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ZAGROZENIA ZAWODOWE PRACOWNIKOW WIEDZY
WYNIKAJACE Z ORGANIZAC]I PRACY W ZALEZNOSCI
OD CHARAKTERU WYKONYWANE] PRACY

W artykule zaprezentowano wyniki badar wlasnych autorki w zakresie samooceny zagrozen zawodo-
wych pracownikow wiedzy wynikajqcych z organizacji pracy. Zbadano wykorzystanie umiejetnosci
pracownikow w procesie wykonywania pracy, pracy pod presjq czasu, swobody w zakresie sposobu
wykonywania pracy oraz jej roznorodnosci. Zbadano takze, czy przerwy przystugujgce pracownikom
w czasie pracy pozwalajq na relaks i regeneracje. Czynniki te przeanalizowano w zaleznosci od
charakteru pracy wykonywanej przez pracownikow wiedzy.

Stowa kluczowe: pracownik wiedzy, zagrozenia zawodowe, charakter pracy.

WSTEP

Specyficzny charakter pracy pracownikow wiedzy wigze si¢ z szeregiem
nietypowych zagrozen zawodowych, ktoére nalezy redukowa¢ w celu zapewnienia
optymalnego $rodowiska do kreatywnej i efektywnej pracy intelektualnej. W warun-
kach gospodarki opartej na wiedzy pracownicy wiedzy stanowig element kapitatu
intelektualnego organizacji, a wynagradzani sa za wydajno$¢ oraz efektywnos$¢
pracy umystowej. Kompilujac pojecia gospodarki opartej na wiedzy oraz pracow-
nika wiedzy, nalezy podkresli¢ zalezno$¢ zachodzgcg pomiedzy sposobem organiza-
cji pracy, jej wydajnoscia i wynikiem finansowym organizacji. Wtasciwe warunki
pracy i odpowiednia jej organizacja podnosza wydajno$¢ pracy oraz redukujg liczbe
dni niezdolnosci do pracy spowodowanych niewlasciwg organizacjg Srodowiska
pracy czy wypadkami przy pracy.

Przedmiotem zainteresowania czg¢$ci empirycznej niniejszego artykutu sg m.in.
zagrozenia zawodowe pracownikéw wiedzy wynikajace z organizacji pracy, czyli
zrodla, z ktorych powodu moga wystgpi¢ negatywne konsekwencje dotyczace
srodowiska pracy lub stanu psychofizycznego samych pracownikow.

1. ZARZADZANIE WIEDZA - ANALIZA STANU ZAGADNIENIA

Precyzyjne okreslenie terminu ,,wiedza” jest skomplikowane. Definicje zazwy-
Czaj si¢ uzupelniajg, jednakze czasami wykluczaja wzajemnie. Platon okreslat
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wiedze jako uzasadnione i prawdziwe przekonanie [35]. Wiedzg definiuje si¢ tez
jako ogdt wiarygodnych informacji o rzeczywisto$ci wraz z umiejetnoscig ich
wykorzystania. Wiedza moze by¢ przechowywana w ksigzkach, dokumentach, ale
takze w ludzkich umystach, a wykorzystywanie jej zasobow jest mozliwe w tym
samym czasie w wielu miejscach przez kilka osob jednoczesnie. Wiedza oznacza
takze zorganizowany zbior informacji wraz z regutami ich interpretowania [34].

W ostatnich latach wydano wiele publikacji z zakresu zarzadzania wiedza.
Zamieszczono w nich takze inne definicje wiedzy. Podkresla si¢, ze wspotczesne
przedsigbiorstwo powinno by¢ wrecz zorientowane na wiedze [31], a rola wiedzy
w przedsigbiorstwie prowadzi do zmiany paradygmatow zarzadzania [19] i tworze-
nia nowych fundamentoéw organizacji [44]. Do istotnych ksigzek nalezy zaliczy¢
syntetyczne ujecie zarzadzania wiedzg oraz jego metod, strategii, narzedzi i modeli
prezentowane przez Haraf i Wojcika [23]. W innych publikacjach poruszane sg m.in.
zagadnienia celow zarzadzania wiedza, transferu technologii i wiedzy utajonej,
pozyskiwania wiedzy z otoczenia, pomiaru i wyceny zasobow wiedzy oraz — co
szczegblnie wazne dla niniejszego artykutu — zadania liderow w stymulowaniu
kreatywnosci i zarzadzaniu wiedza [27].

