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Stowo wstepne

Wysokie tempo zmian zachodzacych w sferze spoteczno-gospodarczej i rosnaca jej ztozo-
no$¢ powodujg powstawanie niespotykanych dotad, trudno przewidywalnych zdarzen i pro-
cesow, ktore oddziatujg na funkcjonowanie gospodarki, ale tez na organizacje i ludzi dla nich
pracujacych. Krotko mowiac, nowe czasy rodzg nowe problemy, ktoérych rozwiazywacé nie da
si¢ bez odpowiednich badan i nowej wiedzy.

Niniejszy numer ,,Zeszytow Naukowych Malopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej
w Tarnowie”, 29. z kolei, jest ukierunkowany wlasnie na wspotczesng tematyke, ze zwroce-
niem szczegodlnej uwagi na problematyke innowacji organizacyjnych oraz zmian w systemie
pracy i otoczeniu organizacji dotyczacych:

* oceny uzytecznosci oprogramowania w procesie badania $ciezki wzroku (eye-tracking);

» wplywu dzialan zarzadczych na dobrostan pracownikow, ze zwroceniem szczegolnej

uwagi na wykorzystanie nowoczesnych instrumentéw organizacji i oceny pracy, roz-
woju zawodowego oraz przestrzegania zasad i norm etycznych;

* innowacyjnego ksztaltowania stosunkow i warunkéw pracy oraz form zatrudniania pra-

cownikow;

* czy mniej znane szerszemu gronu Czytelnikow rozwijanie i praktyczne wykorzystanie

wiedzy w organizacjach, zwtaszcza tej, ktora dotyczy ergonomii i ochrony pracy.

Interdyscyplinarno$¢, ztozonos¢ oraz wieloaspektowos$¢ tych zagadnien moze przyczynié
si¢ do powstania nowych koncepcji i teorii, a takze wskazoéwek ich praktycznej implementacji.
Znaczenia i wagi prowadzonych prac badawczych w tym zakresie nie mozna ignorowac, bo-
wiem szeroko rozumiane innowacje stanowig obecnie centralny i dynamiczny element dzia-
falnosci gospodarczej, majacy ogromny wptyw na sukces przedsigbiorstw, regionéw i kraju.
Nie mniej istotne zagadnienie to wspieranie programéw i mechanizmow cywilizowania sto-
sunkow 1 warunkow pracy, podnoszenia dobrostanu pracownikow.

Jak mozna zauwazy¢, artykuty sktadajace si¢ na niniejszy Zeszyt sa efektem prac nauko-
wych prowadzonych w ramach badan podstawowych i wdrozeniowych w réznych osrod-
kach akademickich, zawieraja wiele interesujagcych poznawczo oraz aplikacyjnie informa-
cji. W zgromadzonych tu publikacjach Czytelnik moze znalez¢ réwniez prace praktykow
dotyczace m.in. badania wpltywu zawierania umoéw cywilnoprawnych i praktyk zarzad-
czych na ergonomi¢ pracy i dobrostan pracowniczy. Z tych wilasnie wzgledow ,,Zeszyty
Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie” moga stanowi¢ inte-
resujaca i pozyteczng pozycje zarowno dla teoretykow, jak i studentow oraz praktykow.

Dzigkuj¢ wszystkim, ktdrzy wspodtrealizowali ten numer czasopisma, zwlaszcza Redakto-
rom, ktérzy podjeli trud zaopiniowania nadestanych artykutéw, Recenzentom za merytoryczne
i cenne uwagi, a ponadto calemu Zespotowi Redakcyjnemu i wszystkim wspdtpracownikom.

Leszek Koziot
Redaktor Naczelny
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ZARZADZANIE PRZEDSIEBIORSTWEM






Identyfikacja pozadanych kompetencji pracownikow
na przyktadzie przedsiebiorstw branzy lotniczej
regionu bielsko-bialskiego

Janusz Berek

Politechnika Slaska
Wydziat Organizacji i Zarzadzania

Korespondencja:
Janusz Berek
E-mail: berekj@gmail.com

Abstrakt: W artykule omoéwiono pozadane kompetencje pracownikow
przedsigbiorstw branzy lotniczej w regionie bielsko-bialskim. Na wstgpie
przedstawiono istot¢ kompetencji i rozne podejscia w definiowaniu tego
pojecia zar6wno w odniesieniu do literatury polskiej, jak i anglojezyczne;j.
W dalszej czg$ci pracy wskazano na relacje i zaleznosci zachodzace miedzy
kompetencjami, umiej¢tnosciami i kwalifikacjami. Zaprezentowano rézne
modele kompetencji i przeanalizowano kompetencje w zakresie ich struk-
tury. W czgéci empirycznej przedtozono wyniki badan przeprowadzonych
pod koniec 2014 roku. Celem badan byto zebranie informacji na temat za-
potrzebowania na pracownikow w bielsko-bialskim regionie przemystowym
oraz okreslenie pozadanych kompetencji pracowniczych, ktorych oczekuja
pracodawcy. Podmiotem badawczym byly przedsigbiorstwa branzy lotni-
czej. Jako narzedzie badawcze wykorzystano kwestionariusz ankiety. Otrzy-
mane wyniki wskazuja na wystgpowanie luki kompetencyjnej u kandydatow
do pracy, ktéra w szczegolnosci dotyczy umiejetnosci praktycznych i do-
$wiadczenia zawodowego, znajomosci jezykow obcych i znajomosci specja-
listycznych programow komputerowych. Wyniki powyzszej analizy moga
postuzy¢ do doskonalenia procesu ksztatcenia kadr dla przedsigbiorstw
branzy lotniczej nalezacych do Slaskiego Klastra Lotniczego.

Stowa kluczowe: kompetencje pracownicze, kompetencje a umiejetnosci
i kwalifikacje, przemyst lotniczy, bielsko-bialski region przemystowy

1. Wprowadzenie

Nieustannie zmieniajace si¢ otoczenie gospodarcze, roz-
woj nowych technologii, zwigkszajace si¢ wymagania na sta-
nowiskach pracy to tylko niektore elementy powodujace, ze
wzrasta znaczenie kompetencji posiadanych przez pracow-
nikow przedsi¢biorstw. Celem artykutu jest okreslenie po-
zadanych kompetencji, na ktére najczeséciej zwracajg uwage
pracodawcy przedsigbiorstw branzy lotniczej regionu biel-
sko-bialskiego w procesie rekrutacji pracownikéw. W pierw-
szej czgsci opracowania przedstawiono rézne definicje poje-
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cia . kompetencje”, podkreslono rowniez wystepowanie odmiennych podej$¢ w tym zakresie.
Druga czgs¢ dotyczy kompetencji, umiejetnosci 1 kwalifikacji oraz wystgpujacych migdzy
nimi roéznic.

W cze$ci empirycznej zaprezentowano wyniki badan ankietowych przeprowadzonych pod
koniec 2014 roku. Celem badan bylo zebranie informacji na temat zapotrzebowania na pra-
cownikow w bielsko-bialskim regionie przemystowym oraz okreslenie pozadanych kompe-
tencji pracowniczych, ktorych oczekuja pracodawcy. Podmiotem badawczym byty przedsie-
biorstwa branzy lotniczej. Informacje uzyskane dzigki badaniom postuzyty migdzy innymi
do zweryfikowania i korekty programéw nauczania na kierunkach lotniczych w bielskim
Zespole Szkot Technicznych i Handlowych, w ktorym od ponad 30 lat ksztalei si¢ mlodziez
w zawodach i specjalno$ciach lotniczych. Proba badawcza objeta 27 kierownikéw i 60 pra-
cownikéw na stanowiskach niekierowniczych firm lotniczych regionu bielsko-bialskiego.
Jako narzgdzie badawcze wykorzystano kwestionariusz ankiety skierowany do kadry kie-
rowniczej 1 do pracownikéw niezajmujacych stanowisk kierowniczych. Artykutl prezentuje
wyniki pierwszego etapu badan (kadry kierowniczej), w kolejnych publikacjach przedsta-
wione beda badania pracownikéw na stanowiskach niekierowniczych, a nastepnie wyniki zo-
stang poréwnane. Metryczka obejmowata pig¢ pytan dotyczacych profilu dziatalnosci, wiel-
kosci zatrudnienia w przedsigbiorstwie, rodzaju sektora (publiczny, prywatny, mieszany),
stanowiska ankietowanego i przynaleznosci do okreslonego dziatu przedsigbiorstwa. Pyta-
nie | zasadniczej czg$ci ankiety dotyczyto kwestii zwigzanej z tym, czy tatwo jest dzi$ zna-
lez¢ kandydatow do pracy; pytanie 2 odnosito si¢ do tego, na jakie stanowiska brakuje chet-
nych, a na ktdre jest ich nadmiar; pytanie 3 koncentrowato si¢ na firmie, tzn. jakg prowadzi
ona dziatalno$¢, w jakich obszarach bedzie si¢ rozwijata; w pytaniu 4 zapytano o stanowiska,
zawody, specjalnosci, w ktorych beda zatrudniani pracownicy; pytanie 5 dotyczyto cech,
wiedzy i umiejetnosci, na ktére zwraca uwage pracodawca i kadra kierownicza uczestniczaca
w procesie rekrutacji.

2. Kompetencje - definicje i istota

Kompetencje to termin, ktory do tej pory nie zostal jednoznacznie zdefiniowany. Zaréwno
autorzy reprezentujacy nauki o zarzadzaniu, jak i nauki pokrewne przedstawiaja roznorodne
podejscia w okresleniu tego pojecia. Dodatkowo sytuacj¢ utrudniaja terminy bliskoznaczne,
takie jak: umiejetnosci, zdolnosci 1 kwalifikacje, wystepujace w polskich i zagranicznych pu-
blikacjach naukowych. Sytuacja taka powoduje, ze pojawia si¢ wiele niejasnosci i sprzecz-
nosci (Rakowska, 2007). Bogusz Mikuta réwniez zwraca uwage¢ na niejednoznacznosé
pojecia kompetencji w jezyku polskim: ,,pojecie kompetencji w jezyku polskim nie jest jed-
noznacznie rozumiane. W praktyce najczesciej traktuje si¢ kompetencje jako uprawnienia do
dziatania w okreslonym zakresie tacznie z podejmowaniem decyzji” (Mikuta, 2001, s. 50).

Pojecie ,.kompetencje” pochodzi od tacinskiego stowa competentia 1 oznacza zgodno$¢, od-
powiednio$¢, zakres uprawnien, petnomocnictw (Markowski, Pawelec, 2003, s. 451). Termin
»kompetencje” w jezyku obiegowym uzywany jest przy okresleniu sytuacji, w ktdrej osoba
wykonujaca pewne zadanie w sposob poprawny okreslana jest jako kompetentna, gdy uzyska
odpowiedni wynik z wykonania tego zadania (Furmanek, 1997). W Encyklopedii popularnej
PWN termin ,,kompetencja” zdefiniowany jest jako: ,,zakres uprawnien, pelnomocnictw; zakres
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czyjej$ wiedzy, umiejetnosci, odpowiedzialnosci” (Burek [red.], 1997, s. 503). W Praktycznym
stowniku wyrazow obcych za$ jako (Piotrkiewicz-Karmowska, Karmowski, 2012, s. 372):

— dobra znajomos¢ tego, co si¢ robi; fachowosé,

— zakres czyich$ uprawnien, a takze odpowiedzialnosci.

Wedtug Encyklopedii zarzqdzania kompetencje to zestawienie trzech glownych sktado-
wych: wiedzy, umiejetnosci i odpowiedzialnosci (Kowal, 2015).

Pojgcie kompetencji zostatlo wprowadzone na poczatku lat 70. XX wieku przez Davida
Clarence’a McClellanda. Przeprowadzit on badania, z ktéorych wywnioskowat miedzy in-
nymi, ze o sukcesie zawodowym nie decyduje wyksztalcenie czy inteligencja, ale odmienne
czynniki, ktore nastgpnie okreslono mianem kompetencji (Orlinska-Gondor, 2006). Zdaniem
Eugeniusza Michalskiego kompetencje to posiadana wiedza i do§wiadczenia, ktore pozwa-
lajg prawidlowo wypelnia¢ obowigzki i podejmowac wtasciwe decyzje (Michalski, 2011).
Wedlug Ryszarda Walkowiaka kompetencje to wiedza i umiej¢tnosci, doswiadczenia, cechy
osobowos$ciowe, postawy i zachowania pracownikow nastawione na sprawne realizowanie
zadan w nieustannie zmieniajacych si¢ sytuacjach zawodowych (Walkowiak, 2007). Jacek
Bendkowski definiuje kompetencje jako ,,mozliwos$¢ integrowania technicznej, menedzer-
skiej i innej wiedzy eksperckiej ze zdolnosciami i procesami. Kompetencje maja charakter
bardziej strategiczny niz operacyjny” (Bendkowski, 2007, s. 40—41). Wedlug Bogdana No-
galskiego i Janusza Sniadeckiego kompetencje to wypadkowa wiedzy ogélnej i umiejgtnosci,
ktore sg przyswajane, opanowane i zastosowane przez menedzera w praktyce do rozwigzania
problemu zawodowego (Nogalski, Sniadecki, 2001, s. 47). Inaczej kompetencje definiuje
Czestaw Nosal, zdaniem ktorego sa to ztozone dyspozycje umystowe, eksponowane przez
sprawnosc¢, ktore wymagaja cigglego treningu (za: Wojcik-Kosla, 2013).

W literaturze anglojezycznej wystepuja dwa terminy bliskoznaczne odnoszace si¢ do poje-
cia kompetencji, tj. competence i competency. Wielu autoréw uzywa tych okreslen zamiennie
i nie rozrdéznia wyraznie ich znaczenia. Sprawia to dodatkowe komplikacje w interpretacji
tego terminu. Wedlug Michaela Armstronga pojecie competence odnosi si¢ do kompetencji
twardych, czyli wiedzy pozwalajacej na dobre wykonanie okreslonej pracy. Z kolei pojecie
competency jest zwigzane z tzw. migkkimi kompetencjami, ktore okreslaja sposob, w jaki
nalezy postepowac, aby dobrze wykonywac t¢ prace (Armstrong, 2007). Lyle M. Spencer
i Signe M. Spencer oraz George O. Klemp definiujg kompetencje w podobny sposob. Wedtug
dwoch pierwszych autorow kompetencje sg glowna cechg danej osoby, ktéra to cecha wyka-
zuje zalezno$¢ przyczynowo-skutkowa (mierzona zgodnie z przyjetymi kryteriami) z efek-
tywnoscig pracy i wyrdzniajacymi ja wynikami, uzyskiwanymi podczas realizacji okre-
slonego zadania lub w danej sytuacji (Spencer, Spencer, 1993). Z kolei George O. Klemp
okresla je jako podstawowe cechy danej osoby, ktore decyduja o wykonywaniu zadan w spo-
sob efektywny i osigganiu wyrdzniajacych wynikow (Klemp, 1980).

