian w otoczeniu, tj. wrazliwe percepcyjnie oraz
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osoby niewrazliwe percepcyjnie. Na powyZsze pytanie w wyniku ana-
lizy materiatu mozna sformuiowaé ogélng odpowiedzZ twierdzacy.
Poréwnujgc obie grupy mozna powiedzieé, Ze osoby wrazliwe percep-
cyjnie spostrzegajg swoje Srodowisko pracy w bardziej pozytywny
sposdéb, w niektdérych jednak dziedzinach dostrzegajg wiecej nega-
tywnych jego cech niz osoby niewrazliwe (zwiaszcza w zakresie
organizacji pracy, dyscypliny pracy oraz warunkéw bhp). Oceniajgc
swych przeiozonych sg bardziej surowe i rzadziej spostrzegajg
przedstawicieli kadry kierowniczej wsréd nosicieli autorytetu.
W8réd cech autorytetu wyzej stawiajg umiejetnosci i osiaggniecia
w pracy zawodowej niz formalne wyksztaicenie. Preferujg kompromi-
sowe i pokojowe strategie rozwigzywania konfliktéw. 2Zadania o-
kreslajq najczesciej jako fatwe i rutynowe, ale wykonywane pod
presjg czasu. Role zawodowg oceniajg jako takg, w ktdérej jest
przewaga wymagan nad uprawnieniami. Grupy te rdéznig sie jednak
sposobami realizacji celdéw, tzn. osoby wrazliwe percepcyjnie rea-
lizujg w swym przekonaniu gidéwnie cele organizacyjne, cho¢ roéw-
niez cele spoXeczne i osobiste, czesSciej tez widzg przeszkody u-
trudniajgce realizacje celdw organizacyjnych. Osoby niewrazliwe
bardziej nastawione sg na realizacjg celdéw osobistych i spostrze-
gajg przeszkody utrudniajace ich realizacije.

Analiza tego fragmentu wynikéw badan sugeruje, ze byé moze
mamy tu do czynienia 2z dwiema formami przystosowania: bardziej
aktywnego i twérczego w przypadku oséb wrazliwych percepcyjnie
oraz bardziej biernego czy teZz obronnego w przypadku oséb niewra-
zliwych percepcyjnie. Osoby wrazliwe spostrzegajg swoje Srodowi-
sko pracy jako bardziej ziozone, wielowymiarowe i inspirujgce do
zajmowania wobec niego bardziej krytycznej postawy.

Wysuwajac ostrozng hipoteze wyjasniajacg te wyniki mozna po-
wiedzieé, ze w przystosowaniu sie osdéb wrazliwych percepcyjnie do
swego Srodowiska pracy w wiekszym stopniu widoczne jest dziala-
nie mechanizmu samoregulacji psychicznej, natomiast w przystoso-
waniu oséb niewrazliwych percepcyjnie gidwng role odgrywa zasada
termostatu psychicznego, a wiec dazenie do utrzymania stalosci
wewnetrznej niezaleznie od zmian zachodzgcych w Srodowisku. Ten
pierwszy rodzaj regulacji stosunkdéw cziowieka z otoczeniem zwig-
zany jest zapewne z wiekszg samodzielnoscig i zdolnoscig do unie-
zaleznienia sie od Srodowiska, jednakze w granicach wyznaczonych
przez strukture organizacji i jej cele. Drugi rodzaj regulacji
wigze sie z wiekszym uzaleznieniem sig cziowieka od otoczenia d
mniejszg satysfakcja z zachowania z nim réwnowagi. Interpretacja
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ta ma jednak charakter do§¢ spekulatywny i wymaga empirycznego
sprawdzenia. Przejdziemy obecnie do sformuiowania odpowiedzi na
ostatnie z postawionych pytafi, ktéra miata sie przyczynié do stwo-

rzenia typologii przystosowania.

5. Czy istnie réznice w rce i Srodowiska

w_zaleznosci od réznych "wariantéw" przystosowania

Owe "warianty" przystosowania powstaly w wyniku podziatu bada-
nej grupy oséb wediug kryterium stabilnosSci przystosowania. Oczy-
wiscie pojgecie stabilno$ci przystosowania wymaga osobnego  wyjas-
nienia. Stabilno§¢ ta by%a orzekana na podstawie deklaracji osoby
badanej o subiektywnym poczuciu speiniania wymagan pracy i zadowo-
lenia z niej w jednej lub dwu wersjach kwestionariusza. I tak, je-
§1i owe dwa kryteria przystosowania byly spelnione zaréwno w od-
niesieniu do czasu aktualnego, jak i minionego dla osoby badanej u-
znano, e jest ona przystosowana w sposéb stabilny. Jesli stwier-
dzano, Ze w obu momentach czasu zardéwno "teraz", jak i "przedtem"
osoba badana nie speiniata wymienionych wyzej kryteridéw przystoso-
wania - orzekano, iz jest ona nieprzystosowana w sposéb stabilny.
Pozostate osoby zakwalifikowano do dwu odpowiednich grup: przysto-
sowanych obecnie a poprzednio nie oraz odwrotnie: osoby, ktére po-
przednio nie speinialy kryteridéw subiektywnego przystosowania, a
obecnie (tj. po wprowadzeniu stanu wojennego) subiektywnie te kry-
teria speinialy. Grupy te bardzo réznity sie liczebnos$cia. Stabil-
nie przystosowane byly 52 osoby, stabilnie nieprzystosowanych 29,
obecnie nieprzystosowanych - 10 oraz obecnie przystosowanych -
tylke 5.

