1. Organizacijska psihologija? grana primijenjene psihologije koja pomoću znanstveno utemeljenih principa i metode pokušava objasniti ljudsko ponašanje u različitim tipovima organizacija. 

2. Organizacija? svojstvo složenog sustava čiji su raznoliki dijelovi međusobno povezani i funkcionalno usklađeni tako da čine postojanu strukturu i djeluju kao cjelina. Karakterizira ju: usklađen napor članova u postizanju cilja, podjela rada, diferencijacija uloga, hijerarhija položaja.

3. O koja 4 faktora ovisi uspjeh u poslu? o sposobnostima (ono što ima), njegovom znanju i iskustvu (ono što je stekao), njegovoj motivaciji (ono što želi) i uvjetima u kojima radi

4. Psihomotorne vještine? Pokazatelji koji utječu na uvježbanost psihomotorne vještine?

Psihomotorne vještine su vezane su uz pokrete i motorne akcije. Očituju se u brzini, preciznosti i snazi pokreta i određuju razinu motorne spretnosti u nekoj aktivnosti koju pojedinac može doseći vježbom. U području psihomotorike ne postoji jedna generalna sposobnost (tzv. opća motorna sposobnost), već niz relativno nezavisnih psihomotornih sposobnosti, npr. brzina izbornog reagiranja, okulomotorna koordinacija, spretnost ruku, prstiju (tzv. fina psihomotorika), statička snaga, dinamička snaga, eksplozivna snaga, fleksibilnost, tjelesna koordinacija i dr. (područje globalne psihomotorike). U toku treninga ili vježbe neke psihomot akt, potpuno se uklanjaju svi nekorisni i za tu aktivnost štetni pokreti, i sve se bolje organiziraju i koordiniraju pokreti koji su prilagođeni zadatku. Vještina poprima sve više automatizirano obilježje. Pokazalo se da se kod treniranih ljudi različite sinergije redovito brže ukopčaju i da se poslije rada opet uspostavlja normalno funkcionalno stanje, nego kod netreniranih.Efekti uvježbane aktivnosti su i u kvalitativnom  i u kvantitativnom pogledu bolji nego prije, osoba troši manje energije po jedinici radnog učinka, radi uz manji napor i može dulje izdržati na poslu. 
5. Načini učenja u radnoj organizaciji? Metode treninga? 
1. PREDAVANJE -  oralna prezentacija o nekoj temi. Dobre su da se potakne rasprava. 2. USMJERENA DISKUSIJA (panel)– mala grupa eksperata priča o temi a učenici slušaju. Moderator usmjerava diskusiju. Pokrivaju različite aspekte i prezentiraju alternative za rješenje problema. Manje formalan, zahtijeva dobrog moderatora 3. DEMONSTRACIJA – treba i diskusija. Dobro za psihomotorne vještine. Kako koristiti fotokopirku. Demonstracija step po step. 4. PITANJE ODGOVOR – najefikasnije poslije predavanja ili panela. Učitelj postavlja pitanja da bi pojasnio. Ako se najave prije, povećavaju pažnju učenika 5. CASE STUDY – učenici trebaju napraviti detaljnu analizu pravog ili hipotetskog problema. Ili individualno ili grupno. Grupno pospješuje timski rad. Dobro za analitičke vještine i rješavanje problema. 6. GRUPNE DISKUSIJE – neformalni način učenja u malim grupama. Priprema uključuje čitanje ili drugo iskustvo. Pomaže učenicima da povežu svoje znanje. Trener mora paziti da uključi sve učenike i drži diskusiju fokusiranu 7. IGRA ULOGA ROLE PLAY. – u malim grupama. Glume neku situaciju ispred veće grupe. Kasnije se diskutira. Dobro za razvoj interpersonalnih vještina i povećanje svjesnosti o socijalnom ponašanju. Stimulira diskusiju 8. MODELIRANJE PONAŠANJA -  složena tehnika za demonstriranje i prakticiranje ponašanja. Kada je ponašanje uvježbano potkepljuje se kada je dobro. Model je trener ili netko drugi (video). Pokazuju se važne točke u ponašanju. 9. STRUKTURIRANA ISKUSTVA – generiraju se interakcije između učenika. Uče iz svojih reakcija i ponašanja u grupi. Interpersonalne vještine i komunikacija. 10. SIMULACIJA – ili tehnika (pilot, auto) ili neki problem. Feedback. 11. PROGRAMIRANO UČENJE – sami učenici. Rješavaju zadatke ili kompjuter. Dobivaju feedback. 

6. Etape podučavanja i treninga u radnoj organizaciji? (1 korak) pripremi radnika – učini da se dobro osjeća, objasni posao, utvrdi što već zna, zainteresiraj ga za učenje, postavi ga u pravi položaj. (2 korak) prikaži postupak – izloži, pokaži i ilustriraj svaki značajan stupanj posla posebno. Podcrtaj svaku ključnu točku. Poučavaj jasno i strpljivo, ali pazi koliko može odjednom savladati. (3 korak) provjeravaj ga na poslu – daj mu da vrši posao, ispravljaj greške. Neka ti izloži svaku ključnu točku. Uvjeri se da on razumije. Nastavi sve dok ne budeš siguran da on zna. (4 korak) prati ga – daj mu mogućnost da pokaže što zna, odredi kome se treba obratiti za pomoć, provjeravaj rezultate, postavljaj pitanja. Postupno smanjuj dodatnu poduku i neposrednu provjeru.

7. Način izobrazbe kadrova (opiši)? U industriji osposobljavanje novih radnika za posao ili usavršavanje radnika koji su već na poslu vrši se najčešće treningom na mjestu rada ili treningom u posebnom centru unutar poduzeća. Trening na mjestu rada – metoda ekspozicije; jedan od najstarijih načina upućivanja u posao; novi radnik se odmah uvodi na mjesto rada, i tu treba, na osnovi opažanja i imitiranja iskusnih radnika, sam steći potrebnu vještinu; iskusni radnik ga treba ispravljati i upućivati da u detalje posla. Trening u posebnom centru unutar poduzeća – trening za grupe od 10-15 radnika obično se vrši u posebnoj prostoriji sa alatom ili strojevima, koji su duplikat onih s kojima će se raditi u pravoj proizvodnji. Prednosti: svi radnici su izvrgnuti jednakom treningu, instruiranje se vrši izvan užurbane atmosfere radionica, osposobljavanje se može provesti prema nekom planu i programu, s kvalificiranim osobljem.

8. Kada je potrebno provesti profesionalni trening? – (1) kad zapošljavamo nove ljude, (2) kad uvodimo nove poslove ili redizajniramo stare, (3) kada tvornica uvede novi produkt ili kupi novu opremu

9. Radna klima i uspješnost organizacije? Radna klima odnosi se pretežno na društvene i psihološke okolne faktore na radnom mjestu; povoljne ili nepovoljne međuljudske odnose, stupanj zadovoljstva radnika na poslu, tip rukovođenja, motiviranost radnika za rad itd.; tehničari taj izraz koriste za pretežno fizikalne karakteristike okoline (temperatura, vlažnost, zagađenost atmosfere). Da bi organizacija bila uspješna potrebna je pozitivna radna klima, odnosno da su radnici zadovoljni, motivirani i da vladaju dobri međuljudski odnosi

10. Radne vrijednosti? - skup općih i relativno trajnih ciljeva (vrijednosti) koje ljudi nastoje ostvariti radom, odnosno kroz svoju radnu ulogu. Takve su vrijednosti npr. ekonomska sigurnost, soc. interakcija, društveni ugled, samopotvrđivanje…; sustav radnih vrijednosti pojedinaca utječe na njihovo ponašanje pri izboru zanimanja, a stupanj ostvarenja radnih vrijednosti u radnoj situaciji određuje zadovoljstvo poslom i zaokupljenost radom.