Duzy wktad w teori¢ kompetencji wnidst Richard E. Boyatzis. Opracowana przez niego
definicja kompetencji dobrze oddaje sens obecnego rozumienia tego poj¢cia. Definiuje on
kompetencje nastgpujaco: ,.kompetencja to potencjat istniejacy w cztowieku, prowadzacy
do takiego zachowania, ktore przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na danym stanowi-
sku pracy w ramach parametroéw otoczenia organizacji, co z kolei daje pozadane wyniki”
(Boyatzis, 1982, s. 18).
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Stanistaw Chelpa postuguje si¢ terminem ,kwalifikacje”. Wedtug niego kwalifikacje to
sktadowa cech psychologicznych, wiedzy i umiejetnosci (Chetpa, 2003). W opracowaniach
niemieckojezycznych czesto pojawia si¢ wlasnie ten termin i ma on podobne znaczenie jak
kompetencje w literaturze angielskojezycznej. Prakseologiczne podejscie do kompetencji
prezentuje Tadeusz Pszczotowski, zdaniem ktérego kompetencje to ,,cechy podmiotu dzia-
fania zrelatywizowane do sprawnego wykonywania okre$lonego czynu, spetnienia funkcji
w organizacji” (Pszczotowski, 1978, s. 99).

Analizujac rozne definicje pojgcia ,,kompetencje”, nalezy zauwazy¢, ze czesto zwraca si¢
uwage na aspekt sprawnosciowy. Istota kompetencji tkwi w ich mierzalnosci, gdzie pod-
stawg sg obserwacje okreslonych zachowan, o kompetencjach trudno tez méwic¢ bez narzg-
dzi pomiarowych (Wozniak, 2011). Na potrzeby niniejszego artykutu przyjmuje si¢ definicje
pojecia ,,kompetencje” zaproponowang przez Richarda E. Boyatzisa.

3. Kompetencje a umiejetnosci i kwalifikacje

Wedlug wielu autorow nabycie okreslonych umiej¢tnosci nie zapewnia jeszcze kompetencji.
Zdaniem Marka Jablonskiego umiejetnosci sg atrybutami pracownika, ktore firma wykorzy-
stuje do generowania obecnych przychodéw. Zmierzenie ich poziomu jest dos¢ tatwe, ponie-
waz mozna je okresli¢ za pomoca zweryfikowania uzyskanych efektow pracownika w odnie-
sieniu do powierzonych mu zadan i funkcji w strukturze przedsigbiorstwa (Jabtonski, 2006).

Wedlug Anny Rakowskiej i Agnieszki Sitko-Lutek do sktadowych kompetencji, poza wie-
dza i umiejetnos$ciami, zaliczamy rowniez: postawy, zachowania, cechy osobowosci czy mo-
tywacje do ich wyjawienia i wykorzystywania (Rakowska, Sitko-Lutek, 2000). Na rysunku 1
zaprezentowano zalezno$ci miedzy kompetencjami a umiejetnosciami.

KOMPETENCJE PRACOWNIKA

|

postawa umiejgtnosci

> \ doswiadczenie
—

i wiedza

cechy osobowosciowe i zdolnosci \

Rysunek 1. Zalezno$ci migdzy kompetencjami a umiej¢tno§ciami
(Figure 1. The relationships between competencies and skills)

formalna edukacja
(kwalifikacje)

716 dto: Rakowska, Sitko-Lutek, 2000, s. 18.

Palmira Jucevicien¢ i Daiva Lepaitté rozpatruja kompetencje w zakresie ich struktury. We-
dtug nich kompetencje sa zwiazane z wykorzystaniem zdolnos$ci i posiadanych kwalifikacji
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w dzialaniu, zaleza od indywidualnej wiedzy, umieje¢tnosci, motywow, wartosci oraz osobistych
charakterystyk (JuceviCiené, Lepaitté, 2004). Autorki okreslaja cztery poziomy kompetencji,
gdzie jednym z nich jest kompetencja holistyczna, ktdrej strukture przedstawia rysunek 2.

Wiedza

Umiejetnosci

KWALIFIKACJE

Charakterystyki
osobiste
Postawy
Wartosci

KOMPETENCIJE

Rysunek 2. Struktura holistycznego modelu kompetencji
(Figure 2. The structure of holistic competence model)

Z16dto: Jucevitiené, Lepaitté, 2004, s. 6.

Zdaniem Lyle’a i Signe Spencerow kwalifikacje to widoczna czesé ,,gory lodowej”. Na ry-
sunku 3 zaprezentowano model ,,gory lodowej” kompetencji wedtug Spencerow.

Widoczne
(kwalifikacje)

Umiejetnosci
Wiedza

Koncepcja wtasnej osoby
Charakterystyki osobiste
(fizyczne i psychologiczne)

Ukryte Motywy

Rysunek 3. Model ,,gory lodowej” kompetencji
(Figure 3. The “iceberg” competence model)

Zrédto: Spencer, Spencer, 1993, za: Rakowska, 2007, s. 54.

Obydwa wczesniej zaprezentowane modele traktuja kwalifikacje jako jedng z warstw kom-
petencji.
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Stawomir Banaszak definiuje kompetencje jako kwalifikacje, ktore sg urzeczywistnione
w dziataniu. Zaznacza jednak, ze przy takiej interpretacji trzeba bra¢ pod uwagg wiele dodat-
kowych kryteriéw charakteryzujacych kompetencje. Stwierdza rowniez, ze pojecia te wzajem-
nie si¢ uzupelniajg i warunkuja. Biorac pod uwagg dzisiejsza rzeczywistos¢, w ktorej wzrasta
znaczenie wiedzy w organizacjach oraz tworzy si¢ spoteczenstwo wiedzy, wazniejsze staja si¢
kompetencje (Banaszak, 2011). Jozef Orczyk twierdzi, ze zardbwno kwalifikacje, jak i kompe-
tencje wigza si¢ z pracg zawodowa. Kwalifikacje nalezy rozpatrywa¢ w kontekscie przygoto-
wania do podjecia pracy zawodowej, natomiast kompetencje sa Scisle powigzane z zaktadem
pracy, ktory jest wspotodpowiedzialny za ich rozwdj (Orczyk, 2009). W pierwszym przypadku
ksztatcenie odbywa si¢ w szkole lub uczelni (nabywa si¢ kwalifikacje), a w drugim ksztalcenie
kompetencji moze by¢ realizowane przy wspoétudziale zaktadu pracy i indywidualnie.

Ksztatcenie w formach pozaszkolnych

Kwalifikacyjny Kwalifikacyjny Kwalifikacyjny Kursy
kurs zawodowy kurs zawodowy kurs zawodowy kompetencji ogélnych
Egzamin
Egzamin zawodowy Egzamin zawodowy Egzamin zawodowy eksternistyczny

z przedmiotéw

¥ ¥ ¥ ¥

Swiadectwo Swiadectwo Swiadectwo
potwierdzajace potwierdzajgce potwierdzajgce Swiadectwo
uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji ukoriczenia szkoty
w zawodzie w zawodzie w zawodzie
DYPLOM

potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe

Rysunek 4. Potwierdzanie kompetencji do wykonywania zawodu przez osob¢ uczacg si¢
w formach pozaszkolnych
(Figure 4. Professional competence attestation by a person learning in extracurricular forms)

Zrbédto: Stechty, Tomaszuk, Ziewiec, 2013, s. 204.
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Rozumienie kwalifikacji zarowno w Ustawie o systemie o$wiaty, jak i zaleceniu Unii Euro-
pejskiej dotyczacym ECVET! jest zgodne. Definicje przyjete w tych dokumentach odnosza si¢
do kwalifikacji jako okreslonego zestawu efektow uczenia sig, osiagnigtego przez uczacego si¢
i potwierdzonego stosownym dokumentem. Zakres dziatania tego systemu odnosi si¢ do wszel-
kich form i sposobdw uczenia si¢. Dzieki temu moze on by¢ zastosowany réwniez w ksztatce-
niu organizowanym przez o$rodki szkoleniowe oraz inne instytucje (Stechly, Tomaszuk, Zie-
wiec, 2013). Proces potwierdzania kompetencji do wykonywania zawodu przez osobe uczaca
si¢ w formach pozaszkolnych i przez osobe¢ uczaca si¢ samodzielnie przedstawiaja odpowied-
nio rysunki 41 5.

Samodzielne uczenie sie

{ | | b

Egzamin Egzamin Egzamin Egzamin

eksternistyczny eksternistyczny eksternistyczny eksternistyczny

zawodowy zawodowy zawodowy z przedmiotow

Swiadectwo Swiadectwo Swiadectwo
potwierdzajgce potwierdzajace potwierdzajgce Swiadectwo

uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji ukoriczenia szkoty
w zawodzie w zawodzie w zawodzie
a""" 4
DYPLOM

potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe

Rysunek 5. Potwierdzanie kompetencji do wykonywania zawodu przez osobg uczaca si¢ samodzielnie
(Figure 5. Professional competence attestation by a self-learning person)

Zrodto: Stechty, Tomaszuk, Ziewiec, 2013, s. 205.

! System ECVET (European Credit System for Vocational Education and Training) zostat zaprojekto-
wany jako narzedzie utatwiajace uznawanie i akumulacj¢ efektow uczenia si¢ 0sob dazacych do uzyskania
okreslonej kwalifikacji. Zawiera on metody i wskazowki utatwiajgce przenoszenie i gromadzenie osiggnieé
(czyli potwierdzonych efektow uczenia si¢) uzyskiwanych w réznych systemach kwalifikacji oraz w wyniku
réznego typu uczenia si¢, takze w miejscu pracy (Stechty, Tomaszuk, Ziewiec, 2013, s. 205).
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Jak wynika z rysunkéw 4 i 5, uzyskanie dyplomu potwierdzajacego kwalifikacje zawo-
dowe jest mozliwe po zdobyciu kompletu kwalifikacji wchodzacych w sktad danego zawodu
oraz po potwierdzeniu odpowiedniego poziomu wyksztalcenia.

Kompetencje sa szerszym pojeciem niz kwalifikacje, dotycza ogétu trwatych wlasnosci
cztowieka, ktore tworza zwigzek przyczynowo-skutkowy z uzyskiwanymi wysokimi lub wy-
rozniajacymi efektami jego pracy, majacymi wymiar uniwersalny (Pocztowski, 2003).

4, Zapotrzebowanie na kompetencje pracownikow przedsiebiorstw
przemystowych branzy lotniczej regionu bielsko-bialskiego

Bielsko-Biata wraz z sasiadujacymi powiatami to region, w ktorym od lat przemyst od-
grywa bardzo wazng rolg. W regionie tym zlokalizowanych jest wiele przedsigbiorstw
produkcyjnych, w ktorych zatrudniona jest duza liczba osob aktywnych zawodowo. Biel-
sko-Biata pelni funkcje¢ gtéwnego osrodka przemystowego, handlowo-ustugowego oraz aka-
demickiego i turystycznego regionu zwanego Podbeskidziem (Baron-Puda, Ktoska, 2010).

Bielsko-Biata oraz powiaty bielski, cieszynski i zywiecki nalezg do jednego z o$miu pod-
regiondw (subregionéw) wojewoddztwa Slaskiego (Lewicki, 2013). Rysunek 6 przedstawia
bielsko-bialski region przemystowy.

[ Biclsko-Biala i powiat biclski

. powiat cieszynski

I powiat zywiecki

Rysunek 6. Bielsko-bialski region przemystowy
(Figure 6. Bielsko-Biata industrial region)

716 dto: opracowanie whasne.
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Sposrod podregionéw wojewodztwa $laskiego region bielsko-bialski jest jednym z sil-
niejszych gospodarczo. Cechuje go znaczne zréznicowanie branz przemystowych, wazna
role odgrywa w nim przemyst motoryzacyjny, elektromaszynowy i spozywczy. Rozwija
si¢ rowniez przemyst maszynowy, metalowy, metalurgiczny i inne (Baron-Puda, Kloska,
2010).

W regionie bielsko-bialskim istotne miejsce zajmuje takze przemyst lotniczy, przede
wszystkim z uwagi na silne tradycje lotnicze tego regionu oraz powstanie w 2006 roku
Slaskiego Klastra Lotniczego. Sektor lotniczy jest jedng z najbardziej innowacyjnych ga-
lezi gospodarki, jego rozwoj bezposrednio wptywa na stopien wykorzystywania nowocze-
snych technologii oraz metod i technik organizacji pracy, jest tez sita napgdowa rozwoju
wiedzy.

W regionie bielsko-bialskim obecnie funkcjonuja firmy lotnicze o profilu produkcyjnym
i uslugowym. Do najwazniejszych naleza:

— Avio Polska Sp. z o0.0.,

— Slgskie Centrum Naukowo-Technologiczne Przemystu Lotniczego Sp. z 0.0.,

— Bielski Park Technologiczny Lotnictwa, Przedsigbiorczo$ci i Innowacji Sp. z 0.0.,

— Zaktady Lotnicze Marganski & Mystowski SA,

— Zaktady Lotnicze ,,3Xtrim” Sp. z 0.0.,

— Wytwornia Konstrukeji Kompozytowych ,,Papiorek” Sp. z o0.0.,

— FLY Bielsko Ustugi Lotnicze s.c.,

— ANGA Uszczelnienia Mechaniczne Sp. z 0.0.,

— Aviomechanika Sp. z o.0.

Slaski Klaster Lotniczy (2016) aktualnie zrzesza ponad 30 czlonkéw, w tym przedsigbior-
stwa, uczelnie wyzsze i instytucje otoczenia biznesu.

Z badan wiasnych przeprowadzonych wérdd przedsigbiorstw przemystowych branzy lot-
niczej regionu bielsko-bialskiego wynika miedzy innymi, ze pracodawcy, przyjmujac pra-
cownika do pracy, najwieksza uwage zwracaja na jego doswiadczenie zawodowe (staz pracy
w danym zawodzie, branzy). Takiej odpowiedzi udzielito 89% badanych sposrod kadry kie-
rowniczej firm. Duze znaczenie ma rowniez znajomos$¢ jezykow obcych (85%) i posiadane
wyksztatcenie (81%). Na kolejnych miejscach znajdujg sig¢:

— ukonczone dodatkowe kursy, posiadane uprawnienia — 67%;

— znajomos¢ specjalistycznych programow komputerowych — 48%;

— posiadanie poszukiwanego na rynku zawodu — 37%;

— renoma ukonczonej szkoly — 30%;

— ogo6lna umiejetnos¢ obstugi komputera — 26%;

— prawo jazdy — 11%;

— inne (np. kultura techniczna) — 4%.