Prezentuje si¢ tez role wiedzy we wspodtczesnej gospodarce i role wiedzy jako
zasobu organizacyjnego, istot¢ zarzadzania wiedzg jako zasobem organizacyjnym
oraz strategie i studia przypadkow zarzadzania wiedzg [14]. Pojecie zarzadzania
wiedzg rozpatruje si¢ nieraz lacznie z zarzadzaniem innowacjami, do ktorych
powstania wiedza jest niezbedna [1]. Wiedze natomiast rozpatruje si¢ w kontekscie
zintegrowanego systemu zarzadzania [25]. Systemowe zarzadzanie wiedza charakte-
ryzuje tez Morawski [45].

Inni autorzy badaja, jak wykorzystanie dostepnych zasobow informacyjnych
W procesie zarzadzania moze znaczaco wplynac na jego efektywnos¢. Sprawnie
zarzadzana organizacja moze ,,uczy¢ si¢” sama, wykorzystujac doswiadczenia pra-
cownikow i sygnaty z zewnatrz. Prawidtowo sterowany proces tworczy spowoduje
szybkie wdrazanie nowych projektow, a odpowiednie kierowanie kreatywnymi
ludZzmi pozwoli na maksymalne wykorzystanie ich potencjatu intelektualnego [24].

Kolejni badacze zauwazajg, ze we wspotczesnej gospodarce o sukcesie rynko-
wym przedsigbiorstwa czesto przesadza wiedza jego pracownikow oraz zawarta
w danych przez nich gromadzonych [57]. Autorzy ci przedstawili podstawowe
informacje dotyczace zasobow wiedzy w przedsigbiorstwie, wybrane narzedzia
zarzadzania wiedzg oraz konkretne przypadki zastosowan biznesowych. Szczegdlny
nacisk potozono tu na przekazanie praktycznych umiejetnosci efektywnego wyko-
rzystania systemow analityki biznesowej do podniesienia konkurencyjnosci przed
siebiorstwa.

Podejmuje si¢ tez probe budowy narzgdzia, ktére moze postuzy¢ jako wzorzec
zarzadzania ,,zasobem sukcesu”, tj. wiedza. Wzorcem tym jest koncepcja zarza-
dzania wiedzg. Daje ona obraz wytycznych koniecznych do zintegrowania dziatan
przedsiebiorstwa w kierunku najlepszego wykorzystania wiedzy [32].

Obszar zarzadzania wiedzg w $wietle badan jawi si¢ jako interdyscyplinarny
i multidyscyplinarny, przy czym w szczegdlno$ci zwraca si¢ uwagg na
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indywidualny, wiasciwy ludziom (takze pracownikom) wymiar zarzadzania wiedzg.
podkreslajac tez znaczenie zasobow ludzkich i kompetencji w budowie zasobdw
wiedzy organizacji i zarzadzaniu nimi [56].

Proponuje si¢ teoretyczne i empiryczne modele zarzadzania wiedza, w szcze-
gblnosci oparte na zwiazku strategii zarzadzania wiedza z organizacja pracy,
technologia informatyczng i podsystemem spoteczno-kulturowym organizacji [20].
Autorki tej publikacji przedstawiaja wyniki badan empirycznych w zakresie zarza-
dzania wiedzg indywidualng i organizacyjng w polskich przedsigbiorstwach. Strate-
gie pozyskiwania i rozwoju wiedzy w organizacji omawia takze Mikuta [40].

Podjeto rowniez proby opracowania modelu przedsigbiorstwa opartego na
wiedzy, uzytecznego z punktu widzenia prowadzenia dzialalnosci gospodarczej
zorientowanej na kreowanie i wykorzystanie wiedzy. W pracy Kobytko i Moraw-
skiego opisano zalezno$ci pomi¢dzy zarzadzaniem wiedzg a podstawowymi proce-
sami przedsigbiorstwa i klasycznymi funkcjami zarzadzania [31].

Staniewski w pracy [54] zdefiniowat pojecie architektury zasobéw ludzkich
w organizacji zarzgdzajacej wiedza, a takze zbadat elementy zarzadzania zasobami
ludzkimi wspierajace zarzadzanie wiedzg. Przedstawit takze r6zne modele zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w zakresie nabywania i rozwoju kapitatu ludzkiego.

Powstaty tez opracowania zawierajace wyniki badan dotyczacych zarzadzania
wiedzg w przedsiebiorstwach, np. dotyczacych stopnia wdrozenia systemow zarza-
dzania wiedzg i narzedzi wspomagajacych, oraz postrzegania korzysci i barier
w zarzadzaniu wiedza, a takze studia przypadkow [2].