11. Tehnike analize posla? Blum i Naylor navode 9 različitih tehnika za prikupljanje podataka pri analizi posla: 1. upitnici u koje radnici upisuju odgovore o svojim poslovima, 2. ček liste, bilježe da li njihov posao uključuje neki zadatak, 3. individualni intervjui, radnike ispitujemo o njihovim poslovima 4. grupni intervjui, 5.dnevnici, 6. tehničke konferencije –supervizori posla ili eksperti identificiraju aspekte posla, 7. kritične točke-radnici ili eksperti pišu koje su karakteristike važne za uspjeh ili neuspjeh, 8. opservacijski intervjui, 9. sudjelovanje u poslu

12. Analiza posla (metode i primjeri)? AP je postupak kojim se utvrđuju zad kojima radnik treba udovoljavati, uvjeti u kojima se ti zad obavljaju i koje psihičke i tjelesne kar ti zad zahtijevaju od operatera. AP odnosi se na jednu ili više procedura kojima se prikupljaju info o vještinama potrebnim za efikasno obavljanje posla. Temelji se na pisanom opisu posla i detaljnoj bihevioralnoj analizi svakog zadatka. Takve AP opskrbljuju nas info o poželjnim obilježjima: min potrebnom znanju, razini vještine, idealnim osobinama za taj posao. Prednost AP i zad je što je to sistematizirani postupak, u kojem su unaprijed predviđene sve najvažnije i najčešće situacije. Najvažniji razlog analize posla su izbor i izobrazba kadrova. Formulari za analizu poslova (Ghiselli i Brown (1948)): A) sadašnje metode i postupci: 1. zadaće-opis poslova koje radnik mora raditi, 2. materijali koje upotrebljava, 3. alati, strojevi i uređaji kojima se koristi. Opis radnog mjesta. 4. metode i postupci koje se koriste u izvršenju zadatka. B) priroda rada: 1. psihičke i tjelesne karakteristike, 2. repetativni aspekt, 3. opasnost od ozljeda, 4. opasnost od oboljenja. C) odnos prema drugim zvanjima: 1. pomagači i asistenti, 2. suradnici, 3. koordinacija rada tog i nekog drugog zvanja. D) fizikalni i uvjeti radne okoline: 1. radno mjesto unutra/van, 2. uvjeti rasvjete, 3. ventilacija, 4. buka. E) uvjeti za mogućnost zaposlenja: 1. metoda selekcije, 2. trajanje radne smjene, 4. visina dohodaka i način isplate, 4. rad stalan/sezonski, 5. mogućnost unapređenja i napredovanja.
13. Sinergije? su promjene u funkciji različitih organa, a prilagođavaju organizam zahtjevima pojačane aktivnosti. U regulaciji tj aktivnosti one amortiziraju neravnotežu, kompenziraju trošenje energetskih rezervi i eliminiraju odnosno neutraliziraju štetne produkte koji se stvaraju pri radu. Sinergije tj. promjene kojima je zadatak prilagoditi organizam novonastalim zahtjevima rada dijele se na: 1) S respiratornog sistema – odnose se na potrošnju kisika i odstranjivanje CO2; Potrošnja kisika i odstranjivanje CO2 je linearno proporcionalno povezano s povećanjem intenziteta rada. Kod intenzitetnog tjelesnog rada potrošnja kisika se povećava i prelazi max količinu kisika koju organizam može iskoristiti u min što stvara neoksidirane produkte koji se razgrađuju tek nakon obavljenog rada i to putem pojačane plućne ventilacije nakon rada. 2) S kardiovaskularnog sistema – odnose se na promjene rada srca krvožilnog sustava tj. u boljem snabdijevanju aktivnih tkiva krvlju i bržem kolanju krvi, a javljaju se kad je tjelesna aktivnost nešto jača ili dugotrajnija. Najpoznatija kardiovask S je ubrzanje pulsa koje nastaje pri pojačanoj tjelesnoj aktivnosti. 3) termoregulacijske S – odnose se na reguliranje topline; Prilikom mišićne aktivnosti najveći dio utrošene energije se pretvara u toplinu, te se zagrijavaju ne samo aktivni mišići već cijeli organizam. Toplina koja se stvara pri radu ugrijava krv koja protječe kroz te organe i transportira se preko krvi na površinu tijela gdje se predaje okolini zračenjem i provođenjem. Takvo je gubljenje topline utoliko lakše što je pri tjelesnom radu protjecanje krvi ubrzano, a kapilarna mreža proširena. Glavna obrambena reakcija protiv zagrijavanja tijela ili hipertermije je isparavanje znoja na površini kože i ishlapljivanje vode u dišnom aparatu kad je potrebno. Tjelesna temperatura se gubi i konvekcijom tj. hlađenjem tijela u hladnijem zraku ili vodi, te kondukcijom prislanjanjem tijela uz hladnije krute predmete. 4) ekskretorno-neutralizacijske S- odnose se na odstranjivanje produkata razgradnje a čine ih disanje, znojenje i mokrenje. Disanjem se uklanja iz tijela ugljični dioksid, znojenjem se odstranjuju štetni metaboliti ali i tvari koje su potrebne organizmu (sol),a mokrenjem odstranjuju metaboliti kao što su mliječna i fosforna kiselina, amonijak, te kenotoksini. 5) hranidbene S- se sastoje u promjenama u potrošnji energije. Ukoliko se usporedi količina E koju čov troši za održavanje osnovnih životnih procesa tzv. bazalni metabolizam s potrošnjom E za vrijeme određenog rada može se odrediti energetska cijena izvršenog posla. Pri vrlo kratkim max naporima potrošnja E može biti i do 20X veća od normalne, a pri napornim tj aktivnostima oko 10X ( Većina ovih S toliko su međusobno zavisne da se zbivaju istodobno, no mjerenja se najčešće provode uz pomoć mjerenja pulsa i potrošnje kisika.

14. Analiza kritičnih točaka u analizi posla? Kod analize kritičnih točaka potrebno je 1. skupiti grupu eksperata, 2. tražiti ih da identificiraju široki spektar ciljeva nekog radnog mjesta, 3. tražiti da specificiraju ponašanja koja su za to neophodna, 4. tražiti da se izdvoje kritične točke – zadaci koji su krucijalni za posao zbog frekvencije ili važnosti ili štete koju uzrokuje pogreška, te 5. odrediti raspon u kojem se eksperti oko ovog slažu. 

Najbolje informacije se dobiju metodom vlastite kože tj. da psiholog nauči taj posao. Promatrač obično precjenjuje utjecaj buke, smrada i drugih neugodnih uvjeta radne okoline, precjenjuje potrebni stupanj razumijevanja mehaničkih principa (jer mu se čine kompliciranijim), precjenjuje važnost spretnosti, podcjenjuje važnost reagiranja na neke podražaje, važnost kinestetičke percepcije (zaustavljanje pokreta nekom polugom na nivou koji odgovara nekom otporu te poluge). Ograničeno na neka zanimanja. (tramvaj) 

15. Navedite moguće veze organizacije i ličnosti! Postoji više mogućih veza između organizacije i ličnosti: 1. nema veze (ovo bi značilo da nema sustavne veze između bilo kojeg značajnog faktora ličnosti i bilo koje dimenzije organizacijskog ponašanja; uzrok ovakvom nalazu može biti to što je veza možda prefina da bismo je mogli izmjeriti, ili je nestala (zamagljana) djelovanjem nekih drugih, jačih varijabli; moguće je da uopće nema veze, tj. da su organizacijsko ponašanje i ličnosti dvije nepovezane stvari npr. ne možemo znati kako će se ekstrovertirana, temperamentna osoba ponašati u organizaciji). 2. ličnost određuje ponašanje (neke, ali ne sve, osobine ličnosti na neki način određuju različita obilježja org pon; npr. ekstrovertirana osoba će više težiti kooperativnom ponašanju; postoje različiti aspekti utjecaja ličnosti na ponašanje: a) različite osobine utječu na različite oblike org pon, b) iste osobine utječu na sve važnije manifestacije org pon, c) više osobina utječe na 1 određeni oblik org pon); 3. organizacijsko ponašanje određuje ličnost ( osobine ličnosti su na neki način funkcija varijabli org pon; organizacijska struktura određuje način razmišljanja i ponašanja; u organizaciji u kojoj se zahtjeva npr. kooperacija, ta se karakteristika razvija kod ljudi); 4. ličnost i org pon  se međusobno određuju (ličnost je funkcija org pon i obrnuto; ovo stajalište dozvoljava da je jedan od tih utjecaja primaran, a drugi sekundaran dok god postoji obostrani utjecaj); 5. miješana povezanost (i ličnosti i org pon su multidimenzionalni pa je moguće da se svi prethodno navedeni procesi događaju istodobno) 6. ličnost i org pon su moderirani utjecajem drugih varijabli (pojedinačne varijable ili sklopovi varijabli utječu i na ličnost i na org pon- SES, motivacija, mikroklima)

16. Opišite pristupe u organizacijskoj psihologiji? 

( Individualni – čovjekovo ponašanje je konzistentno kroz situacije. Organizacijsko ponašanje je funkcija stabilnih osobina i sposobnosti ljudi u organizaciji, a može se objasniti putem psihologijskih termina kao što su: inteligencija, kompetitivnost, vještina.