Na rysunku 7 zaprezentowano elementy istotne z punktu widzenia pracodawcy, na ktore
zwraca on uwagg podczas przyjmowania pracownika do pracy.
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Posiadane wyksztatcenie (dyplom, Swiadectwo ukoriczenia szkoty)
Renoma ukoriczonej szkoty

Doswiadczenie zawodowe (staz pracy w danym zawodzie, branzy)
Posiadanie poszukiwanego na rynku zawodu

Ukoriczone dodatkowe kursy, posiadane uprawnienia

Prawo jazdy

Znajomos¢ jezyka obcego (jezykéw obcych)

0Ogolna umiejetnosé obstugi komputera

Znajomos¢ specjalistycznych programéw komputerowych

Inne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Wartosci nie sumuja sie do 100%.

Rysunek 7. Elementy, na ktore zwraca uwage kadra kierownicza w procesie rekrutacji
(Figure 7. The elements, which managers pay attention on in the recruitment process)

Zr6dto: opracowanie wiasne.

Wedlug pracodawcow i kadry kierowniczej uczestniczacej w procesie rekrutacji pra-
cownikéw kandydatom (absolwentom szkot) ubiegajacym si¢ o zatrudnienie najbardziej
brakuje umiejetnosci praktycznych i doswiadczenia zawodowego — takiej odpowiedzi
udzielito 74% badanych. Wynik ten potwierdza do$¢ czesty poglad mowiacy o tym, ze
szkola nie przekazuje w wystarczajacym stopniu wiedzy i umiejetnosci praktycznych. Wy-
nika to miedzy innymi z niedostosowania szeroko rozumianej edukacji do potrzeb rynku
pracy. Sytuacja taka moze powodowaé wzrost kosztow, ktdére musza ponosi¢ pracodawcy,
aby przygotowa¢ nowego pracownika do wykonywania zadan na okre§lonym stanowi-
sku pracy. Do kolejnych elementow tworzacych tzw. luke kompetencyjna? naleza wedtug
badanych: brak znajomosci jezykow obcych — 59%, brak znajomosci specjalistycznych
programow komputerowych — 48%, brak umiej¢tnosci rozwigzywania problemow — 48%,
brak nawyku ciaglego doksztatcania si¢ — 30%, brak umiej¢tnosci pracy w zespole — 26%.
Na pozostate sktadowe kompetencji, takie jak np. kreatywnos$¢, wyksztalcenie, ogélna
umieje¢tnosé obstugi komputera itd., wskazato mniej niz 25% respondentéw. Wyniki badan
w tym zakresie przedstawia rysunek 8.

2 Autor przyjmuje na potrzeby niniejszego artykutu, ze luka kompetencyjna to roznica migdzy aktualnie
wykazywanymi kompetencjami a kompetencjami pozgdanymi.
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Wyksztatcenie

Doswiadczenie zawodowe

Znajomos¢ jezykow obcych

0Ogdlna umiejetnosé obstugi komputera

Znajomos¢ specjalistycznych programéw komputerowych
Kreatywnosé¢

Dyspozycyjnosé¢

Umiejetnos¢ pracy w zespole

Pracowitos¢

Samodzielnos¢ i niezalezno$¢ w dziataniu

Elastyczno$¢ (tatwos¢ przystosowywania sie do nowych sytuacji)
Umiejetnos¢ nawigzywania kontaktow

Umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw

Posiadanie wtasnego zdania

Nawyk ciggtego doksztatcania sie

Umiejetnosci praktyczne

Inne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Wartosci nie sumuja sie do 100%.

Rysunek 8. Wiedza, umiejetnosci i cechy osobowosciowe, ktorych brakuje kandydatom
do pracy w opinii pracodawcow
(Figure 8. Knowledge, skills and personality traits that candidates
for a job lack according to employers)

Zr6dto: opracowanie whasne.

Z danych zaprezentowanych na rysunkach 7 i 8 wynika, ze do trzech najbardziej pozada-
nych kompetencji pracownikow przedsigbiorstw przemystowych branzy lotniczej w regio-
nie bielsko-bialskim nalezg: umiejetnosci praktyczne, doswiadczenie zawodowe i znajomos¢
jezykoéw obceych.

Wsrod przedsigbiorstw objetych badaniem przewazaly firmy zatrudniajace do 49 pra-
cownikow — 88%. W przedziale 50249 pracownikoéw — 4%, a w przedziale 250—500 pracow-
nikow — 8%. Badane przedsi¢biorstwa prowadzity gtéwnie dziatalno$¢ produkcyjng (84%)
i ushugowg (80%), niektére z nich réwniez handlowa (16%).

5. Podsumowanie

W niniejszym artykule dokonano przegladu definicji pojecia ,.kompetencje” proponowa-
nych przez réznych autoréw. Zaprezentowano najwazniejsze rdznice wystepujace pomie-
dzy kompetencjami, umiej¢tnosciami i kwalifikacjami. Przedstawiono takze wyniki badan
wiasnych wsrod przedsigbiorstw przemystowych branzy lotniczej regionu bielsko-bialskiego
dotyczace pozadanych kompetencji, na ktére zwracajag uwage pracodawcy w procesie re-
krutacji. Badanie zostato przeprowadzone na prébie, ktdra jest reprezentatywna dla regionu
bielsko-bialskiego, nie dla catego kraju. W regionie dziata kilkanascie przedsigbiorstw repre-
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zentujgcych wybrang branzg, z czego zbadano ponad trzy czwarte. Otrzymane wyniki wska-
zuja na wystepowanie luki kompetencyjnej u kandydatéw do pracy, ktéra w szczegdlnosci
dotyczy umiejetnosci praktycznych i doswiadczenia zawodowego, znajomosci jezykdéw ob-
cych i znajomosci specjalistycznych programéw komputerowych. Wyniki powyzszej analizy
moga postuzy¢ do usprawnienia proceséw doskonalenia kadr dla przedsigbiorstw branzy lot-
niczej nalezacych do Slaskiego Klastra Lotniczego.
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Identification of the desired competencies of employees on the
example of the airline industry companies in Bielsko-Biata region

Abstract: The article discusses the desired competen-
cies of employees of companies in the airline industry
in Bielsko-Biata region. In the introduction the essence
of competencies and different approaches in defining
this concept are presented, both in terms of Polish and
English literature. The further part of the work indicates
the relationships and dependencies among competen-
cies, skills and qualifications. It presents different com-
petence models by which the competencies have been
analysed in terms of their structure. The empirical part
presents results of the research carried out at the end of
2014. The aim of the research was to gather information

concerning needs for employees in Bielsko-Biata indus-
trial region and to define the desired employee compe-
tencies which employers expect. The airline industry
companies were the subject of the research. As a re-
search tool a questionnaire survey was used. The results
indicate the presence of a competitive gap in candidates
for the job, which in particular relates to practical skills,
professional experience, knowledge of foreign lan-
guages and specialised computer programmes. The re-
sults of the above analysis could be used to improve the
process of staff training for airline industry companies
belonging to Silesia Air Cluster.

Key words: employee competence, competencies vs skills and qualifications, airline industry, Bielsko-Biata indus-

trial region
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Abstrakt: Szybkie i skuteczne reagowanie na zmiany w otoczeniu jest pod-
stawa przetrwania przedsigbiorstwa oraz budowania przewagi konkurencyj-
nej. Aby jednak moc sprostaé tym wyzwaniom, konieczna jest wiedza, a takze
rozwijanie pewnych cech i umiej¢tnosci zarowno wsrod kadry kierowniczej,
jak 1 pracownikow. Do tych cech zalicza si¢ kreatywnos$¢, przedsigbiorczosé
i innowacyjnos¢, ktore w coraz wigkszym stopniu charakteryzuja dziatalno$¢
spoteczng. Na takim tle dynamicznie rozwija si¢ przedsigbiorczo$¢ spoteczna,
ktora moze zaoferowaé innowacyjne rozwigzania w procesach pracy. W niniej-
szym artykule podjeto tematyke innowacyjnosci przedsigbiorstw w kontekscie
szeroko rozumianej humanizacji srodowiska pracy. W tym celu okreslono po-
jecie procesow innowacyjnych i postgpu technicznego. Nastepnie omowiono
problematyke ksztattowania proceséw pracy z uwzglgdnieniem mozliwosci
i potrzeb rynku. W kolejnej cze$ci zaprezentowano wyniki badan wiasnych
oceniajacych zrozumienie pojgc ,,proces pracy” i ,,innowacyjnos¢” w odniesie-
niu do praktyki przemystowej. Przeprowadzone analizy wskazaty na szeroka
interpretacj¢ tych zagadnien wsrdd respondentow, co stanowi potwierdzenie
dokonanej analizy literaturowej. Glownymi celami innowacyjnosci przed-
sigbiorstw sa: aktywnos¢ dziatania w praktyce, ciagta analiza realizowanych
dziatan, systematyczne uwzglednianie zmian wystgpujacych w otoczeniu,
uzyskiwanie lepszych i bardziej efektywnych wynikow ekonomicznych oraz
okreslona wiedza na kazdym stanowisku.

Stowa kluczowe: przedsigbiorczo$¢, innowacyjnos¢, humanizacja pracy

1. Wprowadzenie

Dynamiczne zmiany (polityczne, spoleczno-gospodarcze,
globalizacja, postep techniczny i informacyjny itp.) rejestro-
wane w otoczeniu przedsigbiorstw sa przyczyng przemian
zachodzacych w ich organizacji. Determinujg one koniecz-
no$¢ dostosowania techniki, technologii i organizacji pracy
do psychofizycznych mozliwosci cztowieka i prowadza do
integracji wielu dziatan, ktorych celem jest ograniczenie ne-
gatywnego wplywu proceséow produkcyjnych na warunki
pracy (w przedsigbiorstwie) oraz na srodowisko (w otocze-
niu przedsigbiorstwa).
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Jednym z najwazniejszych czynnikow konkurencyjnosci przedsi¢cbiorstw jest jako$¢ pro-
duktow i ushug oferowanych na rynku (krajowym i migdzynarodowym). Ale nie tylko jako$¢
decyduje o efektywnosci i produktywnos$ci przedsigbiorstwa, a wiec réwniez o jego sukcesie.
Decydujaca role we wszelkich procesach odgrywa cztowiek.

Wyniki badan przeprowadzonych w przedsigbiorstwach polskich i zagranicznych potwier-
dzaja istnienie ogromnych rezerw zwiagzanych z szeroko pojeta humanizacjg Srodowiska
pracy, a tkwigcych w tzw. czynniku ludzkim. Rola kapitatu ludzkiego ma bowiem istotne
znaczenie w dziatalnosci innowacyjnej zarowno na poziomie danego przedsigbiorstwa, jak
i na poziomie zagregowanym. Przyktadowo odpowiednie umiejetnosci ludzkie sg niezbgdne
do prawidlowego wykorzystania zasobow zewnetrznych i wiedzy skodyfikowanej. Aby jed-
nak je uzyskac, niezbedne jest zapewnienie odpowiedniego poziomu jakos$ci systemu ksztat-
cenia i jego dostosowanie do potrzeb innowacyjnych firm oraz innych podmiotéw gospo-
darczych (OECD, Eurostat, 2008). Z drugiej strony, aby wykorzystaé ten potencjat, nalezy
stosowac rozwigzania uwzgledniajace aspekty humanizacji pracy i ergonomii, ktére prowa-
dza do rozwijania kreatywnosci i przedsigbiorczo$ci pracownikdw, co w znacznym stopniu
wplywa na mozliwos$¢ innowacyjnego ksztattowania proceséw pracy i ich organizacji (Ka-
wecka-Endler, Mrugalska, 2014). Opracowane w taki sposob procesy powinny by¢ zintegro-
wane z catoksztattem dziatalnosci (produkcyjnej lub ustugowej) przedsigbiorstwa.

Wdrozenie rozwigzan zgodnych z zasadami humanizacji §rodowiska pracy moze przy-
nies¢ przedsigbiorstwu szereg korzysci, do ktorych zalicza si¢:

— poprawe jakosci i konkurencyjnosci produktéow i ushug dla klienta (cena, nowoczesnos¢,

atrakcyjno$¢, bezpieczenstwo, réznorodnosé);

— konsekwentne i systematyczne wycofywanie technologii nieprzyjaznych dla cztowieka
i Srodowiska, co spowoduje konieczno$¢ wprowadzania rozwigzan poprawnych z punktu
widzenia ergonomii i ochrony srodowiska;

— rozwdj 1 upowszechnienie metod ergonomicznego projektowania (lub ergonomicznej
weryfikacji) produktow i procesow, a takze obiektow technicznych, maszyn, urzadzen,
narzedzi itp.;

— uzyskanie szczegolowej wiedzy na temat wptywu procesow produkcyjnych na warunki
pracy (skala mikro) oraz na srodowisko (skala makro) w celu ich skutecznego ograni-
czenia (do poziomu zgodnego z normami) lub catkowitej redukcji;

— ogblny wzrost wiedzy pracownikow przedsigbiorstw (i spoteczenstwa) dotyczacej pro-
blematyki jako$ci, znaczenia dobrych i bezpiecznych warunkoéw pracy, ktéry powinien
by¢ podstawa podejmowania zintegrowanych dziatan na rzecz ochrony srodowiska (Ka-
wecka-Endler, 2007).

2. Procesy innowacyjne i postep techniczny

Innowacja jest pojgciem obszernym i wieloznacznym, zwiazanym z szeroko pojetym
postepem techniczno-ekonomicznym. Dynamika i skala przemian technicznych, ekono-
micznych i spotecznych spowodowala, Zze rozumienie pojgcia innowacji ulegto pewnemu
przeksztalceniu. Z odniesienia do pojedynczego wynalazku, ktdry dopiero po osiagnigciu
mozliwo$ci wytwarzania na wigkszg skale (produkcja seryjna i masowa) wywieral wptyw na
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ewolucje spoteczng', ewoluowat w kompleks zjawisk i procesdéw tworzgcych nowe wzorce
produkg;ji i eksploatacji.

Najogolniej mozna powiedzie¢, ze innowacje okre$laja tworcze zmiany w rdéznych sferach
zycia spotecznego i przyrody. Z kolei procesy innowacyjne sa tworczym cyklem rozwojo-
wym, ktory nalezy rozpatrywac w uktadzie logicznym: nauka (badania naukowe) — technika
(prace rozwojowe) — produkcja (dziatania rynkowe).

Bogata literatura krajowa i zagraniczna prezentuje roznorodne watki i aspekty zagadnien
zwigzanych z innowacja, procesami innowacyjnymi, ich odniesieniem do postepu technicz-
nego, ekonomicznego, spolecznego czy tez cywilizacyjnego (Duraj, Papiernik-Wojdera,
2010). Ich rezultatem jest znaczna liczba prezentowanych definicji i klasyfikacji dokonywa-
nych ze wzgledu na rézne kryteria.

Podejmujac probe zdefiniowania innowacji, warto przytoczy¢ kilka zroznicowanych defini-
cji, wedtug ktérych innowacja oznacza ,,wprowadzenie lub urzeczywistnienie zmian rozwojo-
wych”, a ,,postep mozna uwaza¢ za pasmo wprowadzonych w zycie innowacji, ktorych miarg
doniostosci jest zasieg ich oddziatywania” (Pszczolowski, 1978, s. 83), ale moze by¢ takze
ujmowana jako warto$¢ kulturowa materialna lub niematerialna (np. metoda pracy), ktora
w danych warunkach czasowych 1 przestrzennych jest traktowana przez ludzi jako nowa lub
tez odwotujaca si¢ do zarzadzania przez innowacje’ (Pszczotowski, 1978, s. 83-84).