Na uwage zastuguje obszerne opracowanie pod redakcja M. Klaka, w ktorym
omoéwiono zarzadzanie wiedza w ujeciu systemowym, funkcjonowanie przedsig-
biorstw opartych na wiedzy, rol¢ wiedzy dla kapitatu intelektualnego i kultury przed-
siebiorstwa [61].

Wskazuje sig, ze pozycja konkurencyjna przedsigbiorstwa we wspoltczesnej
gospodarce rynkowej jest $ciSle zwigzana z zachowaniami polskich menedzerow
umiejetnie zarzadzajacych wiedza, ktérzy w odpowiedni sposob dokonuja transferu
technologii wraz z transferem know-how ukrytego w gtowach badaczy [50]. Pod-
kresla si¢ znaczenie dzielenia si¢ wiedzg w organizacji, w szczego6lnosci poprzez
zidentyfikowanie form dzielenia si¢, czynnikow oddziatujacych na ten proces [7].

Zarzadzanie wiedza czgsto postrzega si¢ przez pryzmat mozliwosci wykorzys-
tania technologii, systemdw i narzedzi informatycznych, ktore je wspierajg. Ten nurt
reprezentujg m.in. S. Lobejko [37], D. Wach [59] czy J. Brdulak [3].

Nalezy jednak pamigta¢ przede wszystkim 0 ,,0sobowej” postaci wiedzy,
0 tym, Ze jest ona wilasciwa ludziom.

Ten nurt humanistyczny, wywodzacy si¢ od L. Edvinssona [12], wigze si¢
z pojeciem kapitatu intelektualnego, a takze ze zrbwnowazonym rozwojem, i repre-
zentowany jest w wielu publikacjach autoréw, takich jak A. Szewczyk [60],
M. Mroziewski [46], S. Kasiewicz, W. Rogowski i M. Kicinska [29], A. Ujwary-Gil
[59], M. Wozniak [28] czy A. Fazlagi¢ [15].

Rozszerzenie tego podejscia o problemy innowacyjnosci prezentuja M. Nikle-
wicz-Pijaczynska i M. Wachowska [47].
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2. PROFESJE | PRACOWNICY WIEDZY

Co charakterystyczne, duza liczba publikacji z zakresu zarzadzania wiedza nie
przektada si¢ na ich liczbg na temat samych pracownikow wiedzy — tych publikacji
jest stosunkowo niewiele. Problematyke t¢ z zagranicznych autoréw podejmuja
wiasciwie tylko T. Davenport [8], P. Drucker [11] i W. Cortada [5], a w Polsce
E. Skrzypek [52], M. Morawski [41], G. Filipowicz [16], T. Kawka [30],
D. Makowski [39], D. Jemielniak [26], M. Staniewski [53] i K. Lysik [38]. Autorzy
badajacy t¢ dziedzing definiujg pojecie pracownikow wiedzy (Cortada, Makowski,
Kawka), zamieszczaja wyniki badan dotyczacych ich kreatywnosci (Skrzypek)
i efektywnosci (Filipowicz), pozyskiwania (Mikuta) oraz dzielenia si¢ wiedzg (Czop
i Mietlicka), specyfiki pracy opartej na wiedzy (Jemielniak), a takze metod
zarzadzania pracownikami wiedzy (Davenport, Morawski, Staniewski) i wyzwan
w tym obszarze (Lysik). Badania te obejmuja jednak gtéwnie poziom catego przed-
sigbiorstwa. Brakuje analiz dotyczacych samo$wiadomosci i samooceny charakteru
pracy przez poszczegdlnych pracownikow wiedzy. Stad luka badawcza, ktora
starano si¢ przynajmniej cz¢$CiOwo zniwelowaé niniejszym opracowaniem.

Ztozono$¢ problematyki zarzgdzania wiedza w organizacjach oraz brak obo-
wigzujacej definicji pracownika wiedzy prowadzg do powstania wielu ré6znych sche-
matdéw klasyfikacyjnych profesji zwigzanych z przetwarzaniem wiedzy. Ch. Handy
dzieli pracownikow na trzy kategorie [22]:

e rutynowi pracownicy — zatrudnieni do obstugi kas sklepowych lub wprowadzania
danych na dyskietki;

e dostawcy ustug zewnetrznych;

e analitycy, ktorzy pracujg liczbami, ideami, problemami i stowami — dziennikarze,
analitycy finansowi, konsultanci, architekci, menedzerowie itp.