( Situacijski – ponašanje se mijenja ovisno o situaciji i u «snažnim» ( formalne, cilju orijentirane) situacijama nema velikih razlika među pojedincima. Organizacijsko ponašanje je funkcija organizacije i klime i svakodnevnih socijalnih situacija kojima one rezultiraju. Svaka organizacija je jedinstvena i različite sociološke sile rezultiraju različitim specifičnim uzorcima ponašanja u toj organizaciji.

( Interakcijski – socijalno ponašanje je funkcija individualnih čimbenika i situacije. Određena kombinacija specifičnih ljudi u specifičnoj situaciji dovodi do bihevioralnih uzoraka koje možemo promatrati. Postoji evidencija i za jedno i za drugo. Neki ljudi su konzistentniji, neke situacije imaju jači utjecaj od drugih povećavajući ili smanjujući utjecaj individualnih razlika, konzistencija ponašanja kroz situacije i vrijeme ovisi o tome koga se proučava, gdje, osobinama ličnosti koje se proučavaju, kojim mjerama, greške.

17. Vrste istraživanja u organizacijskoj psihologiji? 

a) laboratorijska - u strogo kontroliranim uvjetima prati se utjecaj NV kojom manipuliramo na ZV koju promatramo i mjerimo; Npr: donošenje odluka u različitom raspoloživom vremenu, promatra se kvaliteta odluka; Detekcija rijetkih signala; Prednosti: Kontrolirani uvjeti, izolirane varijable, lako se prati, ispitanike se po slučaju raspoređuje u pojedine situacije, možemo zaključivati o kauzalnosti, može pojednostaviti pojave i ispitivati dijelove; Nedostatci: neprirodnost laboratorija, reakcije ispitanika na umjetne uvjete, utjecaj eksperimentalnih uvjeta na rezultate, etika (često lažemo ispitanicima). 

b) U prirodnim uvjetima- ispitanici ne znaju da sudjeluju u istraživanju; razlika u brzini odgovaranja na poruke dobivene faksom i e-mailom; u lab. eksp. se mnoge varijable mogu ukloniti i može se mjeriti čisti efekt; U prirodnom isto kontrola NV, prati se ponašanje; Također slučajno raspoređuje ispitanike u pojedine uvjete. Prednosti: Bolja vanjska valjanost, Pošto ispitanici uglavnom nisu svjesni da sudjeluju u exp, nema odbijanja niti težnje da se prikažu u najboljem svjetlu, Dozvoljava izvođenje kauzalnih zaključaka; Nedostatci: definiranje NV i ZV,  okolinske varijable – nema kontrole, etika; NPR: istraživanje u tvornici koje bi istražilo kako različiti intenzitet buke (NV) utječe na produktivnost (ZV) koja se mjeri u dnevnoj sobi

c) Kvazi eksperimentalni nacrt - istraživač nema potpuno kontrolu nad NV, ali ima kontrolu nad time kako, kada i na kome je ZV mjerena; ovi eksp uključuju ponašanje u prirodnim uvjetima i fokusiraju se na efekt intervencije u ponašanju - Prednosti: mogu se proučavati snažne varijable kojima eksperimentator ne može manipulirati; promjene u politici; Nedostatci: eksperimentator nema kontrolu nad NV, nema slučajnog rasporeda u skupine, često se nacrt radi u toku eksperimenta, druge varijable mogu utjecati
d) Promatranje- Eksperimentator promatra i prikuplja što više podataka. Ljudi su najčešće svjesni. Mora se unaprijed uzeti vrijeme da se upozna s okolinom i oblicima ponašanja koji se najčešće događaju; Treba prirediti protokole: koja ponašanje gdje i kada će se promatrati; Treba napraviti predispitivanje i dokazati da će različiti promatrači mjeriti na isti način – uvježbati promatrače; Prednosti: realistična, bogatstvo podataka; Nedostatci: to je ipak samo promatranje. Uglavnom znaju da ih se promatra pa nisu prirodni. 
e) Arhivska istraživanja- vrši se analiza postojećih podataka (npr. istražujemo koliki je trend uzimanja bolovanja u nekoj firmi), podatke uzimamo iz kartoteka, izvještaja, novina. Prednosti: različito vrijeme, puno podataka, uglavnom vjerodostojni, ispitanici ne znaju da sudjeluju u istraživanju; Nedostatci: samo oni podatci koji su prikupljeni
Simulacija i igranje uloga - imitiranje situacija iz pravog života; ispitanici su potpuno svjesni svog zadatka i od njih se zahtijeva da igraju svoju ulogu što bolje mogu
- Prednosti: uspjeh ovisi o tome koliko su se ispitanici u stanju uživiti u svoje uloge. Ako se mogu dobro uključiti tada će situacija odgovarati pravom životu. Može se proučavati u laboratoriju ono što je teško proučavati u pravom životu; Nedostatci: ispitanici će raditi samo ono što misle da trebaju raditi, a ne ono što bi radili da je riječ o pravom životu

f) Upitnici, ankete, intervjui- Nije lako konstruirati dobar upitnik. Treba ga i provjeriti.   Prednosti: anonimnost, velik br ispitanika, intervjui – i dodatne info; Nedostatci: samoizvještaji, nema NV
( Najčešće se koristi više metoda, ovisno o problemu i mogućnostima. Organizacijska psihologija proučava kako organizacije utječu na misli (vjerovanja, vrijednosti), osjećaje i, najvažnije, ponašanje zaposlenih.

18. Vrste stimulatora u radu. Opiši i objasni! Stimulatori su sredstva koja sekoriste za borbu protiv umora, a za povećavanje radnog učinka. Postoje: 1. farmakološki – različiti benzedrinski preparati koji povećavaju čovjekovu izdržljivost u naporima, ali su vjerojatno štetni za organizam jer ne povisuju radnu sposobnost nego samo smanjuju osjećaj umora, spadaju u uzbuđujuća sredstva 2. fiziološki stimulatori –npr. laka gimnastika, pranje lica hladnom vodom, hiperventilacija, uzimanje slatkog; također podižu radni učinak, ali su relativno kratkog djelovanja. 3. psihološki – povećanje motivacije natjecanjem, prisustvom publike; podižu radni učinak i smanjuju umor; najvjerojatnije nisu štetni za djelovanje organizma jer pod njihovim djelovanjem organizam radi ekonomičnije tj. za jedinicu rada troši manje energije nego u normalnim prilikama

19. Umor. Znakovi umora, suzbijanje umora. Umor je posljedica svakog dužeg i napornog rada. Glavni objektivni simptomi umora su opadanje kvalitete rada, pojavljivanje spontanih prekida radne aktivnosti, pojavljivanje nekih pokreta (izvjestan psihomotorni nemir, teptanje očnim kapcima). Od subjektivnih simptoma kod jakog umora osjećamo, uz poznati difuzni osjećaj umornosti i neke poteškoće na intelektualnom planu (npr. poteškoće u dosjećanju nekih inače poznatih podataka, npr. imena ili telefonskih brojeva) i u području raspoloženja (umoran čovjek je obično pojačano razdražljiv). Suzbijanje umora se može postići odmaranjem, uzimanjem nekih deficitnih tvari (vitamini, neki hormoni, tvari koje ubrzavaju oksidativne procese u stanicama npr. šećer, udisanje čistog kisika, uzimanje glutaminske i fosforne kiseline) i upotrebom stimulatora (kofein, simpatomimetici, psih stimulatori)

20. Fizikalni čimbenici koji utječu na radni učinak! Brzina, točnost i sigurnost kojom radnik vrši svoj posao i osjećaj ugodnosti koji prati njegov rad ovisi u velikoj mjeri o tome kakve su fizikalne i klimatske prilike okoline u kojoj radi. Na radni učinak utječu: osvjetljenje, temperatura, vlaga, kretanje zraka, buka, vibracije. Da bi radnik bio učinkovit svi ovi faktori moraju biti optimalni i što više prilagođeni mogućnostima čovjeka. 