Z technicznego punktu widzenia (ktory jest najblizszy autorkom) za najbardziej podsta-
wowa mozna uzna¢ definicje, zgodnie z ktéra: ,,Innowacja to wprowadzenie do produkcji
nowych wyrobdw, uruchomienie nowych proceséw technologicznych i systemow organi-
zacyjnych w celu osiagnigcia wyzszej efektywnosci gospodarowania” (Dworczyk, Szlasa,
2001, s. 74).

Analizujac aspekt techniczny, mozna okresli¢ pojecie ,innowacje techniczne”.
Polegaja one na ,,wprowadzeniu do praktyki produkcyjnej nowych wynalazkéw technicz-
nych lub usprawnien, ktére umozliwiaja wzrost ilosci i jakosci wyprodukowanych dobr,
wzrost wydajnosci pracy oraz poziomu inwestycji”? (Leksykon..., 1994, s. 307).

Mozna tez zapisa¢ roéwnanie przedstawiajace innowacje jako sume trzech sktadowych,
a mianowicie (Pomykalski, 2001, s. 17):

Innowacja = koncepcja teoretyczna + wynalazek techniczny + eksploatacja komercyjna.

Podejmujac analize przyktadowo przywotanych definicji, nalezy zauwazy¢, ze wspolczes-
nie coraz bardziej podkresla si¢ znaczenie spoteczne i gospodarcze innowacji, a na tym tle
rozwija si¢ przedsigbiorczos$¢ spoteczna. Moze ona zaoferowaé innowacyjne rozwigzania,
ktére umozliwig wzrost integracji spotecznej, wyeliminuja nieprawidtowe zachowania, a w
konsekwencji wptyna na rozwoj spoleczno-ekonomiczny (G6zdz, 2013). Przedsigbiorczosé¢
spoteczna przyjmuje zréoznicowane formy organizacyjno-prawne, takie jak: inicjatywy oby-
watelskie, stowarzyszenia, fundacje lub konsorcja podejmujace dziatania nie tylko w skali

' W wypadku tak doniostych dla rozwoju cywilizacji wynalazkow jak na przyktad silnik elektryczny,
radio czy telefon, okres od momentu ich powstania do czasu, gdy mozna bylo je produkowac seryjnie, trwat
dziesigciolecia.

2 Jedna z metod zarzadzania wywodzgca si¢ z teorii organizacji.



30 Aleksandra Kawecka-Endler, Beata Mrugalska

krajowej, ale rowniez mi¢dzynarodowej (Cieslik, 2014). Obecnie prognozuje si¢ konty-
nuacj¢ rozwoju hybryd laczacych dzialalno$¢ spoteczng z dziatalno$cig gospodarcza oraz
zwigkszenie potrzeby wykorzystania transformacji komercyjnych modeli biznesowych w ra-
mach przedsigbiorczo$ci spotecznej (Kurleto, 2014).

Innowacje jako niezbedny czynnik rozwoju i postgpu technicznego pozwalaja na osiagnig-
cie roznych celow szczegotowych, takich jak:

— przystosowanie wielkosci i struktury produkcji do zmieniajgcych si¢ potrzeb spotecz-

nych;

— dostosowanie jakos$ci wyrobow do potrzeb uzytkownika;

— optymalizacja wykorzystania zasobow naturalnych;

— modernizacja i usprawnienie srodkow produkcji;

— minimalizacja naktadow;

— poprawa warunkow pracy 1 wzrost bezpieczenstwa pracy;

— ochrona naturalnego $§rodowiska pracy;

— wzrost kwalifikacji pracownikow;

— ksztaltowanie nowoczesnych form organizacji pracy (np. praca zespotowa);

— optymalizacja rozwigzan procesowych i strukturalnych.

Postep techniczny polegana wdrazaniu innowacji do praktyki spotecznej, przez
co generuje zmiany w technice, technologii 1 organizacji produkcji, przynoszace wymierne
korzys$ci ekonomiczne (np. wzrost wydajnosci pracy), spoteczne i ekologiczne.

Pojgcie innowacji jest znacznie szersze, poniewaz obejmuje tworcze zmiany w réoznych
dziedzinach zycia spotecznego, natomiast postep techniczny dotyczy tylko zmian w tech-
nice, technologii i organizacji produkcji.

3. Ksztaltowanie procesow pracy - mozliwosci i potrzeby

Nowe formy zatrudnienia i pracy wynikaja przede wszystkim ze zmian sposobu zatrudnia-
nia pracownikéw. Polegaja one na odchodzeniu od formy tradycyjnego statego zatrudnienia
w pelnym wymiarze godzin pracy i przechodzeniu do zatrudnienia w czgSciowym lub $cisle
okreslonym wymiarze czasu (Kawecka-Endler, Mrugalska, 2012). Wigze si¢ z tym czgsto
réwniez przeniesienie wykonywanej pracy poza zakltad pracy, a zatrudnienie pracownika
odbywa si¢ na podstawie kontraktu. Taki sposob swiadczenia pracy determinuje rozwoj ela-
stycznych form zatrudnienia i pracy na wtasny rachunek.

Z punktu widzenia pracodawcow stosowanie tego typu form zatrudnienia przynosi wy-
mierne korzysci, poniewaz przyczynia si¢ mi¢dzy innymi do (Berezka, 2012, s. 111):

— redukcji kosztow pracy;

— poprawy wydajnosci pracy i konkurencyjnosci;

— zwickszenia szans zatrudnienia dla pracownikow o okre§lonych kwalifikacjach i kom-

petencjach;

— elastycznej adaptacji do zmian i fagodzenia sytuacji na rynku pracy;

— ograniczenia kosztow: szkolen, rekrutacji i doboru pracownikow.

Wymienione dziatania wynikaja przede wszystkim z koniecznos$ci dostosowania si¢ praco-
dawcow do potrzeb restrukturyzacyjnych i bardziej elastycznego zarzadzania posiadanymi
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zasobami w odpowiedzi na nieprzewidywalne warunki ekonomiczne. Przyktadem zmian na
rynku pracy jest rosngca liczba prac wykonywanych w ramach pracy tymczasowej, w niepet-
nym wymiarze czasu pracy lub na czas nieokreslony (Krzyskow, 2009).

Wspotczesne przedsicbiorstwa funkcjonuja w warunkach ciaglych i czesto burzliwych
przemian. W ich rezultacie zmieniaja si¢ wymagania 1 zasady konkurowania dla firm, me-
nedzerow i1 pracownikow, ktore skutecznie wspieraja przedsigbiorczo$¢ i innowacyjnosc.
Zmiany wystepujace w otoczeniu przedsigbiorstw implikuja nowe wyzwania, ktore wyma-
gajg wiedzy niezbednej do ich zrozumienia i zastosowania racjonalnych rozwigzan (Ka-
wecka-Endler, 2012; Kawecka-Endler, Mrugalska, 2010).

Uwarunkowania zmian warunkéw ramowych w sferze zarzadzania przedstawiono w ta-
beli 1.

Tabela 1. Zmiany warunkow ramowych w zarzadzaniu przedsi¢gbiorstwem
(Table 1. Changes of framework conditions in enterprise management)

Zmiany zasad konkurowania
(Changes in the competition
rules)

Zmiana wartosci
(Value change)

Potencjat innowacyjny
(Innovative potential)

— umig¢dzynarodowienie rynkow

— globalizacja

— dynamika wdrazania innowa-
cyjnych rozwigzan

—rynki sprzedazy

— struktura demograficzna

— nowe produkty

— innowacje procesowe

—nowe formy organizacji pracy
i podziatu pracy

—nowe formy przedsigbiorstw

— swobodny przeptyw pracow-

— odpowiedzialnos¢ za srodowi-
sko naturalne

— struktura wieku pracownikow

— elastyczny czas pracy

— zmniejszanie czasu pracy

— warunki sprzedazy

— posiadane zasoby nikow — odpowiedzialnos¢ za jakos¢
— wielokulturowos¢ zespotow pracy
— kreatywno$¢ — zrozumienie zasad green eco-
— przedsigbiorczos¢ pracownikow nomy

716 dto: opracowanie wlasne na podstawie Bullinger, Warnecke, Westkimper, 2003.

Wprowadzanie zmian w praktyce zawsze zalezy od konkretnej, indywidualnej sytuacji
danego przedsiebiorstwa i wymaga doktadnego okreslenia czynnika (lub czynnikow) umoz-
liwiajagcych wykorzystanie okreslonego potencjatu innowacyjnego (Zigba, 2011; Zadura-Li-
chota [red.], 2015).

4. Przyjete zatozenia i metoda badawcza

Wspotczesne przedsigbiorstwo, jak wczesniej wspomniano, dziata w warunkach dyna-
micznych zmian w otoczeniu, a o jego sukcesie na rynku decyduje innowacyjnos¢, elastycz-
no$¢ (szybkie dostosowanie si¢ do zmian) i przedsigbiorczos¢. Jednak podstawa i najwaz-
niejszym czynnikiem w kazdej dziatalnosci jest tzw. czynnik ludzki i szeroko rozumiana
humanizacja srodowiska pracy. Wsrdd przedsigbiorcow rosnie swiadomos¢, ze zapewnienie
pracownikom bezpiecznych warunkéw pracy wplywa rowniez na rozwoj i poprawe wyni-
kow ekonomicznych firmy.

Podstawa doboru poprawnych rozwigzan w dzialalno$ci przedsigbiorstw jest wiedza.
Gloéwnie jest to wiedza inzynierska, gromadzona podczas studidw, niezbedna do projekto-
wania stanowisk pracy i ich organizacji, a pdzniej wykorzystywana w praktyce. Wiedza in-
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zynierska umozliwia identyfikacje nieprawidtowosci, ktoére mozna zdiagnozowac na podsta-
wie obserwacji i oceny stanowisk pracy w przedsi¢gbiorstwie, a nastgpnie zaproponowanie
konkretnych rozwiazan korygujacych i/lub prewencyjnych opierajacych si¢ na posiadanych
umiejetnosciach i kompetencjach (Kawecka-Endler, 2014).

Podejmujac probe uzyskania informacji o tym, jak procesy pracy i przedsigbiorczos¢ sa
rozumiane przez studentéw i jak mozna je opisa¢ w praktyce, Aleksandra Kawecka-Endler
przeprowadzita w listopadzie 2014 roku badanie ankietowe. Podstawa doboru proby badaw-
czej byly wiedza i umiejetnosci respondentéw w zakresie identyfikacji problemow.

W badaniu uczestniczylo 71 studentéw kierunku inzynieria bezpieczenstwa dyplomowego
(trzeciego) semestru studiow stacjonarnych drugiego stopnia. Studentow zapytano w pierwszej
kolejnosci o to, jak rozumieja pojgcie ,,przedsigbiorczos¢”. Nastepnie badani mieli dokona¢
weryfikacji tego pojecia w odniesieniu do przedsigbiorstw.

W badaniu opisano tacznie 65 przedsigbiorstw, w ktorych studenci odbywali staze i/lub
pracowali, w tym:

— 6 mikroprzedsigbiorstw (zatrudniajacych do 10 oséb);

— 11 malych przedsigbiorstw (zatrudniajacych od 10 do 49 oséb);

— 29 przedsigbiorstw sredniej wielkosci (od 50 do 249 zatrudnionych);

— 19 przedsigbiorstw duzych (zatrudniajacych powyzej 250 osob).

Procentowy udziat w badaniu przedsigbiorstw okreslonej wielkosci przedstawiono na ry-
sunku 2.

mikro

9% Srednie
45%

mate
17%

duze

29%

Rysunek 2. Badane przedsigbiorstwa wedtug liczby zatrudnionych pracownikow
(Figure 2. The surveyed companies by the number of employees)

Zr6dto: opracowanie wiasne.

5. Wyniki badan

W jednym z pytan ankiety zawarto sformutowane na podstawie literatury przedmiotu okre-
$lenia opisujace przedsigbiorczos¢, traktujac je jako teoretyczng podstawe wiedzy studentow.

Sformulowano pie¢ okreslen opisujacych przedsiebiorczos¢, mianowicie:

a) to aktywnos¢ dziatania w praktyce;

b) polega na ciaglej analizie realizowanych dziatan;

¢) wymaga systematycznego uwzgledniania zmian wystgpujacych w otoczeniu;
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d) pozwala na uzyskanie lepszych i bardziej efektywnych wynikow ekonomicznych;

e) wymaga okreslonej wiedzy na kazdym stanowisku.

Respondenci mogli zaznaczy¢ te odpowiedzi (jedng lub wigcej), ktore sa najblizsze ich
wiedzy na ten temat.

Na tak sformutowane pytanie teoretyczne ponad potowa respondentdéw (51,0%) odpowie-
dziata, ze przedsigbiorczos¢ to aktywnosé dziatania w praktyce. 35,0% respondentow stwier-
dzito, ze przedsi¢biorczos¢ pozwala firmie na uzyskanie lepszych i bardziej efektywnych
wynikéw ekonomicznych, a 29,5% wskazato, ze przedsigbiorczo$¢ wymaga systematycz-
nego uwzgledniania zmian wyst¢pujacych w otoczeniu. 15,5% respondentéw byto zdania,
ze przedsigbiorczo$¢ polega na ciaglej analizie realizowanych dziatan, a tylko wedtug 10,0%
respondentéw przedsigbiorczo$¢ wymaga okreslonej wiedzy na kazdym stanowisku. Odpo-
wiedzi na pytanie o pojgcie przedsigbiorczosci przedstawiono na rysunku 3.

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

aktywnos¢ dziatania ciggta analiza systematyczne uzyskanie lepszych okreslona wiedza na
w praktyce realizowanych dziatan  uwzglednianie zmian i bardziej efektywnych kazdym stanowisku
wystepujacych wynikéw ekonomicznych
w otoczeniu

Rysunek 3. Teoretyczne rozumienie pojgcia przedsigbiorczosci
(Figure 3. Theoretical understanding of the notion of entrepreneurship)

Zr6dto: opracowanie wiasne.

Nastepnie pytanie o przedsigbiorczo$¢ odniesiono do doswiadczen respondentow powia-
zanych z praktyka przemystowa. W tym wypadku najwigkszg liczba wskazan (56,0%) re-
spondenci potwierdzili, ze przedsigbiorczo$¢ to aktywnos¢ dziatania w praktyce. Koniecz-
nos¢ ciaglej analizy realizowanych dziatan podkreslito 39,0% ankietowanych, podobnie jak
potrzebe systematycznego uwzgledniania zmian wystepujacych w otoczeniu (38,0%). 25,0%
badanych potwierdzito wplyw przedsigbiorczosci na poprawe efektow ekonomicznych firmy.
Najmniejsza liczbg odpowiedzi (15,0%) przypisano znaczeniu okreslonej wiedzy na kazdym
stanowisku. Postrzeganie przedsigbiorczosci w praktyce zilustrowano na rysunku 4.
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Rysunek. 4. Znaczenie przedsigbiorczosci w praktyce przedsigbiorstw
(Figure 4. Significance of entrepreneurship in enterprise practice)

Zr6dto: opracowanie wiasne.