Morawski stwierdza, ze pracownika wiedzy postrzega sie¢ w kontek$cie
formalnego, czgsto ponadprzecigtnego wyksztatcenia. L.agczy on w dziataniu wiedze
z réznych dziedzin, posiadajac zarazem poglebiong wiedze specjalistyczng i oparte
na niej konkretne, sprawdzone w praktyce, szczego6lne umiejetnosci, czesto niedos-
tepne innym [43]. Z kolei Davenport uznaje, ze pracownicy wiedzy r6znig si¢ od
pracownikow umystowych tym, ze nie tylko przetwarzajg dane za pomocg procesoOw
myslowych, ale takze analizujg je, rozumieja oraz tworza jako$ciowo nowa wiedze
[8]. Jednoczesnie ,nie lubig otrzymywaé polecen, tryb ich pracy jest trudny do
zorganizowania i przewidzenia, najlepsze wyniki osiagaja, wspotpracujac z innymi
w sieciach kontaktow” [8].

Do kategorii pracownikow wiedzy zalicza si¢ naukowcow, menedzerow,
informatykdw, nauczycieli oraz inzynierow. Najlepszym jednak przyktadem wydaja
sie by¢ przedstawiciele wolnych zawodow, np. lekarze, adwokaci, biegli rewidenci
czy architekci [38]. Skrzypek twierdzi, ze ,,pracownicy wiedzy to przetwarzajacy
symbole profesjonali$ci optacani za efektywno$¢ myslenia. Posiadaja umiejetnosci
fachowe, kompetencje interpersonalne oraz unikatowe kompetencje, ktorych
wykorzystanie kreuje wartos¢ dodang zawarta w nowoczesnych produktach
I technologiach”; tworza, przechowuja, wykorzystuja i upowszechniaja wiedze [52].
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Wedhug Sikorskiego [51] najwazniejsi w nowej gospodarce pracownicy sg
psychicznie nastawieni na czgste zmiany w pracy, nie boja si¢ zmian, sa elastyczni
i chetnie podejmuja ryzyko, nie sa nastawieni na dlugoletnig karier¢ w jednej
organizacji oraz sg zorientowani na wynik — majg silnie rozwinigta potrzebe
osiagnig¢, poparta dazeniem do nieustannego uczenia si¢ i chgcig wywierania wpty-
wu na otoczenie, podlegajac zminimalizowanej kontroli.

Nonaka i Takeuchi opisujg pracownikéw wiedzy jako zatoge tworzacag wiedze
i proponuja ich podziat zgodnie z trojszczeblowa struktura zarzadzania [48].
Wyrdzniaja wiec:

e pracownikow szeregowych i nizsza kadrg — praktykoéw wiedzy. Sa to pracownicy,
ktorzy odpowiadaja za gromadzenie oraz wytwarzanie wiedzy ukrytej i dostep-
nej. Wérdd nich wyrdznia si¢ operatorow wiedzy oraz specjalistow wiedzy;

e Kadre $redniego szczebla — konstruktorow wiedzy. Sg to projektanci i inzyniero-
wie produktow, a takze marketingowcy;

e kadre najwyzszego szczebla — dowodcoéw wiedzy. Ich rolg jest zarzadzanie orga-
nizacyjnym procesem tworzenia wiedzy na poziomie calej organizacji.

W ten sposob pojecie pracownika wiedzy zostaje wpisane we wszystkie
szczeble organizacji.

Interesujacy, szeroki przeglad definicji i cech pracownikow wiedzy zamiesz-
czaja m.in. cytowani juz Davenport [8], Drucker [9], a takze Strojny [54], Kowalski
[33], Fazlagi¢ [13] czy Szaban [55]. Na tej podstawie wybrano do badan cechy do
oceny samos$wiadomosci charakteru pracy pracownikow wiedzy.

3. WPROWADZENIE DO ZAGROZEN ZAWODOWYCH
PRACOWNIKOW WIEDZY

Zagrozenia zawodowe to potencjalne zdarzenia, ktore przez swoje urzeczywist-
nienie, to znaczy wystapienie w praktyce, wptywajga negatywnie na srodowisko
pracy lub stan psychofizyczny samych pracownikéw. Takie zdarzenia moga prowa-
dzi¢ do wypadkdéw przy pracy lub choréb zawodowych. Zagrozeniem w §rodowisku
pracy jest kazdy czynnik i/lub sytuacja, ktére moga spowodowaé wypadek lub
chorobg. Zagrozenie moze mie¢ negatywny wptyw nie tylko na ludzi, ale takze
powodowac utrat¢ mienia, zanieczyszczenie srodowiska naturalnego itp. [49].