21. Psihički čimbenici koji utječu na radni učinak! Na radini učinak uz fizičke čimbenike utječu i psihički. Poznato je iskustvo da loši odnosi u radnom kolektivu, privatne brige, nezanimljivost posla mogu više umarati nego trajanje ili težina posla. S druge strane, posao koji nas veseli i interesira, radimo često s takvom lakoćom, da ga gotovo više i ne smatramo radom, nego zabavom. Najuspješniji kod poboljšanja radnog učinka su psihološki stimulatori tj. situacije koje dovode do psihonervne aktivnosti izražene u obliku interesa prema poslu, u radnom zanosu i u prožetosti doživljaja koji prate rad, pozitivnim osjećajima. 

22. Teorije umora! Postoji nekoliko klasičnih teorija umora koje sjedište umora uglavnom smještaju u aktivne organe (mišiće). Najpoznatije su: A) t. intoksikacije- umor je posljedica nagomilavanja otrova npr. mliječne kiseline u organizmu. B) t. ugušenja –umor je posljedica nedovoljne opskrbe aktivnih organa kisikom. C) t. iscrpljenja- umor je posljedica iscrpljenja hranidbenih rezervi u organizmu. Suvremene t. smatraju da glavnu ulogu u nastanku umora imaju neke promjene u CNS-u

23. Navedite nekoliko metoda procjene radnog učinka: 1. grafičke skale procjene- procjenjuju se različiti aspekti posla, osobine radnika. Razlikuju se po: a) br. stupnjeva (1-5 ili 1-10), b) obliku- verbalne oznake samo na krajevima, -numeričke na svim točkama i verbalne na krajevima, -verbalne na svim točkama. Nedostaci-sve skale sadrže dozu subjektivnosti. 2. ček-liste
24. Što je to procjena radnog učinka, kako se ona provodi i koja je njezina funkcija? Procjena radnog učinka je jedini način da se u radnoj organizaciji stvori red i uvede načelo pravednosti raspodjele posla i zarade. U prvoj fazi procjenjivanja se analizira radno mjesto, jer ako ne znamo točan opis radnih zadataka ne možemo znati ni što se očekuje od radnika. Informacije o radnom učinku prikupljamo: 1. mjerenjem produktivnosti (kvalitativno i kvantitativno), 2. podaci o radnicima (kadrovski kartoni), 3. metode procjene (koriste se kad se produktivnost ne može mjeriti). Procjene radnog učinka služe: a) radniku- da bi poboljšao radni učinak, b) organizaciji – da bi se poboljšala organizacija rada, utvrdile potrebe za treningom, provelo pravedno nagrađivanje, utvrdile potrebe za radnicima (premještanje s radnog mjesta ili opuštanje), c) kao istraživačka metoda- za evaluaciju selekcije, treninga, različitih programa koji se uvode

25. Što je to metoda usporedbe u parovima kod procjene radnog učinka i kako se ona provodi, te koje su prednosti i nedostaci u usporedbi s rangiranjem. 

Metoda usporedbe u parovima najčešće se korist kao postupak u procjenjivanju skupine ljudi, jela, umjetnina… za procjenitelja je vrlo jednostavno, a sastoji se u tome da se od svih članova grupe učine svi mogući parovi, pa ocjenitelj u svakom paru označi onog kojeg on preferira. Unošenjem rezultata u tablicu preferencija dobiva se rang lista svih članova grupe. Prednost-jednina metoda procjene gdje se može kontrolirati pouzdanost procjenitelja. Nedostatak-nije pogodna za grupe elemenata koje su veće od 20 jer broj parova naglo raste

26. Što je to profesionalna orijentacija i kako se ona provodi?

Profesionalna orijentacija je traženje radnog mjesta s obzirom na karakteristike čovjeka, čini se humanijom metodom od profesionalne selekcije jer se za svakog čovjeka izaberemo posao koji bi njemu najviše odgovarao. Međutim to je teško postići jer većina poslova nije pretjerano zahtjevna, pa ih može uspješno obavljati veliki broj ljudi. Potom postavlja se pitanje postavlja se pitanje etičnosti jer kako se orijentacija u principu radi među mladim ljudima kad ih se usmjerava za školovanje – što ako pogriješimo? Problematično je i to što je većina ljudi sposobna za različite poslove (štreberi su poseban problem jer im sve ide i sve ih zanima), a diskutabilna je i orijentacija po profesionalnim ili osobnim interesima. Najlakše je orijentaciju raditi ljudima koji imaju neka ograničenja (fizička ili psihička) pa su ona kontraindikacije za neke poslove – sužava se izbor posla. Provedba profesionalne orijentacije: U svakom testu koji se koristi, ispitanik mora postići neki minimalni br bodova da bi mogao krenuti na idući test. Ako tu granicu ne prijeđe, ispitanik ispada iz daljnje selekcije. Među prvim testovima se obično nalaze testovi nekih općih i neophodnih sposobnosti, a kasnije testovi znanja i sposobnosti potrebnih za točno taj posao. 
27. Opišite razliku između «tehnike uzastopnih zapreka» i «tehnike kompenzacije» u profesionalnoj selekciji! Prof. selekcija- je traženje najboljih ljudi za određeno mjesto. Treba biti jako oprezan jer se ne mogu postaviti neki uvjeti poput spola, dobi, političke podobnosti. Tehnika uzastopnih zapreka- jedna od tehnika prof selekcije, a sastoji se u tome da u svakom testu koji se koristi, ispitanik mora postići neki minimalni br bodova da bi mogao krenuti na idući test. Ako tu granicu ne prijeđe testiranje se prekida, ispitanik ispada iz daljnje selekcije. Redoslijed primjenjivanja testova obično je takav da se među prvim testovima obično nalaze testovi nekih općih i neophodnih sposobnosti ili znanja, a kasnije testovi specifičnih znanja i sposobnosti potrebnih za onaj posao za koji se obavlja selekcija. Suprotno ovoj tehnici je Tehnika kompenzacije po kojoj se prilikom selekcije traži neki minimalni ukupni uspjeh u testovima, što znači da se slabi rezultati u nekim testovima, mogu  kompenzirati boljim rez u drugim testovima. 

28. Što su testovi spretnosti, navedi i opiši barem jedan! Testovi spretnosti- ispituju spretnost cijelog tijela ili pojedinog dijela tijela. O'Connerov deksterimetar-test za ispitivanje spretnosti prstiju. Sastoji se od ploče s većim br pravilno raspoređenih rupica u koje ispitanik mora u strogo standardiziranim uvjetima staviti određeni br malih metalnih štapića. Registrira se vrijeme rada. Tremometar- aparat za registraciju tremora, tj. drhtanja ruke, prstiju ili cijelog tijela. Sastoji se od držala s iglom koju treba provlačiti kroz sve manje proreze, a svaki kontakt igle s rubom se registrira. 

29. Što je profesionalna selekcija i kako se ona provodi? Prof. selekcija je traženje najboljih ljudi za određeno mjesto. U današnje vrijeme treba biti jako oprezan jer se ne mogu postaviti neki uvjeti poput spola, dobi, političke podobnosti. Postoje i neki poslovi za koje je potrebna vrlo stroga i rigorozna selekcija jer u suprotnom može doći do katastrofalnih posljedica (npr. piloti, kontrolori leta, strojovođe, kontrolori uređaja u nuklearnim postrojenjima…). 