W celu umozliwienia swobodnej, indywidualnej wypowiedzi uczestnikow badania ankieta
zawierata tez pytanie: ,,Co Pani/Pan rozumie przez pojecie «przedsigbiorczosé»?”. W tym
przypadku uzyskano odpowiedzi respondentow opisujace przedsigbiorczos¢ jako:

— dziatanie majace na celu poprawienie danego procesu lub dziatalnosci przedsigbiorstwa;

— umiejetno$¢ radzenia sobie na rynku i umiej¢tnos$¢ przewidywania zmian;

— aktywne analizowanie wszystkich aspektow zwiazanych z firma na tle catego rynku, wy-

korzystywanie nowych pomystéw w zarzadzaniu firma;

— efektywne zarzadzanie firma;

— aktywne dziatania teoretyczne i praktyczne prowadzone, aby osiggnaé zamierzone cele;

— dostosowanie (firmy) do rynku pracy w taki sposdb, aby system byt ciggle doskonalony;

— poprawa wynikow przedsiebiorstwa przez doskonalenie dziatania firmy i pracownikéw;
efektywne zarzadzanie zasobami firmy przynoszace zyski;
che¢ zdobywania wiedzy o procesach produkcyjnych, dzigki ktorym mozna dokonywaé
zmian w przedsigbiorstwach, aby byty bardziej konkurencyjne i nowoczesne;

— zdolno$¢ do aktywnego zarzadzania przedsi¢biorstwem, radzenie sobie z trudno$ciami

oraz utrzymanie si¢ na konkurencyjnym rynku;

— szereg dzialan wykonywanych w przedsigbiorstwie w celu utrzymania pozycji na rynku

oraz uzyskiwania jak najwigkszych zyskow;

— indywidualne podej$cie do rozwigzywania probleméw w danej firmie;

— realne okreslenie mozliwosci przedsigbiorstwa w zakresie rozwoju i funkcjonowania.

Odpowiedzi na pytania zawarte w ankiecie potwierdzily szerokie rozumienie pojgcia
przedsigbiorczo$ci przez respondentdw oraz jej znaczenia dla praktyki przedsigbiorstw.
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6. Podsumowanie

Wobec rosnacego znaczenia wiedzy i informacji o procesach innowacyjnych, pozwala-
jacych na rozwoj i doskonalenie wyrobow i1 procesow, pojawia si¢ coraz czgsciej pytanie
o koszty, rozumiane jako koszty dziatalnosci produkcyjnej, ale tez koszty pracy i koszty uzy-
skania okreslonej (planowanej) jakosci wyrobow. W tych rozwazaniach nie zawsze bierze si¢
pod uwage cztowieka — pracownika, ktory jest bezposrednim wykonawca procesow produk-
cyjnych. A wilasnie podstawa ochrony czlowieka w §rodowisku pracy jest wiedza o tym, jak
ksztaltowac system pracy, aby zagwarantowaé wlasciwe i bezpieczne warunki pracy, zapew-
niajace dobry stan zdrowia. Koszty wypadkow przy pracy, choréb zawodowych i wszelkiego
rodzaju odszkodowania wyptacane za utrat¢ zdrowia sg przeciez kosztami spotecznymi. Stad
tez obserwuje si¢ coraz wigksze znaczenie 1 wpltyw uwarunkowan spoteczno-kulturowych
zwigzanych z dostosowaniem si¢ do zmian w procesach pracy, dgzeniem do poprawy jakosci
zycia czy akceptacja i zrozumieniem idei innowacji.

Takie uwarunkowania sg bardzo wazne dla rozwoju innowacji, a szczegdlnie (Pomykalski,
2001, s. 58):

,— wartosci spoteczne i dominujacy stosunek do przemystu i innowacji;

— akceptacja wysokiego poziomu rentownosci inwestycji przemystowych;

— wzor edukacyjny 1 wynikajacy z niego zestaw umiejgtnosci;

— przeplyw oséb (pracownikow, naukowcow), wspdtdziatanie pomigdzy jednostkami rza-
dowymi i przemystem;

— wiedza, kompetencje i przedsicbiorczo$¢ pracownikdéw i menedzerdw”.

Zapewnienie dobrej jakoSci wyrobow i ustug (m.in. przez stosowanie innowacji proce-
sowych, produktowych i ekologicznych) jest podstawa konkurencyjnosci i sukcesu przed-
sigbiorstwa w gospodarce wolnorynkowej. Jest tez w Scistym zwigzku z podej$ciem hu-
manocentrycznym, wedlug ktorego ,,pracownik jest naszym kapitalem i zrédlem naszego
sukcesu”, a kapital ludzki jest traktowany ,,jako strategiczny czynnik sukcesu przedsigbior-
stwa” (Bullinger, Warnecke, Westkdmper, 2003, s. 370), poniewaz cztowiek (pracownik)
w sposob bezposredni lub posredni uczestniczy w kazdej fazie procesu tworzenia jakosci.
Niestety w praktyce tylko w niewielkim stopniu wykorzystuje si¢ mozliwosci poprawy jako-
Sci pracy 1 produkcji, wynikajace z racjonalnej organizacji pracy i produkcji, innowacyjnosci
i kreatywno$ci oraz szeroko poj¢tej humanizacji Srodowiska pracy (Kawecka-Endler, 2003).
Wyniki badan zaprezentowane w niniejszym artykule potwierdzity wszechstronne pojmo-
wanie idei przedsigbiorczosci przez respondentéw oraz roli, jakg odgrywa ona w praktyce
przedsigbiorstw.
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Possibilities of innovative shaping of work processes

Abstract: Contemporary enterprises have to response  competitive advantage. However, it is essential to pos-
to changes in the surrounding environment fast and  sess knowledge, develop skills and abilities among
effectively in order to remain on the market and built ~ managers and workers to be able to cope with such
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challenges. Among them it is also possible to differ-
entiate creativeness, entrepreneurship and innovations
which characterise social activities at a greater and
greater level. On the basis of such a background, so-
cial entrepreneurship, which can offer innovative solu-
tions in work processes, has been developing dynami-
cally in the last decade. In this paper the problem of
innovations in enterprises in the context of humanisa-
tion of work environment is presented. For this aim, the
notions of innovative processes and technical progress
are described. Afterwards, the aspects of shaping work
processes in respect to possibilities and needs of labour

market are widely discussed. In the next part of the
paper the results of the research concerning comprehen-
sion of work process and innovativeness in industrial
practice are presented. The analysis of the study shows
a wide scope of the interpretation of both issues among
the respondents, which was confirmed in the literature
review. The main aims of enterprise innovativeness are:
being active in practice, continuous analysis of realisa-
tion of activities, systematic consideration of changes
in the surrounding environment, achievement of bet-
ter and more effective economic solutions and specific
knowledge at each work stand.

Key words: entrepreneurship, innovation, work humanisation
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Abstrakt: Artykul wskazuje na dobrostan pracowniczy zar6wno w aspekcie
jednostkowym, jak i w szerszym wymiarze — jako istotny czynnik majacy
wplyw na realizacje¢ celow, ktore stoja przed organizacja. Przedstawiono ko-
rzysci wynikajace ze zwickszenia dobrostanu w pracy tak dla pracownikow,
jak i pracodawcy. Uwzgledniajac cechy pracy okreslone w witaminowym
modelu Warra, koncepcjach Blancharda i Waltona, dokonano proby ukazania
praktyk zarzadczych, ktore moga mie¢ pozytywny wptyw na dobrostan pra-
cownikow. Analizie poddano dziatania zarzadcze w czterech sferach: dele-
gowanie uprawnien — rozumiane jako przekazanie przez przetozonego czgsci
funkcji zarzadzania; kontrola pracy — na biezaco sprawowana przez przeto-
zonego, majaca na celu zapewnienie prawidtowego przebiegu realizowanych
procesow w ramach organizacji; ocena pracy i rozwoj zawodowy; przestrze-
ganie zasad i norm etycznych zar6wno w stosunku do zatrudnionych pra-
cownikow, jak i klientow. W kazdym analizowanym obszarze wskazano rolg
kadry kierowniczej w budowaniu dobrostanu pracownikéow oraz potrzebe
zwigkszania $wiadomosci kadry zarzadzajacej w zakresie wptywu dziatan
zarzadczych na dobrostan pracownikow. W tym kontekscie podkreslono zna-
czenie kompetencji komunikacyjnej kadry kierowniczej wszystkich szczebli
zarzadzania, ktora jest podstawa budowania klimatu zaufania i wspotpracy
pomigdzy przetozonym a podwitadnym, jak rowniez wewnatrz zespotu pra-

cowniczego.

Stowa kluczowe: dobrostan pracowniczy, techniki nadzorcze, praktyki

zarzadcze

1. Wprowadzenie

W nowym nurcie ergonomii oraz psychologii humanistycz-
nej zwanym psychologia pozytywna najczesciej uzywanym
pojeciem jest ,,dobrostan” (ang. well-being), ktory odnosi si¢
do korzystnych dla czltowieka elementdw sytuacji, w jakiej
on si¢ znajduje (Strykowska, 2009, s. 188—189). Dobrostan
najczgsciej jest charakteryzowany przez oceng stanu psy-
chicznego i wlasciwosci osoby i czgsto bywa sprowadzany
do ogdlnej oceny tej sytuacji, na przyktad do odczuwanego
szczescia (Trzebinska, 2008). Menedzerowie, myslac o do-
brym samopoczuciu pracownikow, zazwyczaj sprowadzajg je
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do zadowolenia z pracy. Jednakze badacze reprezentujacy rézne dyscypliny naukowe zajmu-
jace si¢ dobrostanem pracownikdéw ujmuja je szerzej, wskazujac zgodnie na trzy wymiary
dobrostanu pracowniczego (Grant, Christianson, Price, 2007, s. 52-53):
1) wymiar psychologiczny — to subiektywne samopoczucie psychiczne
(m.in. zadowolenie z pracy, poczucie wlasnej warto$ci i mozliwosci);

2) wymiar fizyczny —obejmuje doswiadczenie zdrowia ciata (m.in. bezpieczen-

stwo fizyczne pracy, opicka zdrowotna);

3) wymiar spoteczny —odnosisi¢ do jakoSci relacji z innymi ludzmi (m.in. za-

ufanie, wsparcie spoleczne, wspotpraca).

Dobrostan w pracy oznacza zatem zaspokojenie istotnych potrzeb pracownikow, daje im
poczucie bezpieczenstwa w pracy i satysfakceji z pracy. Tak duze znaczenie poczucia dobro-
stanu w pracy wynika rowniez z faktu, ze sytuacja zawodowa to wazny aspekt zyciowy wiek-
szo$ci pracownikow.

Ostatnio pojawil si¢ nowy nurt badan, w ktorym eksponuje si¢ perspektywe dobrostanu
W pracy, interesu pracownika, badan nad oceng wartos$ci pracy (ang. work values), pojmowa-
nej jako szeroko rozumiane pragnienia, oczekiwania pracownikow w odniesieniu do pracy
na okreslonym stanowisku. Oczekiwania te dotycza zaréwno rezultatow pracy (np. wyso-
kie wynagrodzenie, mozliwos$¢ rozwoju i kariery), jak i relacji interpersonalnych (np. pracy
z ludZzmi, odpowiedzialno$ci, autonomii) oraz innych korzysci wynikajacych ze specyficzne;j
sytuacji pracy (Cozma, 2011; Kalleberg, 2011, s. 480; Osterman, Shulman, 2011).

Zardwno teoretycy, jak i praktycy w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi wskazuja
na znaczenie dobrostanu pracowniczego dla funkcjonowania organizacji. Podkreslaja, ze
dbalos¢ o dobrostan pracowniczy to nie tylko warto§¢ w postaci poczucia szczescia pra-
cownikow, ale tez wazny czynnik oddziatujacy na ich zaangazowanie organizacyjne, ktory
w rezultacie przynosi organizacji konkretne efekty ekonomiczne'. Zadowoleni pracownicy
sa atrakcyjni dla pracodawcow, gdyz sg bardziej produktywni, wykazuja wyzszy poziom kre-
atywnosci i lepiej wspolpracuja z innymi (Majcherczyk, 2015, s. 24-27). Osiaganie wyso-
kich rezultatow w pracy wynika z dobrostanu przejawiajacego si¢ zar6wno w wymiarze psy-
chologicznym, fizycznym, jak i spotecznym. Satysfakcja z pracy daje poczucie zadowolenia,
ktére z kolei pobudza do dalszego dziatania. Pracownicy zadowoleni z pracy s otwarci na
zmiany, chetnie podejmuja nowe wyzwania, dgzg do rozwoju zawodowego, a gdy petnig
funkcje kierownicze, dbajg rowniez o rozwdj wlasny oraz rozwdj podlegtych pracownikow.
Zeby podkresli¢, jak wazne jest samopoczucie pracownika i jego stan emocjonalny, trzeba
wskaza¢, ze w 90% fluktuacja kadr, a w 50% absencja sa zwigzane z dobrostanem pracowni-
kow (Wright, Bonett, 2007, s. 141-160).

Dobrostan pracownikow przynosi zatem korzy$¢ zarowno pracownikowi, jak i praco-
dawcy. Wsrod korzysci, jakie czerpie pracownik, nalezy wymieni¢ przede wszystkim: po-
czucie zadowolenia i satysfakcji z pracy, poczucie bezpieczenstwa pracy, poczucie wlasnej
warto$ci oraz mozliwosci rozwoju i samorealizacji, poczucie przynaleznosci do grupy/orga-
nizacji, ograniczenie stresu i konsekwencji zdrowotnych z niego wynikajacych. Dla orga-

! Przez zaangazowanie organizacyjne nalezy rozumie¢ stopien, w jakim pracownicy identyfikuja si¢
i wlaczaja w zycie organizacji, wykorzystujac swoje kompetencje do osiggania jej celow (Pocztowski, 2008,
s. 308).



Praktyki nadzorcze i zarzqdcze a dobrostan pracownikéw 41

nizacji korzysci z poczucia dobrostanu pracownikdéw to ograniczenie kosztow zwigzanych
z rotacja pracownikdw, absencjg chorobowa, nadmierng kontrola, tatwiejsze wprowadzanie
zmian i innowacji, ale rowniez poprawa relacji migdzyludzkich, co w efekcie daje wzrost za-
angazowania pracownikow w realizacje celé6w organizacji.