Przedmiotem zainteresowania czesci empirycznej niniejszego artykutu sg m.in.
zagrozenia zawodowe pracownikow wiedzy, czyli zrodta, z ktorych powodu moga
wystgpi¢ negatywne konsekwencje dotyczace s$rodowiska pracy lub stanu
psychofizycznego samych pracownikow. Mozna wymieni¢ nastgpujace grupy
zagrozen zawodowych w procesie pracy pracownikow wiedzy:

e wynikajace z niewtasciwego postgpowania cztowieka oraz jego zachowan w pro-
cesie pracy;
¢ wynikajace z nieodpowiedniej organizacji pracy;
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e zwigzane z czynnikami technicznymi, wyposazeniem stanowiska pracy oraz
wykorzystywanymi w procesie pracy materiatami;

e zagrozenia bezpieczenstwa informacji, ktora jest sktadnikiem i tworzywem
wiedzy.

Najczestsza przyczyna wypadkow przy pracy jest blad cztowieka. Zagrozenia
wynikajace z niewlasciwego postgpowania cztowieka w procesie pracy moga
wynika¢ z niekompetencji pracownika, ale roéwniez by¢ skutkiem stresogennych
wlasciwosci pracy.

Istotng grupg zagrozen sa zagrozenia wynikajace z nieodpowiedniej organizacji
pracy, te, ktére moga by¢ zalezne od pracownika wykonujacego powierzone obo-
wiazki, jak rowniez od miejsca, w ktorym praca jest wykonywana. W przypadku,
gdy pracownik funkcjonuje w miejscu wskazanym przez pracodawce, to gtownie na
tym ostatnim spoczywa obowiazek zoorganizowania pracy. Inna sytuacja wystepuje,
gdy zadania wykonywane sa w domu lub innym niz siedziba organizacji miejscu,
poniewaz wtedy to pracownik zwykle sam decyduje o0 swoim harmonogramie pracy.
Jest to specyficzna forma zatrudnienia dla pracownikow wiedzy — telepraca.

Niezwykle wazny element zwigzany z ograniczaniem zagrozen organizacyj-
nych stanowi odpowiednie do mozliwosci konkretnego pracownika przydzielanie
obowiazkéw. Bardzo istotny jest rowniez czas przeznaczony na wykonanie powie-
rzonego zadania, poniewaz o efektywnosci pracy decyduje nie tylko szybkosc, ale
takze precyzja, doktadnos¢ jej wykonania.

Rozwazajac zagrozenia techniczne, nalezy zwroci¢ uwage na to, ze stanowiska
pracy pracownikow wiedzy moga by¢ zlokalizowane w siedzibie pracodawcy, jed-
nakze ze wzgledu na charakter wykonywanej pracy pracownicy wiedzy czgsto
korzystaja z mobilnych biur, $rodkow telekomunikacji badz tez wykonuja swoja
prace w domu, 0 czym wspomniano wyzej.

Inng bardzo istotng grupa zagrozen dla srodowiska pracy pracownikoéw wiedzy
sg zagrozenia bezpieczenstwa dotyczace ,,tworzywa”, z ktorego powstaje wiedza,
tj. przetwarzanych w organizacji danych i informacji, zwlaszcza w srodowisku sieci
komputerowych. Podstawowymi atrybutami zwigzanymi z bezpieczenstwem infor-
macji s3 jej poufnosc¢, integralno$¢ oraz dostgpnos¢c. Do zagrozen bezpieczenstwa
informacji zalicza si¢ zardbwno zagrozenia bezpieczenstwa fizycznego pomieszczen,
jak i zagrozenia dla no$nikéw danych.

4. METODYKA BADAN

Dobor proby byt celowy — sposrdd pracujacych studentdéw studidow niestacjo-
narnych regionu radomskiego wybrano 500, ktorzy okreslili charakter swojej
pracy jako ,,pracownik wiedzy”. Rozdano 500 ankiet, a otrzymano 451 prawidtowo
wypetionych. Dobdr proby miat charakter celowy, gdyz znaczaca wigkszosé
stuchaczy studiéw niestacjonarnych pracuje, a z racji juz posiadanego wyksztalcenia
powinna by¢ relatywnie $wiadoma znaczenia zagadnien bezpieczenstwa pracy.



158 ZESZYTY NAUKOWE AKADEMII MORSKIE] W GDYNI, nr 93, czerwiec 2016

Jednoczesénie osoby te pracuja w réoznych branzach i na rozmaitych stanowiskach,
w zwiazku z czym mozliwe bylo uzyskanie do§¢ znacznego zrdéznicowania proby
pod tym wzgledem. Przyjeta metodyka pozwolita zapewni¢ prawdziwo$¢ jednego
z kryteriow kwalifikujacych pracownikow wiedzy, dotyczacego posiadania formal-
nie udokumentowanej wiedzy specjalistycznej — przynajmniej tytutu licencjackiego
lub inzynierskiego.