30. Navedite osnovne teorije vođenja, opišite! 1. t. ličnosti –smatraju da uspješan vođa mora imati određene osobine ličnosti. (great-man theory) 2. teorije stila vođenja – smatraju da se vođa mora ponašati na neki definirani i određen način. 3. situacijske teorije- Friedlerova –najprihvaćenija, još- path-goal t, Vroom i Yetton t.) uspješnost vođenja ovisi o interakciji stila vođenja (autokratski, demokratski, slobodno) i situacijskih varijabli (stupanj popularnosti vođe, složenost radnog zadatka)

31. Opiši «Great Man» teoriju! Great-man teorija je neformalna teorija prema kojoj su veliki vođe veliki ljudi. Oni su vođe jer imaju sposobnosti i osobine koje im omogućuju da se izdvoje kao vođe. Ovo je univarijatna teorija jer je samo jedna varijabla važna – osobne karakteristike vođe i implicira da ako znamo koje su to karakteristike možemo izdvojiti potencijalne lidere. Npr mjera karizmatičnog ponašanja može biti korištena da se odaberu pravi ljudi za lidere. Karizma je rijetka osobina, a po ovoj teoriji, to se ne da naučiti.

32. Opišite razliku između autokratičnog i demokratičnog načina vođenja!

Autokratično vođenje: determinira čitavu politiku grupe. diktira tehnike rada i aktivnosti korak po korak. Vođa dodjeljuje zadatke i oblike rada. ne sudjeluje u radu osim što demonstrira. daje osobnu pohvalu i kritiku
Demokratično vođenje: Ohrabruje grupne odluke i stvaranje politike. objašnjava cjelokupni plan i generalne aktivnosti. dozvoljava da grupa podijeli zadatke i odabere oblike rada. Sam sudjeluje kao član u grupnoj politici i objektivno daje pohvalu i kritiku

- postoji i slobodno vođenje: daje grupi potpunu slobodu u određivanju politike, osigurava materijale i upute kada to traže, inače ne sudjeluje u diskusijama o poslu, Ne sudjeluje u podjeli posla, Ne daje pohvalu ako se ne traži. 
- istraživanja su pokazala da način vođenja utječe na grupu i to tako da je produktivnost veća kod autokratičnog a kod demokratičnog je veći interes i članovi su kooperativniji. U slobodnoj se ništa nije radilo.

33. Biološki ritmovi? - periodičke komponente bioloških vremenskih serija, tj. promjene koje se ponavljaju kroz vrijeme u istom redu i istom intervalu. Osnovni pojmovi u definiranju nekog biološkog ritma su: Period ritma je trajanje jednog kompletnog ritmičkog ciklusa. Razina ritma (mesor) definira se kao aritmetička sredina kontinuiranih vrijednosti neke varijable tijekom jednog ritmičkog ciklusa. Amplituda je raspon od razine ritma do maksimalne ili minimalne vrijednosti, a faza ritma je definirana kao trenutno stanje ritma unutar nekog perioda 34. Opišite situacijski pristup u proučavanju vođenja! Situacijski pristup vođenju čine 3 teorije: t kontingencije (Friedler), path-goal, i Vroom & Yetton teorija. Teorija kontingencije – prema njoj nema najboljeg stila vođenja. Uspjeh je određen interakcijom okolinskih var i osobina ličnosti lidera. Stil vođenja može biti od autokratičnog do demokratičnog. Fiedler (1967), predstavnik situacijskog pristupa, traži optimalnu vezu između osobina lidera i situacije. Situacija (povijesni, ekonomski, politički kontekst) postavlja zahtjeve za ponašanje lidera. Tri su faktora koja determiniraju koliko je situacija povoljna za lidera: a)odnos lider-član pokazuje koliko je vođa prihvaćen i koliko su mu članovi lojalni;  b)Struktura zadatka - visoko strukturirani zadaci daju jasan cilj, što je zadatak strukturiraniji to je situacija povoljnija; c)Pozicijska moć – sposobnost vođe da utječe na članove (nagrade). Za lidera je situacija najbolja kada je odnos lider-članovi dobar, kada je zadatak strukturiran, a pozicijska moć velika. Ova teorija ima slabu primjenjivost za menadžere jer smatra da se vođenje ne može trenirati. Path-goal teorija (put-cilj, House-Mitchell (74))- razmatra različite tehnike vođenja s obzirom na različite situacije. Stilovi vođenja su: a) Direktivni: Lider diktira, nema sudjelovanja članova u donošenju odluke b) Suportivni: Lider je prijateljski i zanimaju ga članovi kao ljudi c)Participativni: Lider traži, prima i koristi sugestije članova u donošenju odluka. d) Orijentirano k uspjehu: Lider postavlja izazovne ciljeve i pokazuje uvjerenost da će ih oni i ispuniti. Najuspješniji su oni vođe koji povećavaju motivaciju članova vodeći ih po pravom putu do cilja. Stilovi vođenja idu od instrumentalnog do umjerenog prema uspjehu. Lider može utjecati na put do cilja: prepoznavanjem i stimulacijom potreba za nagradom, nagrađivanjem uspjeha, podržavanjem nastojanja da se ostvare ciljevi, pomaganjem u smanjivanju frustracija nastalih zbog prepreka do cilja, povećanjem prilika za osobno zadovoljstvo članova. Lider dakle, pokušava pomoći članovima da nađu najbolji put do cilja i prevladaju frustracije. Vroom –Yetton t. – govori o donošenju odluka u grupi. Smatra da uspješan stil vođenja ovisi o situaciji. Vođa može naučiti kako prepoznati zahtjeve situacije i kako prilagoditi vođenje tim zadacima. Stil vođenja ide od autokratičnog do parcipativnog. Prema ovoj teoriji vođenje se može naučiti i stoga je ova teorija jako primjenjiva na menadžere. 
35. Što su cirkadijurni ritmovi, navedite! – CR su biološki ritmovi s periodima od oko 24 sata. Imaj najveće značenje za čovjeka –period im odgovara ritmu okretanja Zemlje oko svoje osi (ritam dana i noći). Postojanje cirkadijurnih r. utvrđeno je na svim razinama funkcioniranja organizma čovjeka. Budući da su periodi cirkadijurnih ritmova usklađeni s periodima vanjskih ritmičkih promjena, dugo se smatralo da su ritmičke promjene u organizmu čovjeka egzogenog porijekla. Niz istraživanja pokazalo je da i u odsutnosti informacija o vanjskim ritmičkim promjenama ritmovi u mnogim funkcijama postoje, što govori u prilog njihovu endogenom porijeklu. Međutim, u takvim uvjetima periodi većine ritmova duži su od 24 sata (oko 25 sati) te se nazivaju "slobodni" ritmovi (free-running ritam), što znači da su unutrašnjeg (endogenog) podrijetla. Nadalje, istraživanja su pokazala da u uvjetima potpunog uklanjanja vremenskih informacija dolazi do pojave tzv. spontane interne desinkronizacije, tj. razlike u dužini perioda ritma tjelesne temperature i ritma budnost/spavanje. Ritam tjelesne temperature nakon nekoliko dana "ustaljuje" svoj period na oko 25 sati, dok se period ritma budnost /spavanje mijenja u široku rasponu od 20 do 33 sata te dolazi do pojave fazne neusklađenosti između ta dva ritma. S obzirom na porijeklo danas se govori o pretežno endogenim ili pretežno egzogenim cirkadijurnim ritmovima. Razlikujemo cirkadijurne ritmove tjelesne temperature, pulsa, raspoloženja i uratka u različitim zadacima. S obzirom na dužinu perioda pojedinog ciklusa, općeprihvaćena je podjela bioloških ritmova na ultradijurne (s periodima kraćim od 24 sata), cirkadijurne (s periodima od oko 24 sata) i infradijurne (s periodima dužim od 24 sata). 