Badacze zajmujacy si¢ tematem dobrostanu w pracy podkreslaja, ze menedzerowie sg czg-
sto nieswiadomi, jak praktyki zarzadcze wplywaja na samopoczucie pracownikow. Warto
wigc podejmowac dziatania informacyjne i szkoleniowe, ktore przyczynia si¢ do uswiado-
mienia kierownikom wszystkich szczebli zarzadzania, jak wazng funkcje petnia w budowa-
niu dobrostanu pracownikow. Aby dziatania zarzadcze osiagnety finalnie poziom dobrostanu
dajacy korzysci zar6wno pracownikowi, jak i organizacji, kadra kierownicza powinna po-
siada¢ wysoki poziom kompetencji komunikacyjnej?. Dlatego kierownicy przedsigbiorstw,
w szczegolnosci kierownicy szczebla operacyjnego, musza podejmowac trud ustawicznego
ksztatcenia, pamigtajac, ze aby sprosta¢ oczekiwaniom wynikajacym z powierzonych zadan
i odpowiedzialno$ci na stanowisku decyzyjnym, nie wystarczy wiedza merytoryczna, lecz
wazne sg rowniez tzw. ,,mi¢kkie” kompetencje, w tym kompetencja komunikacyjna.

Analizujac wplyw dobrostanu w pracy na zaangazowanie organizacyjne pracownikow,
warto dodac¢, ze zaspokajanie potrzeb pracowniczych w duzym stopniu zaleze¢ bedzie od
swiadomosci 0sob zarzadzajacych organizacjami co do warunkéw wpltywajacych na do-
brostan pracownikow. Badacze zwracaja uwage, ze chociaz celem dzialan menedzerskich
jest poprawa wydajnosci pracownikow poprzez ogdlne zwickszanie dobrostanu pracowni-
czego, to nalezy pamietac o jego wielowymiarowym charakterze, gdyz zwigkszanie jednego
aspektu dobrostanu (np. wzbogacenie oferty pracy) moze zwickszy¢ satysfakcje pracownika,
ale rownoczesnie obcigzy¢ go fizycznie, poniewaz nowe wyzwania naraza go na stres i zme-
czenie (Grant, Christianson, Price, 2007, s. 52-53). Jakie zatem powinny by¢ praktyki za-
rzadcze, aby skutecznie ksztattowa¢ kulture dobrostanu pracowniczego w organizacji? Zda-
niem cze¢$ci badaczy powstawaniu dobrostanu sprzyjaja przede wszystkim (Griffin, 2002):

a) dopasowanie pracownikdéw ze wzgledu na posiadane kompetencje i cechy osobowosci
do powierzonych im zadan (tylko praca, ktéra odpowiada posiadanym przez pracow-
nika wlasciwosciom, jest w stanie da¢ mu szans¢ samorealizacji);

b) szeroko pojeta optymalizacja warunkoéw pracy, posrod ktorych za najwazniejsze uwaza
si¢ dziatania zwigzane z upelnomocnieniem pracownikoéw, umozliwiajace pracowni-
kom ustalanie wiasnych celow, podejmowanie decyzji i rozwigzywanie problemow
lezacych w zasiegu ich odpowiedzialnos$ci i uprawnien.

Wymienione determinanty sa niewatpliwie wazne, wydaje si¢ jednak, ze problem nalezy
widzie¢ w szerszym zakresie, gdyz — jak pokazuja liczne badania — znacznie wigcej cech
pracy decyduje o dobrostanie pracownikéw. Pomocny w tym moze by¢ na przyktad witami-
nowy model dobrostanu pracowniczego Petera Warra, ktory wskazuje cechy pracy majace
wplyw na ksztattowanie dobrostanu pracowniczego. Badania prowadzone z uwzglednieniem
witaminowego modelu Warra potwierdzily, ze nasilenie okreslonych cech pracy moze de-
cydowac o poziomie dobrostanu pracowniczego (De Jonge, Schaufeli, 1998, s. 388-389).
Przypomnijmy, ze amerykanski psycholog Peter Warr wyodrebnil cechy pracy wystepujace

2 Przez kompetencj¢ komunikacyjna nalezy rozumie¢ zbidr umiejgtnosci, okreslonych jako $rodki, ktore
sa dostepne komunikatorowi w procesie komunikacji (Payne, 2005, s. 64).
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w $srodowisku pracy, ktore w réznym natgzeniu wplywaja na dobrostan pracownikow (Warr,
Clapperton, 2010). Model ten nazwal witaminowym, poréwnujac cechy pracy do witamin,
a zaktad pracy do organizmu. Pierwsza grupa czynnikéw szkodliwych w nadmiarze (ang.
additional decrement) jest niekorzystna dla pracownika, gdyz zamiast go wzmocni¢, moze
mu szkodzi¢, podobnie jak nadmiar witamin A i D. Naleza do nich takie cechy pracy, jak:
mozliwo$¢ sprawowania kontroli (kontrola osobista), wymagajaca kontrola i cele narzucone
z zewnatrz, roznorodno$¢ pracy, obcigzenie pracg (nadmierne wykorzystywanie umiejetno-
$ci pracownika), przejrzysto$¢ oczekiwan i oceny, mozliwo$¢ nawigzywania i utrzymywa-
nia kontaktow. Druga grupa czynnikow, okreslanych przez Warra poprzez odniesienie do
witamin z grupy C i E (ang. constant effect), sprzyja satysfakcji z pracy, jezeli utrzymywana
jest na wysokim poziomie. Nalezg do nich takie cechy pracy, jak: wynagradzanie finansowe,
wspierajaca kontrola, poczucie bezpieczenstwa fizycznego, wysoki status spoteczny (zna-
czaca rola), etycznos$¢ organizacji (uczciwe traktowanie), perspektywa kariery.

Biorac pod uwage wnioski wynikajace z modelu Warra oraz dotychczasowe do§wiadcze-
nia badaczy w zakresie dobrostanu pracownikow, wydaje si¢, ze warto rozwazy¢ wpltyw
mniej znanych ogdétowi czytelnikéw dziatan zarzadczych na dobrostan pracownikow.

Celem artykutu jest identyfikacja dziatan (praktyk) zarzadczych oddziatujacych na dobro-
stan pracownikow i zwrdcenie uwagi szczeg6lnie na te sposrod nich, ktoére wystepuja w ob-
szarach: delegowania uprawnien, kontroli pracy, oceny pracy i rozwoju zawodowego oraz
przestrzegania zasad i norm etycznych. Przyjeto tezg, zgodnie z ktora dobre zarzadzanie,
tj. podejmowanie wlasciwych decyzji, ktore przetoza si¢ na konkretne dziatania, polega na
utrzymaniu w polu widzenia strategicznej perspektywy organizacji oraz godzeniu impera-
tywu efektywnosci z podnoszeniem dobrostanu pracowniczego.

Do realizacji tak nakreslonego celu wykorzystano takie metody badawcze, jak analiza wy-
nikow badan poprzednikow oraz rezultaty wiasnych badan empirycznych nad warunkami
humanizacji pracy i czynnikami motywacji pracy (Koziol, 1993; Koziot, 2011). Ze wzgledu
na ograniczone ramy artykulu poruszono jedynie wybrane, wazniejsze watki badawcze,
zwlaszcza te, ktore dotycza relacji kierownik — podlegly mu pracownik.

2. Cechy pracy okreslone w praktykach zarzadczych
wptywajace na dobrostan pracowniczy

2.1. Delegowanie uprawnien

Delegowanie uprawnien to przekazanie przez przetozonych podlegtym pracownikom czg-
sci funkcji zarzadzania. Aby proces delegowania uprawnien przebiegal prawidtowo, musi
by¢ zachowana, we wlasciwych proporcjach, wigkszos$¢ czynnikéw zawartych w witamino-
wym modelu Warra. Przejecie przez pracownika czes$ci uprawnien od przetozonego wiaze si¢
ze zwigkszong wlasna kontrola osobista, przy rownoczesnym, sukcesywnym zmniej-
szaniu kontroli sprawowanej przez przetozonego. Zwigkszona autonomia pracownika nie
oznacza calkowitego zaniku zewnetrznej kontroli, gdyz delegowanie uprawnien nie zwalnia
przetozonego od catkowitego nadzoru nad realizowanym procesem. Nalezy jednak pamigtac,
ze przekazane pracownikowi uprawnienia $wiadcza o zaufaniu ze strony przetozonego i wy-
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sokiej ocenie kompetencji danej osoby, stwarzajg rowniez szans¢ na wlasciwe wykorzy -
stanie umiejetnos$ci pracownika. Niezaleznie od zakresu delegowanych upraw-
nien trzeba mie¢ na uwadze, ze w kazdym indywidualnym przypadku istnieje granica, poza
ktérag zamiast poczucia dobrostanu pracownik moze odczuwac stres z powodu koniecznosci
podejmowania trudnych decyzji i nadmiernego obciazenia odpowiedzialnoscia. Aby ograni-
czy¢ stres pracownika z powodu zwigkszenia zakresu uprawnien i odpowiedzialnosci, prze-
tozeni wszystkich szczebli zarzadzania powinni podejmowac dziatania, ktore beda sprzyjac
wigkszej gotowosci pracownikdéw do partycypacji w zarzadzaniu organizacja i rdwnocze$nie
zwigksza¢ dobrostan pracownikéw. Jednym z warunkéw pozwalajacych na wiasciwe dziele-
nie si¢ wladza jest budowanie klimatu zaufania do podwtadnych. W organizacji istnieja dwa
czynniki, ktére odpowiednio wykorzystane beda sprzyja¢ budowaniu dobrostanu pracowni-
kow, a niewtasciwie realizowane beda go obnizac. Jeden z czynnikow to specyfika organiza-
cji pracy jednostek, oparta w wigkszosci na niewielkich zespotach pracowniczych. Kierow-
nik posiadajacy wysokie kompetencje komunikacyjne ma mozliwo§¢ wypracowania klimatu
zaufania i wspoélpracy, ktory sprzyja delegowaniu uprawnien. Wspotpracujac na co dzien
z pracownikami, kierownik ma mozliwos¢ na biezaco stawiaé wymagania i cele,
jak réwniez zachowaé przejrzysto§¢ oczekiwan i oceny. Dobrostanowi psychicz-
nemu pracownika szczegolnie sprzyja $wiadomos¢ oczekiwan przetozonych oraz informacja
zwrotna o sposobie realizacji wykonywanych przez niego dziatan. Przetozony powierzajacy
pracownikowi nowe uprawnienia powinien mie¢ $wiadomos¢, ze w poczatkowym okresie
delegowania wladzy bardzo wazna jestkontrola wspierajaca. Niepewnos¢ zawodowa
nie sprzyja budowaniu u pracownika wiary we wtasne mozliwosci oraz checi podejmowania
nowych wyzwan i odpowiedzialnosci.

Organizacja pracy nie powinna sprzyja¢ monotonii — wskazana jest roznorodnos¢ pracy na
wlasciwym poziomie oraz szansa na pewien zakres nowosci, gdyz catkowita przewidywal-
no$¢ nie bedzie wpltywala korzystnie na dobrostan bardziej ambitnych pracownikéw. Stad
rola wlasciwego wykorzystania kolejnego czynnika charakterystycznego dla administracji
réznych firm i instytucji, a mianowicie procedur obowigzujacych w danej jednostce. Kazdy
pracownik zatrudniony w réznego typu organizacjach jest zobowigzany do przestrzegania
nie tylko przepiso6w prawa, ale takze procedur, ktoére w czgéci sg opracowywane przez same
jednostki. Przetozeni powinni by¢ $wiadomi, ze bezrefleksyjne wypetnianie poszczegodlnych
procedur, niszczenie kazdej inicjatywy pracownika, oczekiwanie bezdyskusyjnego wyko-
nywania polecen nie sprzyja procesowi delegowania uprawnien, a kazde powierzenie do-
datkowych uprawnien i odpowiedzialnosci zamiast zwicksza¢ dobrostan bedzie powodo-
wac stres 1 frustracj¢ pracownikoéw. Procedury przyjete w kazdej jednostce powinny jedynie
sprzyjaé sprawnej realizacji zadan oraz wskazywac na przejrzysto§¢ podejmowanych decy-
zji, a nie nadmiernie formalizowaé wszelkie czynnosci, ograniczajac catkowicie kreatyw-
no$¢ pracownikow. Warto przy tym podkresli¢, ze cztowiek w sytuacji pracy dostrzega ze-
spot bodzcow, celow, zasad i dziatan, ktore moga u niego wzbudzaé watpliwosci. Kierownik
w tej sytuacji podejmuje interpretacj¢ bodzcow wywolujacych watpliwosci podwiadnych.
Zwraca ich uwagg na niektore z nich, inne zadania uznaje za niewazne, zaprzecza istnieniu
ocen i dziatan pozostajacych w sprzecznos$ci z przyjeta interpretacja. Jesli podwiadni beda
dostatecznie podatni na przyj¢cie wysunigte] interpretacji, beda postrzegac sytuacje w pracy
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w sposob mniej lub bardziej jednolity. Uznaje si¢ to za podstawowy warunek skoordynowa-
nego i efektywnego dziatania zespohu oraz osiaggania satysfakcji z pracy.

2.2, Kontrola pracy

Kontrola pracy to jeden z waznych elementow realizacji funkcji zarzadczej. Jest ona atry-
butem i obowiagzkiem kierownika. W organizacjach obowigzek kontroli wynika zar6wno
z funkcjonujacego ustawodawstwa, jak i dodatkowo w czgsci jednostek zapisany jest w pro-
cedurach przyjetych przez sama organizacj¢. Pozostawiajac poza zakresem rozwazan kon-
trole zewnetrzne, zwrdcono uwagg gtéwnie na kontrolg biezgca sprawowang przez przetozo-
nego. Ten aspekt kontroli, w zaleznosci od tego, czy bedzie to kontrolawymagajaca, ktora
prowadzona w nadmiarze bgdzie powodowac stres i niezadowolenie z pracy, a tym samym
obniza¢ dobrostan pracownika, czy tez wspierajaca, ktéra sprowadza si¢ jedynie do dba-
osci o prawidtowy przebieg proceséw realizowanych w ramach organizacji, chroni przed
nieprawidtowos$ciami oraz przyczynia si¢ do doskonalenia obszaru kontrolowanego. Zwra-
cajac natomiast uwage na psychologiczny aspekt kontroli, mozna wysuna¢ pod jej adresem
co najmniej trzy postulaty (Michon, 1981, s. 204):

» w zakresie techniki kontroli nalezy stara¢ si¢ ograniczy¢ kontrole do zagadnien zasadni-

czych i koncentrowaé uwage na krytycznych odcinkach pracy;

* kontrolowany moze ponosi¢ odpowiedzialno$¢ wylacznie za to, co zostalo mu powie-

rzone do wykonania;

* kontrolujacy kierownik nie moze wystgpowaé w roli osoby karcacej pracownika, lecz

jednostki do$wiadczonej, pouczajace;j.