W celu zebrania materiatu statystycznego postuzono si¢ metoda ankietowa
I jako narzedziem zaprojektowanym przez autorkg — kwestionariuszem ankiety.
Badani pracownicy wiedzy wypetniali kwestionariusz sktadajacy si¢ z 28 pytan.
Zmienne obserwowalne dotyczace samooceny pracownika wiedzy oraz oceny
zagrozen zawodowych opisano na pieciopunktowych skalach porzadkowych, ktére
mierzg stopien zgodno$ci respondenta z danym twierdzeniem (ankietowani ustosun-
kowuja si¢ do twierdzenia, a nie odpowiadajg na pytanie). Dla samooceny przyj¢to
pozycje skali: ,,nie”, ,,raczej nie”, ,,nie mam zdania”, ,,raczej tak”, ,,tak”. Tak skon-
struowana skala nie pozwala jednak na znajdowanie warto$ci statystyk opisowych;
mozliwe jest tylko analizowanie rozktadow czestosci odpowiedzi. Do opracowania
danych wprowadzono je do arkusza kalkulacyjnego (MS Excel 2007) i dla wielo-
wymiarowej analizy danych wykorzystano tabele przestawne. Uzyskane wyniki
przedstawiono w formie wykresow kolumnowych.

Ogodlne, zagregowane wyniki badan autorka przedstawita w swojej monografii
[36], natomiast w niniejszym artykule sg one rozwazane szczegétowo ze wzgledu na
charakter wykonywanej przez respondentéw pracy.

5. DYSKUSJA WYNIKOW BADAN

W czesci empirycznej niniejszego artykutu przeanalizowano zmienne opisujace
zagrozenia zwigzane z organizacja pracy. Na rysunku 1 zaprezentowano rozktad
odpowiedzi na twierdzenie dotyczace oceny wykorzystania umiejetnosci pracow-
nikow wiedzy w organizacjach.

Z rysunku 1 wynika, ze zdecydowana wickszo$¢ ankietowanych uwaza, iz ich
umiejetnosci sa dobrze wykorzystywane w zwiazku z wykonywaniem powierzonych
obowiazkéw zawodowych. Najwiekszy odsetek pozytywnych odpowiedzi mozna
obserwowac¢ wsrdd specjalistow (,,raczej tak” — 50,7%, ,,tak” — 28,2%). Taki rozktad
odpowiedzi mozna wytlumaczy¢ tym, ze w warunkach gospodarki opartej na wiedzy
kierownictwo organizacji zdaje sobie sprawe z tego, ze to wiedza jest kluczowym
elementem realizacji dziatalno$ci firmy, ktory prowadzi do osiagniecia najwyzszych
przychodow finansowych.
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Wiedza wnoszona do organizacji przez pracownikow powinna by¢ zatem
odpowiednio wykorzystywana oraz chroniona. Najwiekszy odsetek odpowiedzi
negatywnych (,,nie” — 6,4%, ,;raczej nie” — 10,6%) odnotowano wsrdd konstruk-
torow wiedzy. Stanowig oni specyficzng grupg pracownikow wiedzy, ktorzy
projektuja, przetwarzaja oraz tworza nowe zasoby wiedzy lub na ich podstawie
innowacyjne produkty, ktore organizacja wykorzystuje lub sprzedaje.
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Nie Raczej nie Nie mam zdania Raczej tak Tak

O Operatorzy wiedzy B Specjalisci wiedzy O Konstruktorzy wiedzy O Dowddcy wiedzy

Rys. 1. Rozktad odpowiedzi na twierdzenie: ,Moje umiejetnoéci sg w organizacji
dobrze wykorzystywane”

Fig. 1. Dispersion of answers to the statement: ,My skills are well used in organization”

Zrodlo: opracowanie wilasne.

Na rysunku 2 pokazano rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace funkcjo-
nowania pracownikéw wiedzy pod presja czasu.