36. Opiši cirkadijurni ritam tjelesne temperature, pulsa i raspoloženja! Cirkadijurni ritam tjelesne temperature- najčešće ispitivan cirkadijurni ritam; razlozi zbog kojih se pridaje važnost ispitivanju ovog ritma su brojni, a između ostalih su to što je tjelesna temperatura pokazatelj metaboličke aktivnosti u organizmu i jedan od indikatora funkcionalnog stanja organizma, njezine 24-satne promjene su stabilne i pouzdane, a relativno ju je jednostavno izmjeriti; Tjelesna temperatura je niža u vrijeme buđenja, naglo raste od sredine jutra, a zatim postepeno raste do večernjih sati kada počinje opadati. Ovaj cirkadijurni ritam posjeduje jaku endogenu komponentu i vrlo je stabilan (ne može se preokrenuti ako spavamo danju, a radimo noću). Cirkadijurni ritam pulsa - za razliku od tjelesne temperature, cirkadijurne varijacije pulsa rezultat su djelovanja jače izražene egzogene te manje izražene endogene komponente; ovaj ritam više je pod utjecajem ritma spavanja/budnosti nego tj temperatura. Cirkadijurni ritam raspoloženja- naglasak je na trenutnim emocionalnim stanjima pojedinca; pojedine dimenzije raspoloženja pokazuju sistematske varijacije u toku 24 sata. Vremena pojavljivanja najnižih i najviših vrijednosti pozitivnih raspoloženja je obrnuta u odnosu na negativna raspoloženja i umor. Pozitivna raspoloženja su povišena tijekom dana, a smanjena tijekom noći, dok su negativna raspoloženja i umor imaju obrnut trend promjena. U skladu s ritmičkim promjenama u fiziološkim funkcijama, mijenja se i uspješnost u različitim zadacima tj. radna uspješnost

37. Navedite vrste bioloških ritmova! Istraživanja bioloških ritmova utvrdila su da postoji niz ritmičkih promjena u organizmu čiji se periodi kreću od djelića sekunde, preko minuta, sati, dana, do mjeseci i godina. S obzirom na dužinu perioda pojedinog ciklusa, općeprihvaćena je podjela bioloških ritmova na ultradijurne (s periodima kraćim od 24 sata), cirkadijurne (s periodima od oko 24 sata) i infradijurne (s periodima dužim od 24 sata). Ritmovi koji prevladavaju kod živih organizama i koji u najvećoj mjeri određuju njihov način života jesu oni čiji periodi odgovaraju periodima ritma njihove okoline. Tako kod nekih živih bića prevladavaju ritmovi s periodom okretanja Zemlje oko Sunca (ritam godišnjih doba), kod drugih s periodom ritma okretanja Mjeseca oko Zemlje (ritam plime i oseke), dok kod većine, pa tako i kod čovjeka, najveće značenje imaju ritmovi čiji period odgovara ritmu okretanja Zemlje oko svoje osi (ritam dana i noći).

38. Objasni razliku između jutarnjih i večernjih tipova! Dimenzija jutarnjosti-večernjosti odražava razlike u fazi cirkadijurnih ritmova. Ljudi se razlikuju s obzirom na doba dana u kojem preferiraju i/ili uspješno obavljaju različite aktivnosti te da se prema tome mogu podijeliti na jutarnje i večernje "tipove". Rezultati niza istraživanja provedenih do danas potvrdili su da postoje razlike među ljudima u stupnju aktivacije u različito doba dana, ali se pokazalo da jutarnji i večernji "tipovi" nisu odvojene kategorije, već ekstremne vrijednosti dimenzije jutarnjosti‑večernjosti. Da li je neka osoba pretežno jutarnji ili večernji tip moče se utvrditi primjenom upitnika o svakodnevnim životnim navikama  (vremenu ustajanja i odlaska na spavanje, uzimanja hrane, obavljanja različitih aktivnosti i sl.). Jutarnji tipovi ranije ustaju, ranije odlaze na spavanje i ranije u toku dana obavljaju različite aktivnosti nego večernji. Pretežno su to introverti. Večernji tipovi lakše podnose rad u smjenama. Stupanj jutarnjosti‑večernjosti relativno je stabilna osobina. Istraživanja su pokazala da među ljudima koji su na osnovi upitnika svrstani u kategoriju jutarnjih ili večernjih tipova postoje značajne razlike u fazi cirkadijurnih ritmova različitih psiholoških i fizioloških funkcija kao npr. tjelesna temperatura, izlučivanje adrenalina, budnost, vrijeme reakcije itd.

39. Teorije motivacije za rad. Navedi i opiši! Teorije motivacije za rad dijelimo na teorije potrebe (Maslowljeva teorija hijerarhije potreba, Herzbergova dvofaktorska teorija, teorija postignuća), kognitivne teorije motivacije (teorija očekivanja, t. pravednosti, t. postavljanja cilja i t. potkrepljenja). 

( Teorije potrebe -1.Maslowljeva t. hijerarhije motiva – ova t smatra da postoji izvjesna hijerarhija motiva u čijem su dnu fiziološke potrebe (hrana, piće, spavanje), a zatim potrebe za sigurnošću. Kada se one zadovolje, čovjek se može okrenuti zadovoljavanju tzv. pravih ljudskih potreba kao što su potreba za pripadanjem,  samopoštovanjem, samoaktualizacijom. Prema hipotezi redukcije tenzije nezadovoljena potreba izaziva tenziju koja onda vodi pojedinca na akciju da bi se riješio tenzije – akcija traje dok se potreba ne zadovolji i nestane tenzije. Nedostaci:- teorija se teško testira – teško je operacionalizirati varijable; 2.Herzberg – dvofaktorska teorija (1966.) dvije vrste faktora vode zadovoljstvu u poslu: a) vanjski ili tzv. higijenski faktori koji smanjuju nezadovoljstvo (plaća, sigurnost, veze s nadređenima, fizički uvjeti rada); b) unutrašnji tj. motivacijski faktori koji povećavaju zadovoljstvo (postignuće, prepoznavanje od nadređenih, odgovornost). 3. Teorija postignuća (McClelland, 1960) centralna točka u teoriji jest potreba za postignućem koja je kompozit od dvije potrebe: potrebe za postizanjem uspjeha i potrebe za izbjegavanjem neuspjeha – jedna potreba je dominantna kod pojedinca; Radnici kod kojih prevladava potreba za postizanjem uspjeha su najbolji u umjereno teškim zadacima dok su radnici kod kojih prevladava potreba za izbjegavanjem neuspjeha idealni za lagane zadatke; istraživanja su pružila potporu njegovoj teoriji. 

( Kognitivne teorije motivacije: 1. Teorije očekivanja (Vroom, 1964.) – pokušavaju predvidjeti koliko će napora pojedinac uložiti u obavljanje nekog zadatka prema formuli: Snaga motivacije = Očekivanje x Instrumentalnost x Privlačnost (valencija). Očekivanje se odnosi na subjektivnu procjenu vjerojatnosti da ćemo zadatak obaviti uspješno i subjektivnu procjenu količine napora koji moramo uložiti u zadatak. Instrumentalnost je procjena rezultata koji ćemo postići ako uspijemo. Privlačnost se odnosi na naš emocionalni stav prema postignuću tj. koliko nam je cilj privlačan. Motivacije neće biti ako je bilo koja od komponenti 0. Istraživanja općenito nisu dala veliku potporu ovoj teoriji, ali neki noviji autori tvrde da je to zato što su se u istraživanjima u pravilu rabili inter-individualni pristupi, a teorija je potpuno bazirana na pojedincu. 2. Teorija pravednosti (Adams 1965). temelji se na konceptu kognitivne konzistencije  tj. kognitivne disonance - glavna pretpostavka je da povezanost između mišljenja i ponašanja može biti usklađeno ili neusklađeno; prema ovoj teoriji čovjek je motiviran da izvrši neku promjenu u situaciji ako doživljava da je moj odnos dobitak/ulaganje veći ili manji od odnosa tuđeg dobitka/ulaganja. Ako ne postoji jednakost ta dva odnosa pravednost nije ostvarena pa je osoba pokušava ostvariti djelujući ili na ulaganje ili na dobitak. 3. Teorija postavljanja cilja (Locke 1968)- ciljevi su centralna točka u strukturi motivacije, to nisu potrebe, iako služe njihovom zadovoljavanju, već su to više namjere. Ciljevi mogu biti vrlo specifični ili općeniti, nejasni, teški za postići ili laki, kompleksni ili jednostavni; atributi koje pridajemo cilju djeluju na motivaciju (općeniti ciljevi su lošiji od specifičnih, a teški su učinkovitiji od laganih). 4. Teorija potkrjepljenja- ponašanje je motivirano svojom vlastitom posljedicom – kada slijedi zadovoljavajuća nagrada, ponašanje će se vjerojatno ponoviti (ili ugasiti ako nema nagrade); ova teorija uspješno predviđa utjecaj nagrade na radni učinak (ako je obavljen neki posao, a nagrada je neutralna ili je nema ponašanje će se ugasiti). Teorija se koristi u praksi kao tehnika promjene ponašanja. 
40. Objasnite procesne teorije motivacije! Procesne teorije motivacije smatraju da se naše odluke o tome kako ćemo u nekoj situaciji reagirati osnivaju se na našem doživljaju vjerojatnosti da ćemo neki cilj postići i privlačnosti tog cilja. Najpoznatija je Lawlerova teorija: valencije-instrumentalnosti- očekivanja (V.I.E.)po kojoj je intenzitet motivacije za postizanje nekog cilja umnožak  između vjerojatnosti da će neko naše zalaganje imati učinak, vjerojatnosti da će taj učinak dovesti do nekog ishoda i vjerojatnosti to ishoda za nas. Ako je bilo koji od ovih faktora 0 i krajnji rezultat će biti 0 tj. nema motivacije. 