Poréwnujgc odpowiedzi na poszczegélne pytania kwestionariusza
starano sig okreslié¢ nie tylko fakt istnienia réznic miedzy wyio-
nionymi grupami, lecz takze ewaluacje zmian. Tej ewaluacji dokony-
wali badacze poréwnujac odpowiedzi zawarte w dwu wersjach kwestio-
nariusza. Chodzi%o o ustalenie czy s to zmiany na lepsze, czy na
gorsze.

Sumujac krétko wyniki tych poréwnan mozna powiedzie¢ ze w gru-
pie oséb przystosowanych stabilnie najczesSciej mozna bylo stwier-
dzié opinie o zmianach na lepsze, choé sporadycznie byiy takze
przypadki odmienne. W grupie oséb stabilnie nieprzystosowanych
zdecydowanie stwierdzano zmiany w widzeniu poszczegdlnych aspektéw
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srodowiska pracy na gorsze, choé takze zdarzaly sie prazypadki, iz
mozna byio stwierdzié zmiany na lepsze. Pozostate dwie nieliczne
grupy charakteryzowaly sie odpowiednio: osoby obecnie nieprzysto-
sowane dawaly odpowiedzi Swiadczace o zmianach na gorsze, zas$ naj-
mniej liczna grupa 5 oséb obecnie przystosowanych - pozwoliia
stwierdzié¢, iz zmiany mialy wyiacznie charakter pozytywny.

Wydaje sig, iz powyzsza, bardzo przeciez nieprecyzyjna, typo-
logia pozwala wysnué hipotetyczne wnioski dotyczace faz procesu
przystosowywania sie. Stan przystosowania stabilnego moze ulec
zmianie, gdy zmianie ulegng wymagania pracy - zaréwno wtedy, gdy
zwigkszg sig w stosunku do mozliwosci pracownika, jak i wdweczas,
gdy drastycznie zostang zubozZone. Sadzié mozZna, ze jest to gidwna
przyczyna zmian, jakie moga nastapié z kolei w sferze subiektywne-
go zadowolenia 2z pracy, zmieniajgc w koficu "perspektywe" patrzenia
na inne wazne elementy i aspekty Srodowiska pracy. Ale rdéwniez i
stabilny stan nieprzystosowania moze sie zmienié, gdy przywrécona
zostanie réwnowaga miedzy tym, co cziowiek potrafi i chce wykony-
waé w pracy, a tym, czego od niego sie wymaga. Jednakze psycholo-
giczna analiza przystosowania bedzie o tyle pozyteczna praktycznie,
o ile dostarczy ona wiedzy o tym, w jaki sposéb cziowiek sam
przywraca utracong ze swym Srodowiskiem réwnowage, jakie sg skutki
uboczne tego procesu i jakg za to ptaci ceng. Prawdopodobnie wysi-
ek, jaki czlowiek podejmuje, aby owg utracona z otoczeniem har-
monig przywrécié, prowadzi do skutkéw dwojakiego rodzaju: do su-
kcesdw i niepowodzeﬁs. Owe sukcesy mogg drogo kosztowaé, lecz i
subiektywne koszty pracy wykonywanej przez osoby nieprzystosowane
s3 ogromne.

Analiza procesu przystosowania sie czlowieka do Srodowiska
pracy bedzie wigc wymagata nie tylko diagnozy poszczegélnych faz
tego procesu (standéw), lecz réwniez skutkéw psychologicznych tego
procesu. Prdbg skonstruowania odpowiednich narzedzi badan podamy
w kolejnym raporcie.

8 Broadbent, op. cit.
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Zofia Ratajczak

CHANGE AND STABILITY IN THE OCCUPATIONAL MILIEU
AS A PSYCHOLOGICAL PROBLEM

The paper discusses the results of a research of the workers perception of
their work milieu with regard to its stable features and changes which take
place in it. The research was meant as a basis for the creation of a typology
of adaptability which wouid enable future large scale diagnostical studies.

A 40-point questionnaire was used in the study (V;rsion A - "What is it li-
ke now?" and version B - "What was it like before?"). It was offered to 100
workers (80 men and 20 women) aged 18-58, and working at the plant from 11 to
20 years. The questionnaire consisted of 4 groups of questions referring to 1.
Changes which, according to the workers, took place in their work milieu, 2.
organizational and physical conditions of work, 3. the social milieu of work,
and 4. the aims and aspirations of workers in view of their work.

A comparison of the results in versions A and B of the questionnaire made
possible the estimation of the degree of perceived changes while the compari-
son of groups of perceptively sensitive persons and persons exhibiting various
degrees of adaptation yielded a typology of adaptability.