Z analizy danych zaprezentowanych na rysunku 2 wynika, ze pod presja czasu
pracuja konstruktorzy wiedzy (,,raczej tak” —27,7%, ,,tak” — 36,2%). Przedstawiony
na wykresie rozktad odpowiedzi mozna wytlumaczy¢ tym, ze w warunkach
gospodarki opartej na wiedzy tempo pracy determinowane jest przez potrzeby ludzi
oraz cele zwigzane z wydajnoscig pracy.
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W zwigzku z powyzszym coraz wigcej 0sob pracuje z duza szybkoscia,
realizujac zadania na granicy czasowej wykonalnosci. Przy wykonywaniu czynnosci
zawodowych presji nie odczuwajg operatorzy wiedzy (,,nie” — 14,7%, ,,raczej nie” —
25,5%). Moze to oznaczaé, ze W swojej pracy sa wystarczajaco kreatywni
1 w zwiazku z tym nie odczuwaja ponaglen ze strony przetozonych.

Rysunek 3 zawiera rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace mozliwos$ci
zrelaksowania si¢ pracownikow wiedzy w przerwach w pracy.
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Rys. 2. Rozktad odpowiedzi na twierdzenie: ,Pracuje pod presja czasu”
Fig. 2. Dispersion of answers to the statement: ,,/ work under pressure of time”

Zrodlo: opracowanie wilasne.

Z danych przedstawionych na rysunku 3 wynika, ze przystugujace w czasie
pracy przerwy pozwalajg na regeneracje gtdownie dowddcom wiedzy (,,raczej tak” —
40,7%, ,.tak” — 40,7%). Istotnos¢ tego elementu polega na tym, ze kreatywnos¢
cztowieka konieczna w koncepcyjnych rodzajach pracy wykonywanej przez
pracownikow wiedzy wymaga ,,Swiezego” spojrzenia, btyskotliwego analizowania
informacji, co jest warunkowane stanem psychofizycznym pracownikow [36].
Najwigcej odpowiedzi negatywnych udzielili operatorzy wiedzy (,,nie” — 16,3%,
»raczej nie” — 16,3%), ktorzy stwierdzili, ze dtugos$¢ przerw w czasie pracy nie
pozwala na pelng regeneracje¢ i odpoczynek, co moze wplyngé na ich efektywnosé,
kreatywnos¢, innowacyjnosc.
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Rys. 3. Rozkiad odpowiedzi na twierdzenie: ,Przystugujace przerwy w pracy
pozwalajg mi sie zrelaksowac”

Fig. 3. Dispersion of answers to the statement: ,,Breaks in work allow me to relax”

Zrédio: opracowanie wilasne.

Na rysunku 4 przedstawiono rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace
decydowania przez pracownikdéw wiedzy o sposobie wykonania pracy.

Dane na rysunku 4 uwidaczniaja, ze w zdecydowanej wigkszosci dowodcy
wiedzy (,,raczej tak” — 29,6%, ,,tak” — 48,1%) sami decyduja o sposobie wykony-
wania pracy, co jest charakterystyczne dla pracy opartej na wiedzy, poniewaz wiedza
jest wlasciwa gtownie jednostkom ludzkim, a praca oparta na wiedzy polega na
unikatowym, indywidualnym i osobistym wykorzystaniu posiadanej wiedzy, jak
réwniez relacji pomigdzy jej elementami do twoérczego rozwigzywania problemow.
Nalezy podkresli¢, ze sposdéb wykonywania zadan przez pracownikow wiedzy
zalezy $ci$le od ich indywidualnego sposobu myslenia, postrzegania danej sytuacji,
zdolnosci kojarzenia i wyciggania wnioskow. Najbardziej zalezni od swoich przeto-
zonych sg operatorzy wiedzy (,,nie — 17,3%, ,,raczej nie” — 22,5%). Uzyskany roz-
ktad odpowiedzi mozna wytlumaczy¢ specyfika pracy operatorow wiedzy, to znaczy
pracownikoéw zajmujacych si¢ gtdéwnie operacyjnym wykorzystaniem wiedzy, ktore
jest bardziej podatne na dziatania procesowe, ustandaryzowane, przebiegajace
wedtug narzuconych procedur.
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Rys. 4. Rozkiad odpowiedzi na twierdzenie: ,Sam decyduje o sposobie wykonania
mojej pracy”
Fig. 4. Dispersion of answers to the statement: ,,| myself decide on a way
of performing my work”

Zrodto: opracowanie wlasne.

Na rysunku 5 pokazano rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace rézno-
rodnosci zadan wykonywanych przez pracownikow wiedzy.