41. Što je ergonomija? – Interdisciplinarno područje koje se bavi proučavanjem odnosa između čovjeka i njegovog rada u cilju prilagođavanja rada čovjeku, odnosno oblikovanja svih njegovih aspekata (strojeva, alata, metode rada, uvjeta u kojima se rad vrši) u skladu s anatomskim fizičkim, psihofizičkim i psihosocijalnim odnosima; Svrha je humanizacija rada i pospješenje produktivnosti. Ergonomija je Poboljšanje i oblikovanje strojeva i alata kako bi se smanjio broj grešaka i olakšalo rukovanje njima. 

42. Postavite jedan ergonomski problem i smislite način na koji biste ga riješili! Grafički dizajner jako dugo mora raditi za kompjuterom i pri tome se isključivo koristi mišem, zbog čega kasnije osjeća intenzivne bolove u zglobu ruke. Potrebno je znači dizajnirati ergonomski oblikovanog miša. Uz pomoć stručnjaka se ustanovi idealna dimenzija ruke i optimalni položaj te se dizajnira miš koji bi bio postavljen tako da ruka može biti u položaju koji ne izaziva bol. Slično se može napraviti sa sjedalicom za kompjuter zbog koje osobu bole leđa. 

43. Koja je svrha prilagođavanja rada čovjeku? Rad se prilagođava čovjeku da bi se postigla humanizacija rada (dakle, ljudi ne moraju raditi kao konji u neudobnim uvjetima) i da bi se pospješila produktivnost (naravno da će netko bolje raditi kada mu je ugodno i kad ga ništa ne boli i ne smeta). 

44. Opišite Hawthorne eksperiment! 1924. skupina znanstvenika započela je eksperimente s ciljem da se utvrdi povezanost između osvjetljenja radnog mjesta i učinkovitosti. Istraživači su selekcionirali malu skupinu žena koje su radile telefonske releje. Prije početka eksperimenta izmjerili su njihovu produktivnost. Zatim su im mijenjali pod različitim uvjetima osvjetljenje i pauze u radu, te mjerili produktivnost svaki put. Međutim, prije početka eksperimenta dobro su ih upoznali s ciljevima i zamolili da surađuju s njima te da im i one sugeriraju što im bolje odgovara u pojedinim fazama eksperimenta. Pokazalo se da je produktivnost rasla bez obzira na uvjete. Radnice su bile toliko zadovoljne da se netko njima bavi, a osobito kada su to bili uvaženi znanstvenici s Harvarda da su ih naprosto željele zadovoljiti i ugoditi im, pa su bolje radile pod bilo kakim uvjetima. Ovo istraživanje je ukazalo na veliku važnost međuljudskih odnosa u organizaciji. Iz ovih je eksperimenata definirana i jedna činjenica važna u radnoj atmosferi, a to je Hawthorne efekt – promjena u ponašanju zbog jednostavne činjenice da vas netko promatra i brine o vašem radu.

45. Što je Taylorizam? – to je naziv za prvi sistematski pokušaj racionalne organizacije rada, proveo ga Taylor početkom 20st. Njegov sistem koji se sastojao u racionalizaciji alata, radnih pokreta, i vremena, nazvan je «znanstveno upravljanje». Taylor je tvrdio da se znanstveno utemeljenim oblikovanjem rada može povećati učinkovitost i da se može selekcionirati najbolje radnike i trenirati ih na najbolji način. Na žalost, njegovi principi su doveli do gotovo nehumanog eksploatiranja radnika koji su za veće plaće radili i preko svojih mogućnosti, a njegovo «znanstveno» oblikovanje posla dovelo je do veće nezaposlenosti, jer je za isti posao bilo potrebno manje radnika. 

46. Napišite i objasnite formule za izračunavanje: frekvencije izostanka, indeks onesposobljavanja i indeks težine!

Frekvencija Izostanaka = prosječni broj izostanaka na 1000 radnika godišnje; formula: FI= (Broj radnika X 1000)/ Broj izostanaka; npr. ako firma ima 50 zaposlenika i 800 sati izostanaka FI će biti 65,2 

Indeks onesposobljenja = prosječni broj izgubljenih radnih dana na jednog radnika godišnje IO= Izgubljeni radni dani/ Broj radnika; npr. ako firma bilježi 300 izgubljenih radnih dana, a ima 50 radnika, IO iznosi 6 izgubljenih radnih dana u toj godini

Indeks težine = prosječno trajanje jednog izostanka; formula: IT= Izgubljeni radni dani /Broj izostanaka; npr. ako je zabilježeno da firma ima 300 izgubljenih dana i 15 izostanaka, onda je IT 20 tj. izostanak prosječno traje 20 dana

47. Kako se borimo protiv nezgoda i nesreća na radu? 

1. profesionalna orijentacija i selekcija - Nedovoljna sposobnost za posao koji čovjek radi je značajan uzrok nesreća u usporedbi s situacijom kad je čovjek sposoban; međutim, obično su korelacije između broja nesreća i sposobnosti (npr. inteligencija, brzina reakcije) nulte, ali zato što je zakrivljeni odnos, nakon neke količine sposobnosti više se ne povećava ili smanjuje broj nesreća; 2. profesionalno obrazovanje - Broj nesreća se smanjuje ukoliko je veće radno iskustvo; i stručna izobrazba predstavlja oblik radnog iskustva i znanja. 3. sigurnosni trening i sigurnosni odgoj - Sigurnosni trening se sastoji u treniranju nekih posebnih zahvata koje u kritičnim trenucima treba izvesti; najbolji primjer su vojska ili neka opasna zanimanja (alpinisti, mineri i sl.) koji se treniraju posebno baš za kritične situacije - Sigurnosni odgoj stvara sigurnosne navike i pozitivan stav prema načinu rada – kad neke sigurnosne reakcije postanu navike mi ih izvodimo bez svjesne kontrole (žmigavac) - pozitivan stav prema sigurnosnim navikama pojačava njihovo izvođenje (pojas u automobilu kao «sramota»); sigurnosni odgoj – gledanje filmova o nesrećama; 4. organizacija radne okoline - ergonomski principi  - primjer diplomski – poboljšanje rasvjete; 5. briga za radnikove privatne prilike - zdravstvena i socijalna služba - balans rada i života; 6. zaštita - posebno važna tehnička zaštita; upotreba sigurnosnih pojaseva značajno je smanjila broj nesreća – čak do 70 %; Volvo: sa pojasom i do 100 km, bez njega smrtnost već i kod 20 km/sat; otpor prema zaštitnim sredstvima – psihološke prirode ili smeta pri radu; 7. propaganda-  najpopularniji oblik – plakati, predavanja, filmovi, brošure ; kod plakata važno je gdje se postavlja, veličina i sadržaj (ne smije biti zastrašujući); najviše 10 riječi na plakatu; ako ima sliku, ona bi morala zauzimati 90% mjesta; 8. stimluranje