Jeszcze dalej idzie propozycja Richarda E. Waltona. Wedlug niego zaangazowanie pra-
cownikow w procesy zarzadzania jest korzystniejsze niz sprawowanie $cistej kontroli nad
nimi. Pracownicy powinni by¢ obarczani coraz wigksza odpowiedzialnoscia oraz zachgcani
do intensywniejszego wysitku. W ostatecznym rachunku przynosi to wigksza satysfakcje
z pracy, co pozytywnie oddzialuje na motywacje i podejmowanie dziatan twoérczych, inno-
wacyjnych (Walton, 1985, s. 76-84). Tak realizowana funkcja kontrolna jest czynnikiem
wplywajacym na poczucie bezpieczenstwa zawodowego pracownikdow, a tym samym jest
waznym elementem zwigkszajacym ich dobrostan.

2.3. Ocena pracy i rozwéj zawodowy

Ocena pracy to wazne narzgdzie zarzadzania zasobami ludzkimi, jednakze czesto nie-
doceniane przez przetozonych i sprowadzane tylko do formalnych zapiséw wynikajacych
z obowigzkéw ustawowych lub wewnetrznych regulaminow. Przypomnijmy przyktadowo,
ze zgodnie z zapisami Ustawy o pracownikach samorzadowych bezposredni przetozeni do-
konujg ocen okresowych nie rzadziej niz co dwa lata, z tym Ze ocena ta nie moze by¢ prze-
prowadzana czgsciej niz raz na sze$¢ miesigcy. Poprzez oceny przetozonego, zaré6wno te
dokonywane na biezaco w ramach codziennej wspotpracy, jak i przeprowadzane okresowo,
pracownicy postrzegaja swoja aktualng i przyszla sytuacj¢ zawodowa. Wtasciwie przepro-
wadzone oceny okresowe powinny by¢ Scisle powiazane ze $ciezka rozwoju zawodowego
wspoélnie wypracowang przez przetozonego i pracownika. Kierownicy wszystkich szczebli
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zarzadzania powinni motywowac¢ pracownikéw do dalszego doskonalenia, rownoczesnie
stwarzajac warunki organizacyjne i finansowe do podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Sprawiedliwa ocena pracy wsparta dodatkowo finansowymi formami motywowania wy-
stepujacymi w danej jednostce (wynagrodzenie i inne), mozliwo§¢ wytyczenia $ciezki roz-
woju zawodowego, wskazanie perspektywy kariery pozwalaja pracownikom okre-
sli¢ swoja przysztos¢ w danej jednostce, co pozytywnie wplywa na ich dobrostan w pracy.

2.4. Przestrzeganie zasad i norm etycznych

Zgodnie z ustaleniami wynikajagcymi z modeli Petera Warra praca w jednostce, gdzie po-
stawy etyczne sg elementem kultury organizacji, daje satysfakcje i zadowolenie z pracy,
a tym samym wptywa pozytywnie na dobrostan pracownikoéw. Stad doniostos$¢ praktyk za-
rzadczych odnoszacych si¢ zarowno do zatrudnionych pracownikow, jak i klientow organi-
zacji. W stosunku do pracownikoéw etycznos$¢ organizacji (praktyk zarzadczych) musi
wystepowac na kazdym etapie: od procesu rekrutacji az po odejscie z pracy. W przypadku
klienta etyka musi przejawia¢ si¢ w uczciwym traktowaniu opartym na przepisach prawa, ale
i procedurach urzedniczych ograniczajgcych nieetyczno$é zachowan. Wtasciwe procedury
wprowadzone w jednostce organizacyjnej, ktore beda obowigzywaé zaréwno kadre zarza-
dzajaca, jak 1 wszystkich pracownikéw, ogranicza nadmierng dowolno$¢ w podejmowaniu
decyzji, beda zapobiega¢ wykorzystywaniu stanowisk do celow osobistych i ochronig pra-
cownikow przed ewentualnymi naciskami na podjecie dziatan nieetycznych. Z uwagi na shu-
zebna rolg administracji wazna jest etyka organizacji przejawiajaca si¢ wrazliwoscig moralng
opartg na ugruntowanym systemie norm i wartos$ci pracownikow.

Praca, obowiazki, zasady moralne i normy etyczne pracownikow i pracodawcéw sa zapi-
sane w odpowiednich przepisach. Znajduja si¢ one migdzy innymi w Kodeksie pracy, przyje-
tej przez nasz kraj w 1948 roku Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, jak rowniez w do-
kumentach firm i instytucji, w szczeg6lnosci w zapisach sformutowanych w zaktadowych
uktadach zbiorowych pracy, regulaminach pracy, kodeksach etycznych przedsigbiorstw, pro-
gramach etycznych firm i instytucji, a nawet w tworzonych ostatnio alternatywnych mode-
lach zarzadzania.

Najwazniejszy, jak si¢ wydaje, jest kodeks etyczny przedsiebiorstwa®. Kodeksy te sg roz-
nie postrzegane i oceniane. Cz¢$¢ badaczy uwaza, ze maja one niewielki wplyw na przed-
sigbiorstwo 1 stuza do kreowania pozytywnego wizerunku lub uniknigcia (przynajmniej
w niektorych sytuacjach) prawnych konsekwencji grozacych za zachowania nieetyczne.
Inni twierdza, ze zawarte w kodeksie etycznym przepisy normujgce pozadane zachowania
etyczne w organizacji petnia funkcj¢ odstraszajacg oraz zniechgcaja do zachowan nieetycz-
nych; réwnoczesnie przyczyniaja si¢ one do wigkszego organizacyjnego zaangazowania
pracownikow, a takze pozwalaja na ksztaltowanie zachowania przetozonych w zakresie
dyscypliny pracy. Ich skuteczno$¢ zalezy od efektywnosci systemu komunikacyjnego w or-

3 Kodeks etyczny przedsigbiorstwa zawiera spis moralnych standardow, okresla pozadane wzorce za-
chowan, stuzy regulacji stosunkow mi¢dzy jednostkami, jednostkami a grupami spotecznymi (Cieslikowska,
Pieczewski, 2013, s. 299).
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ganizacji oraz od relacji istniejacych miedzy warto$ciami zapisanymi w kodeksie a warto-
$ciami wyznawanymi przez pracownikow (Cieslikowska, Pieczewski, 2013, s. 299).

Inna kwestia, ktora budzi watpliwosci co do tworzenia kodeksu etycznego, to mnogos¢
sytuacji rodzacych dylematy moralne, ktére trudno dopasowaé do szczegdlowych zapisow
kodeksow. W takich przypadkach nawet najlepszy kodeks nie zastapi rozsadku i sumienia
(Szulczewski, 2002, s. 202).

W s$wietle powyzszych uwag powstaje pytanie: czy kodeksy etyczne rozwigzujg kwestig
praktycznego stosowania zasad etyki w organizacji? Czg¢$¢ badaczy uwaza, ze nie sg one wy-
starczajacym zrodtem wiedzy o stosowaniu wartosci i norm etycznych w organizacji (Szul-
czewski, 2002, s. 202).

Liczne uwagi i zastrzezenia przyczynity si¢ do powstania i rozwoju alternatywnych modeli
zarzadzania przez wartosci (ang. managing by values — MBV) Kena Blancharda (Blanchard,
O’Connor, Ballard, 2003) oraz zarzadzania dla zysku i dobra wspdlnego (ang. managing for
profit and common good) Toma Chappella (1993). Modele te ktada nacisk na elementy pro-
gramow etycznych pozwalajacych w wigkszym stopniu na swobodg interpretacyjng niz na
formutowanie szczegdlnych przepiséw. Ta swoboda jest mozliwa dzigki temu, ze programy
etyczne przedsigbiorstwa skladajg si¢ z dziesigciu elementdw: wizji, wartosci, zasad, dekla-
racji misji, kodeksow postgpowania, strategii firmy, standardow zachowan, procedur i syste-
moéw zarzadzania, monitoringu etycznego oraz audytu etycznego firmy. W programach tych
Zwraca si¢ uwage na powigzanie postulatow moralnych z wymogami §wiata biznesu. Wobec
tego deklaracja warto$ci oraz misji przez dang organizacj¢ zawiera w sobie stwierdzenia, ze
jej dziatania sa moralne, odpowiedzialne i dochodowe (Szulczewski, 2002, s. 202). Z tych
wiasnie wzgledow coraz wigcej korporacji wydaje swoje manifesty wartosci, podkreslajac
w nich, jak powinni zachowywac si¢ pracownicy i jak powinni by¢ traktowani.

3. Uwagi koncowe i wnioski

Wykorzystujac dotychczasowe doswiadczenia badaczy w zakresie wplywu nasilenia po-
szczegblnych cech pracy na dobrostan pracowniczy okreslonych w modelu Warra i Blan-
charda, wskazano na wybrane praktyki zarzadcze, ktore moga by¢ przyczynkiem do budo-
wania dobrostanu pracownikdéw firm i instytucji. Nalezy jednak pamigtaé, ze nie wystarczy
sama wiedza na temat wplywu praktyk zarzadczych na dobrostan pracownikow, jezeli nie
zostanie ona wykorzystana przez kadr¢ zarzadzajaca w codziennych dziataniach kierowni-
czych. Mimo $§wiadomosci, ze niektore praktyki zarzadcze wpltywaja niekorzystnie na samo-
poczucie pracownikdw, moze wystapi¢ u kadry kierowniczej brak motywacji do ich zmiany.
Niezbedna jest bowiem gotowos¢ kadry zarzadzajacej do przewartosciowania swoich do-
tychczasowych decyzji, tak aby podejmowane praktyki zarzadcze wzmacniaty dobrostan
pracownikow. Zgodnie z sugestig badaczy zarzadzajacy organizacjami powinni (Grant, Chri-
stianson, Price, 2007; Blanchard, O’Connor, Ballard, 2003):

1. Rozwazy¢ szerzej, jakie dziatania i w jaki sposob wptywaja na dobrostan pracowni-

kow;

2. Pomysle¢ o dlugofalowych skutkach dziatan zarzadczych;



Praktyki nadzorcze i zarzqdcze a dobrostan pracownikéw 47

3. Uzyskaé wigcej informacji dotyczacych oceny przez pracownikéw aktualnych praktyk
zarzadczych;

4. Wykorzysta¢ alternatywne modele zarzadzania, zwtaszcza te, ktoére dotycza kiero-
wania ludzmi, np.: zdecentralizowanie ptaskiej struktury zarzadzania, partycypacje
w pracy zespolowej czy zespoty koordynowane przez centra informacji, wspomniane
zarzadzanie przez warto$ci (Blanchard, O’Connor, Ballard, 2003) oraz zarzadzanie dla
zysku i dobra wspolnego (Chappell, 1993);

5. Uwzgledni¢ dziatania zmierzajace do rozwoju kompetencji kadry kierowniczej, ktore
maja zapewnié przedsigbiorstwu sukces, takze te, ktdre przyczyniaja si¢ do zwieksze-
nia dobrostanu pracowniczego;

6. Uzyskac nowe kwalifikacje. Kierownicy wystepujacy w roli liderow juz nie tylko nad-
zoruja pracownikow, ale takze musza by¢ coachami, inspiratorami, organizatorami
pracy zespotowej, powinni umie¢ tworzy¢ klimat zaufania w podlegtym im zespole.

Istotne jest ponadto, aby w ramach wskaznikéw oceny funkcjonowania organizacji

uwzglednia¢ kazdorazowo aspekt ludzki i prébowac znalez¢ kompromis pomigdzy celami
firm 1 instytucji ($wiadczeniem wysokiej jakosci produktow i ustug) a zapewnieniem dobro-
stanu zatrudnionym w nich pracownikom.
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Management practices and well-being of employees

of local government units

Abstract: The article points to the well-being of staff
both on the individual level but also on a larger scale
as an important factor affecting the implementation of
the objectives faced by the organisation. Taking into
account the characteristics of the paper as defined in
Peter Warr’s vitamin model, Blanchard’s and Walton’s
concepts, we are trying to show the management prac-
tices that can have a positive impact on the welfare of
employees. We analysed management activities in four
areas: delegation — understood as the transfer of the su-
perior part of the management functions, work control
— currently performed by the superior, aimed at ensuring
the proper conduct of the processes within the organisa-

tion, evaluation of work and professional development,
and respect for the principles and ethical standards, both
in relation to employees, as well as office customers. In
each case, the analysed area indicates the role of man-
agers in building welfare of their workers and the need
to increase the awareness of the management in the field
of management actions on the welfare of workers. In
this context, the importance of communicative compe-
tence of the executives at all levels of management is
highlighted, which is the basis for building proper at-
mosphere of trust and cooperation, both between su-
periors and subordinates, as well as inside the team of

employees.

Key words: well-being of employees, human resource management, management practices
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Abstrakt: Standardowa metoda stosowana do oceny obciazenia praca mo-
notypowa jest metoda OCRA, rekomendowana do uzytku w normie PN-EN
1005-5:2007 E. Problemem jest jednak ocena obcigzenia praca, jesli ten sam
pracownik wykonuje w ciaggu dnia pracy rézne zadania robocze, a kazde
z nich charakteryzuje si¢ wysoka monotypowoscia. W tej sytuacji wyniki
oceny obcigzenia metoda OCRA lub innymi metodami do oceny pracy kon-
czyn gornych (RULA, JSI) sa niemiarodajne. Do oceny obcigzenia zastoso-
wano metode Assessment of Repetitive Tasks of the Upper Limbs (w skro-
cie: ART). Metoda jest rekomendowana do uzytku przez brytyjskie stuzby
BHP (Health and Safety Executive — HSE). Stuzy ona do oceny zadan po-
wtarzalnych wykonywanych konczynami gérnymi, z uwzglednieniem wielu
roéznych czynnosci sktadajacych si¢ na obciazenie. Wykazano przydatnosé
metody do wykrywania zagrozen zwiazanych z obciazeniem pracg statyczna
i czynno$ciami monotypowymi.

Stowa kluczowe: praca monotypowa, metoda OCRA, metoda JSI, metoda

ART, rotacja pracy, obcigzenie praca, ergonomia

1. Czynnosci monotypowe jako zrodto
obcigzenia praca

Monotypowos$¢ jest to powtarzanie ruchow przez czto-
wieka. Czynno$¢, ktéra wykonana jednorazowo nie wiaze
si¢ z prawie zadnym obcigzeniem, wielokrotnie powtarzana
staje si¢ zrodlem zmgczenia, a jego narastanie jest szybsze
niz przy ruchach angazujacych rézne grupy migsniowe (Gor-
ska, 2002). Wtasnie powtarzalno$¢ (czeste skurcze migsni)
sprawia, ze w miejscu pracy czynnos$ci typu skrecanie, chwy-
tanie, naciskanie stanowia wigkszy czynnik ryzyka. Powta-
rzane ruchy angazuja do pracy te same grupy migsniowe,
przez co ulegaja one zmeczeniu szybceiej niz podczas zrdz-
nicowanej i naprzemiennej pracy miesni. Przyjmuje sig, ze
zagrozenie pojawia si¢ wtedy, gdy czynnosci powtarzaja
si¢ w odstepach kroétszych niz 5 minut (Roman-Liu, 1996).
Przy wigkszej czgstotliwosci migénie nie maja mozliwosci
odnowy zdolnos$ci do skurczu. Typowe prace monotypowe
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to czegsto prace silnie zmechanizowane, na przyktad przy tasmie produkcyjnej czy obstu-
dze automatow. Z reguly prace te wigza si¢ z czynno$ciami manipulacyjnymi, a grupy mig-
$ni obcigzonych pracg monotypowa to migsnie palcéw, dloni i przedramion. Wedtug Euro-
pejskiego Badania Warunkow Pracy w 2010 roku 63,5% pracownikow Unii Europejskiej
wykonywato w pracy czynnosci wigzace si¢ z powtarzalnymi ruchami dloni lub ramienia
(Eurofound, 2010).