Z rysunku 5 wynika, ze zdecydowana wiekszos$¢ ankietowanych (,,raczej tak”
—25,9%, ,.tak” — 55,5%), zaliczanych do grupy dowddcow wiedzy, okresla wykony-
wane obowigzki zawodowe jako réznorodne. Tak duzy odsetek pozytywnych odpo-
wiedzi mozna wytlumaczy¢ respektowaniem przez pracodawcow obowigzku orga-
nizowania pracy w sposob zapewniajgcy zmniejszenie jej ucigzliwosci, a dotyczy
przede wszystkim pracy monotonnej w ustalonym tempie (art. 94 pkt 2a ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, tekst jednolity: DzU z 1998 r., nr 21, poz.
94 z p6zn. zm.). Najwiecej odpowiedzi negatywnych (,,nie” — 10,6%, ,,raczej nie” —
14,9%) udzielili konstruktorzy wiedzy.
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Rys. 5. Rozkiad odpowiedzi na twierdzenie: ,Zadania, ktére wykonuje, sg réznorodne”
Fig. 5. Dispersion of answers to the statement: ,Tasks | perform are diversified”

Zrédlo: opracowanie wilasne.

PODSUMOWANIE

Przedstawiona w artykule grupa zagrozen dla pracownikéw wiedzy dotyczy
obszaru organizacji pracy, a w szczegolnosci:

e wykorzystania umiejetnosci w procesie wykonywania powierzonych obowigz-
kow;

e pracy pod presja czasu;

o efektywnego wykorzystania przerw w czasie pracy;

e samodzielnosci w zakresie wykonywania obowigzkow zawodowych;

e roznorodnosci wykonywanych zadan.

Zaliczane tu zagrozenia sg zalezne od pracownika, ktory wykonuje powierzone
zadania, oraz od pracodawcy, odpowiedzialnego za miejsce i organizacje pracy.
Niezwykle wazny element zwigzany z ograniczaniem zagrozen organizacyjnych
stanowi odpowiednie do mozliwosci konkretnego pracownika przydzielanie obo-
wigzkéw. Bardzo istotny jest rdwniez czas przeznaczony na wykonanie powie-
rzonego zadania, poniewaz o efektywnosci pracy decyduje nie tylko szybkos¢, ale
rowniez precyzja, doktadnos$¢ jej wykonania oraz uzyteczno$¢ osiagnigtego efektu.

Analiza rozktadow zbadanych zmiennych pozwala stwierdzi¢, ze zdecydowana
wigkszo$¢ ankietowanych, ktorzy zaliczyli wykonywang przez siebie prace do grupy
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»specjalisci wiedzy” pozytywnie ocenia wykorzystanie wtasnych mozliwosci pod-
czas wykonywania pracy, najwigkszy zas odsetek odpowiedzi negatywnych odno-
towano wsrdd ,.konstruktorow wiedzy”. W przypadku odpowiedzi na twierdzenie
dotyczace funkcjonowania pracownikow wiedzy pod presja czasu najwiecej odpo-
wiedzi pozytywnych udzielili ankietowani zaliczeni do grupy ,konstruktoréw
wiedzy”, a presji czasu nie odczuwaja gtownie ,,operatorzy wiedzy”.

Analizujac rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace mozliwosci odpo-
czynku w czasie przerwy w pracy, mozna zauwazyc¢, ze dlugos¢ oraz pora przystu-
gujacej przerwy pozwala na relaks gléwnie ,,dowodcom wiedzy”. ,,Operatorzy
wiedzy”, ktorych praca w wiekszosci przypadkéw ma charakter nienormowany,
stwierdzili, ze podczas przerw nie s3 w stanie w pelni si¢ zregenerowac.

O sposobie wykonywania pracy w zdecydowanej wigkszosci sami decyduja
,dowddcy wiedzy”, najbardziej za$ zalezni od przetozonych sg ,,operatorzy wiedzy”.
Tak jak w przypadku poprzedniego twierdzenia, ,,dowodcy wiedzy” nie odczuwajg
monotonii w swojej pracy.

,Konstruktorzy wiedzy” udzielili najwigcej negatywnych odpowiedzi na
twierdzenie dotyczace roznorodnosci wykonywanych przez siebie obowigzkow, co
potwierdza kreatywny charakter zadan stawianych przed tymi pracownikami.
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KNOWLEDGE WORKERS’ OCCUPATIONAL THREATS IMPLYING
FROM WORK ORGANIZATION ACCORDING
TO THE CHARACTER OF WORK

Summary

In the paper the results of author’s own empirical study are presented. These results cover self-esteem
of occupational threats implying from the organization of work. The following variables were
examined: utilization of employees’ skills, work under pressure of time, freedom of selecting the manner
of performing work and its variety. Also it was examined if the breaks during work allow employees to
relax and regenerate. All these factors were analyzed according to the specific character of knowledge-
based work.

Keywords: knowledge worker, occupational threats, work character.