- Kazna se primjenjuje kad se želi spriječiti neko ponašanje, a nagrada se koristi pri uspostavljanju poželjnog oblika ponašanja. - u praksi se češće koristi kazna- U tu svrhu bi trebalo češće pozitivno stimulirati sigurni rad jer se pokazalo da se frekvencija nesreća smanjuje tijekom stimuliranja, ali isto tako nakon stimuliranja ostaje niže nego prije – razvoj sigurnosnih navika; jedan od oblika stimuliranja može biti i natjecanje; stimuliranje ne treba biti samo novčano – žetoni; 9. Evidencija - dobro promišljena i jednoobrazna evidencija – treba paziti da se broje nesreće, a ne ozlijeđeni; 10. Premještanje - prema američkim istraživanjima, samo 2% svih nesreća može se pripisati «višoj sili», tj. nisu se mogle izbjeći; od preostalih 98 % , 50% se može izbjeći, a 48% se može prepisati nedovoljnom ulaganju u sigurnost tj. važnije je produkcija i zarada nego sigurnost radnika; - umor – u SAD-u se zbog umora vozača dogodi; 1 nesreća s kamionom svakih 5 sec, 1 ozlijeđeni u nesreći svakih 10 sec, 1 smrtno stradali svakih 13 sec, Najčešće vrijeme nesreća je 2-3 ujutro

48. Koja su dva osnovna uzroka nesreća na radu? To su vanjski i subjektivni faktori. 

( Vanjski faktori koji dovode do nesreća- objektivni, posredni faktori koji pridonose zakazivanju čovjeka u nekoj određenoj situaciji; primjer čistog objektivnog faktora: sruši se strop pogona i stradaju radnici. U takvoj nesreći nikakvu ulogu nisu imale njihove osobine, sposobnosti, umor niti bilo koji subjektivni faktor; međutim, postoje i drugi objektivni faktori koje nazivamo posrednima jer su u određenoj situaciji pridonijeli zakazivanju radnika – opet je subjektivni faktor u igri, ali potpomognut objektivnim tj. nije slabo osvjetljenje dovelo do nesreće, nego oslabljeni vid zbog slabog osvjetljenja. 1. fizikalna radna atmosfera- Osvjetljenje - preslaba rasvjeta dovodi do umora i produljenja vremena reakcije, a zbog toga i do povećanog broja nesreća; Boja okoline igra ulogu psihičkog stimulatora ili depresora koji može smanjivati ili povećavati broj nesreća. - u ovom slučaju kontrast smanjuje broj nesreća; Temperatura – i preniska i previsoka dovodi do povećanog broja nesreća; ako je niska dovodi do poremećaja fine motorika i osjećaja neudobnosti – pisanje, sviranje klavira, precizna mehanika; previsoka temperatura izaziva tromost i pospanost – najbolje ju podnose ljudi u srednjim godinama, (35), a mlađi i stariji ne; Buka može uzrokovati da se prečuju različiti zvučni signali, ali što je još važnije  da se promijeni raspoloženje radnika; sprekidana buka više smeta od kontinuirane - postoji mogućnost psihološke adaptacije na buku - više smeta «izbježiva buka» nego «neizbježiva»; 2. organizacija rada- zakrčenost putova u radionici povećava broje nesreća; nedovoljna usklađenost signala i komandi tj. ako ona nije u skladu sa stereotipskim pokretima; 3. dani u tjednu- Ponedjeljak je dan s najvećim brojem nesreća, a utorak i srijeda s najmanjim, a nakon toga frekvencija nesreća postepeno raste; neuvježbanost poslije vikenda – kod žena; povećana konzumacija alkohola kod muškaraca
( Subjektivni faktori koji pridonose događanju nesreća- 1. faktori koji ostaju nepromijenjeni u toku dugog životnog razdoblja – a) ispod-prosječna inteligencija, b) ispod-prosječna psihomotorika, c) defekti perceptivnih funkcija dovode do većeg broja nesreća; d) osobine ličnosti- Ekstrovertirani, emocionalno nestabilni i agresivni vozači imaju više nesreća. Sklonost riskiranju je jedan od uzroka nesrećama (npr. bonnardelova sinusoida uz mogućnost pogrešaka).e) spol- Žene-vozačice imaju manji broj nesreća od muškaraca; 2. faktori koji se s vremenom postepeno mijenjaju- a) stupanj treniranosti b) životna dob- Nesreće opadaju kako u funkciji starenja tako i u funkciji radnog staža. Najviše nesreća imaju mladi ljudi, jer nerijetko ulijeću u riskantne situacije i više su agresivni i ekstrovertirani nego stariji. Stariji imaju više nesreća na kompleksnim radnim mjestima koja zahtijevaju brzo shvaćanje situacije i brzo donošenje odluka o akciji, a budući da starijima treba dulje vremena da percipiraju i organiziraju reakciju češće griješe; 3. faktori koji su po svojoj prirodi posve privremeni- a) alkohol- pijani vozač pretežno ne reagira na promjenjive situacije u prometu. Vjerojatnost prometne nesreće naglo raste kad je koncentracija alkohola u krvi viša od 0,5 promila. b) bolesti- Kod akutnih oboljenja nesreće se događaju neposredno prije nastupa bolesti (kad se čovjek osjeća loše a nije na bolovanju) i nakon završetka bolovanja (ne osjeća se potpuno zdrav i izgubio je uvježbanost). Broj posjeta u ambulante je povezan s povećanim brojem nesreća na radu; c) umor- Velik broj nesreća je uvjetovan premorenošću radnika. Produljenje tijeka radnog vremena je povezano s povećanjem frekvencije nesreća. U stanju umora postoje poteškoće pri prebacivanju iz automatskih u svjesno kontrolirane pokrete što dovodi do nezgoda.; d) stav prema radu - Velik broj nesreća je posljedica nezadovoljstva poslom koje može biti uzrokovano od pogrešnog izbora zvanja do nepogodne fizikalne ili ljudske radne atmosfere; Vjerojatnost događanja nesreće je najveća ondje gdje je vjerojatnost pogreške u radu veća.

DODATAK

Metode profesionalnog treninga.Navesti i kratko opisati.

Navedite vrste bioloških ritmova.

Koje probleme vežemo uz rad u smjenama?

Kako djeluje pozitivni, a kako negativni transfer vježbe, objasnite na primjeru. 

1. to sam napisala onaj odgovor- Način izobrazbe kadrova-Trening na mjestu rada i trening u posebnom centru unutar poduzeća.

2. imas to pitanje u skripti-vrsta bioloških ritmova mislim da je 42.- Ultradijurni periodi kraći od 24 sata. Cirkadijurni-periodi od 24 sata Infradijurni-periodi duži od 24 sata.

3. to pitanje ti ja nemam u skripti i to ima vesna-ja sam samo zapamtila tri stvari jer sam pročitala prije ispita-napisala-zdravstveni problemi, problemi vezani uz biološke ritmove i socijalni problemi-al to ti nije sve i ne znam jel bas točno

4. pozitivni transfer:prethodno stečeno iskustvo nam pomaže u sadašnjem obavljanju posla-primjer-bila si tajnica i koristila kompjutor-sad si unaprijeđena na poziciju gdje ti trebaju kompjutorske vještine, a ti ih imaš od prije od prethodnog posla.       Negativan transfer-prethodno stečeno iskustvo ti odmaže u sadašnjem poslu-pa ako si radio na nekom stroju gdje se poluga spuštala dolje da bi pokrenuo taj stroj, i sada radiš na novom stroju gdje se poluga diže gore da bi ga pokrenuli-prethodno iskustvo ti odmaže u radu.  Uglavnom tu možete smisliti neke takve primjere.

5. SRETNO!!!!!!                                          
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