Skutkiem pracy monotypowej jest obcigzenie nie tylko biomechaniczne, ale réwniez
psychiczne pracownika, spowodowane monotonia wykonywanych czynnosci. Monotonia,
zdefiniowana w normie ISO/DIS 10075-1 (2015) jako ,,rozwijajacy si¢ powolnie stan zre-
dukowanej aktywnosci, ktory moze by¢ skutkiem dlugotrwatego wykonywania czynnosci
jednostajnych” (Konarska, 2003, s. 13), powoduje znuzenie wynikajace z braku lub jedno-
stajnosci bodZzcow i dziatan, obnizenie czujnosci, wydhuzenie czasu reakcji. Z tego wzgledu
monotypowos$¢ 1 monotoni¢ zalicza si¢ do czynnikdéw ucigzliwych pracy i1 podlegajacych
ocenie ryzyka (Kodeks pracy, 1974, art. 226).

Najpopularniejsza w Polsce metoda oceny stopnia ucigzliwosci tego czynnika jest metoda
szacunkowa, w ktorej obcigzenie monotypowoscig na danym stanowisku okresla si¢ jako
mate, $rednie lub duze, uwzgledniajac takie czynniki, jak: stopien ograniczenia ruchowego,
liczbg powtdrzen oraz wielko$¢ rozwijanych sit przez migsnie bedace w trakcie pracy (Gor-
ska, 2002; Konarska, 2003; Wykowska, 2009). Podniesienie oceny stopnia ci¢zkosci obcig-
zenia moze nastapi¢ w przypadku wystepowania dodatkowych ucigzliwosci, jakie tworza na
przyktad wysoki wydatek energetyczny, goracy mikroklimat, podporzadkowanie rytmowi
pracy linii produkcyjnej czy jednostajny hatas (Wykowska, 2009). Czgsto obok uciazliwo-
$ci spowodowanej powtarzalno$cia czynnosci wykonywanych kofnczynami gérnymi czynni-
kiem zwigkszajacym obcigzenie jest rOwniez praca statyczna, polegajaca na utrzymywaniu
statej pozycji (Konarska, 2003; Petreanu, Seracin, 2012).

Celem niniejszej publikacji jest porownanie uzytecznosci kilku bardziej doktadnych metod
stosowanych do oceny stopnia obcigzenia pracag monotypowa oraz ryzyka zwigzanego z tym
obciazeniem, jak OCRA (Occupational Repetitive Action), JSI (Job Strain Index) oraz ART
(Assessment of Repetitive Tasks of the Upper Limbs), szczegétowo omoéwione ponizej. Czyn-
nikiem koniecznym do uwzglgdnienia w ocenie bylo wykonywanie przez jednego pracow-
nika wielu czynnoséci monotypowych podczas jednej zmiany roboczej. Nalezato wigc okre-
$li¢, czy 1 w jakim stopniu zastosowanie rotacji na stanowiskach pracy wptywa na wartos§¢
wskaznikdéw obciazenia i w rzetelny sposob pozwala na ocene stopnia obcigzenia praca mo-
notypowa.

2. Oceniane stanowiska pracy

Oceng obcigzenia pracg monotypowa wykonano dla jednej linii produkcyjnej w duzym
przedsigbiorstwie branzy spozywczej dziatajacym na terenie Polski. Na linii produkcyjnej
wyrdzniono siedem zréznicowanych czynnosciowo stanowisk pracy. Na stanowiskach tych
pracuja wylacznie kobiety, a praca jest wykonywana w technologii ciagglej, na dwie lub trzy
o$miogodzinne zmiany w zaleznosci od potrzeb produkcyjnych. Istotnym czynnikiem ko-
niecznym do uwzglednienia w ocenie byta rotacja pracownic na stanowiskach na linii. Czas
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pracy na jednym stanowisku wahat si¢ od 30 do 60 minut, po tym czasie nastgpowata rota-
cja — przejécie na kolejne stanowisko zgodnie z cyklem produkcyjnym. Dodatkowo bryga-
dzistka oprécz nadzoru nad catoscia procesu produkcyjnego na linii zapewniata zastepstwo
na nieobsadzonym stanowisku pracy. Kazda z pracownic mogta wigc przerwac pracg row-
niez poza wyznaczonym czasem przerw. Ze wzgledu na specyfike pracy na liniach produk-
cyjnych przewazajacy rodzaj obcigzenia na takich stanowiskach to wtasnie obciazenie praca
monotypowsa. Do oceny obcigzenia konczyn gérnych zastosowano kilka metod z uwagi na
duze prognozowane obciazenie tych segmentow ciata zarowno obcigzeniem statycznym, jak
i pracg monotypowa.

3. Ocena obcigzenia monotypowosci ruchéw

3.1. Metoda Occupational Repetitive Action

W badaniu jako podstawowa zastosowano metod¢ oceny ryzyka zwigzanego z pracg po-
wtarzalng — Occupational Repetitive Action (OCRA). Metoda ta jest opisana w zatwier-
dzonej w 2007 roku normie EN 1005-5: Bezpieczenstwo maszyn — Mozliwosci fizyczne
czlowieka — Czes¢ 5: Ocena ryzyka dotyczqca czynnosci wykonywanych z duzq czestoscig
powtorzen i dotyczy ryzyka zwiazanego z wykonywaniem czynno$ci powtarzalnych za
pomoca konczyn gornych. Metoda jest wigc dedykowana do opisu stanowisk takiego typu,
jak badane.

Tabela 1. Ocena ryzyka metoda OCRA
(Table 1. Risk assessment by OCRA method)

Wartos¢ OCRA Poziom ryzyka
(OCRA index) (Risk level)
<22 Ryzyko akceptowalne
2,3-3,5 Ryzyko akceptowalne warunkowo
>35 Ryzyko nieakceptowalne

Zr6dto: PN-EN 1005-5, 2007.

Indeks OCRA okres$la wskaznik zagrozenia jako iloraz liczby czynnosci podstawowych
podczas wykonywania pracy odniesiony do zalecanej dla danych czynnosci liczby ich po-
wtorzen. Ryzyko oceniane jest zgodnie z tabelg 1. Metoda uwzglednia takie czynniki ryzyka,
jak sifa (im wigksza sita, tym mniejsza zalecana liczba powtdrzen), pozycja ciata (im wigk-
sze katy w stawach, tym dtuzszy czas potrzebny do wykonania czynno$ci) i czas odpoczynku
(determinuje mozliwos¢ regeneracji). Metoda OCRA bierze pod uwage réwniez czynniki
zwigkszajace wymagania pracy (np. niewygodne narzgdzia lub rekawice) badz powodujace
uszkodzenia migsni i Sciggien (wibracja, kompresja, zimne powierzchnie), umozliwia wigc
kompleksowa oceng obcigzenia pracg monotypowa (Roman-Liu, 2007).
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Tabela 2. Wyniki oceny ryzyka uzyskane metoda OCRA dla badanej linii produkcyjnej
(Table 2. The results of OCRA assessment for the analyzed production line)

Wynik oceny metodg OCRA
(OCRA index)
Numer Stanowisko Reka dominujgca’ Glowne czynniki zwicksza-
(Number) (Workstation) (Dominant hand) jace obcigzenie
Punkty Interpretacja (Main factors increasing
(Score) (Interpretation) the load)
1 Zakrecanie na cieplo 3.19 Ryzyko akceptowalne Prostowanie i odwodzenie
warunkowo nadgarstka
5 Odkregcanie nakrgtek 316 Ryzyko akceptowalne Prostowanie i odwodzenie
(produkt A oraz B) ’ warunkowo nadgarstka; uzywanie sity
. . Supinacja tokcia;
3 Myjka 3,55 Ryzyko nieakceptowalne wzywanie sity
4 Zakrecanie na zimno 3.16 Ryzyko akceptowalne Prostowanie i odwodzenie
warunkowo nadgarstka
5 Przygotowanie do
pakowania Czynnosci nie zwickszaja obcigzenia ze wzgledu na prace
6 Pakowanie monotypowa
7 Pakowanie na paletg

" Ze wzgledu na asymetryczna prace rgk na ocenianych stanowiskach przedstawiono wyniki tylko dla czyn-
nosci wykonywanych rgka dominujacg (najczesciej prawa).

Zr6dto: opracowanie wiasne.

Wysokie wartosci indeksu OCRA wyszczegolnione w tabeli 2 maja swa gtowna przyczyne
w liczbie ruchdw roboczych wykonywanych przez pracownikoéw. Nalezy wyjasnic, ze ruch
roboczy to nie to samo co czynnos$¢ robocza. Ruch roboczy jest to najmniejszy element pracy
charakteryzujacy si¢ tym, ze wykonuje si¢ go bez przerwy i bez zmiany kierunku dla spetnie-
nia okreslonej czynnosci, np.: wzigcie reka (pochwycenie) narzedzia, obrét reki itp. Takich
ruchow roboczych na badanych stanowiskach pracy zaobserwowano mi¢dzy 50 a 70 na mi-
nute. Inne czynniki, ktore wptynety na wysoka warto$¢ indeksu OCRA, to:

— krotki cykl pracy (ponizej 15 sekund);

— ruchy nadgarstka w zakresie przekraczajacym zakres normalny (prostowanie i zginanie

o kat wigkszy niz 45°, odwodzenie i przywodzenie o kat wigkszy niz 20°);

— uzywanie r¢kawiczek;

— uzywanie sity koniecznej do zakrecania i odkrecania nakretek.

Nalezy podkresli¢, ze wskaznik OCRA zostat radykalnie obnizony dzigki zastosowaniu ro-
tacji na linii. W innym wypadku wszystkie wyniki oceny bylyby na poziomie nieakcep-
towalnym, tj. powyzej 3,5 (tabela 1).

3.2. Metoda Job Strain Index

Dla poréwnania, do oceny obcigzenia konczyn gornych zastosowano metode Job Strain
Index (JSI) autorstwa J. Stevena Moore’a i Aruna Garga (1995). Metoda Job Strain Index
pozwala oszacowacé ryzyko uszkodzenia nadgarstkow i rak podczas pracy zgodnie z tabelg 3.
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Tabela 3. Ocena ryzyka metoda Job Strain Index
(Table 3. Risk assessment by Job Strain Index method)

Wartos¢ JSI Poziom ryzyka
(Job Strain Index) (Risk level)
<3 Ryzyko mate — optymalne warunki pracy
>5 Ryzyko srednie — akceptowalne
>17 Ryzyko duze — nieakceptowalne

Zr6dto: opracowanie whasne na podstawie Moore, Garg, 1995.
Uwzgledniane czynniki to: sita i intensywno$¢ wykonywanych ruchow, powtarzalnosé
czynnosci, potozenie reki i nadgarstka oraz czas wykonywania czynnosci (Jozwiak, 2011).

Tabela 4. Wyniki oceny ryzyka metoda JSI dla badanej linii produkcyjnej
(Table 4. The results of JSI assessment for the analyzed production line)

Wynik oceny metodg JSI
(Job Strain Index)
Numer Stanowisko Reka dominujgca” Glowne czynniki zwigkszajace
(Number) (Workstation) (Dominant hand) obciazenie
Punkty Interpretacja (Main factors increasing the
(Score) (Interpretation) load)
1 Zakre?came na 2.5 Ryzyko mate SzykaS(.: pracy; pozycja reki
ciepto i nadgarstka
Odkrecanie 2 . . .
2a nakretek 2,25 Ryzyko mate Szybkos;: E;ZC};;SE?CJ a reki
(produkt A) &
Ryzyko srednie / akceptowalne
Odkrecanie we IMP; .wed%u'g autorow Intensywnos¢ wysitku,
wskaznika zwigkszone . . .
2b nakretek 6,75 . szybko$¢ pracy; pozycja reki
(produkt B) 1yzyko wystgpowania i nadgarstka
P chorob obwodowego uktadu
nerwowego konczyn gornych
Intensywnos¢ wysitku,
3 Myjka 4,5 Ryzyko s$rednie szybko$¢ pracy; pozycja reki
i nadgarstka
4 Zakrgcame na 225 Ryzyko mate Szybkosg pracy; pozycja reki
Zimno i nadgarstka
Przygotowa-
5 nie do pako-
wania o . . . .
Czynnosci nie zwickszaja obcigzenia
6 Pakowanie ze wzgledu na pracg monotypowa
7 Pakowanie na

palete

* Ze wzgledu na asymetryczng prace ragk na ocenianych stanowiskach oceniono tylko prace wykonywana
reka dominujaca.

Z 16 dto: opracowanie whasne.
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Gloéwnymi czynnikami wptywajacymi na wysoka wartos¢ Job Strain Index na badanych
stanowiskach sa:

— liczba wykonywanych ruchéw roboczych w ciagu minuty (powyzej 20, tj. maksymalna

warto$¢ wskaznika pomocniczego stuzacego do wyliczenia JSI);

— sifa 1 intensywnos$¢ wysitku podczas ruchu roboczego (produkt B podczas odkrgcania

zakretek);

— wysokie tempo pracy;

— niekorzystne pozycje reki i nadgarstka, wykazujace wyrazne odchylenia od pozycji neu-

tralnych.

Nalezy podkresli¢, ze wskaznik JSI zostat radykalnie obnizony dzigki zastosowaniu rotacji
na linii. W innym wypadku wszystkie wyniki oceny bylyby na poziomie nieakceptowal-
nym.

Obie zaprezentowane wyzej metody nie uwzgledniajg faktu, ze w wyniku stosowane;j ro-
tacji wykonywana praca monotypowa jest wprawdzie przerywana po czasie krotszym niz
jedna godzina, jednak wykonywane czynno$ci robocze zastgpowane sa innymi, rowniez
o charakterze monotypowym. Z tego wzgledu nalezy ostroznie podchodzi¢ do otrzymanych
wynikow, mimo ze w wigkszo$ci mieszczg si¢ one w zalecanych wartosciach.

3.3. Metoda Assessment of Repetitive Tasks

W celu oceny catosciowego obciazenia praca w pelnym cyklu dziennym zastosowano me-
tode Assessment of Repetitive Tasks of the Upper Limbs (ART). Jest ona rekomendowana do
uzytku przez brytyjskie stuzby BHP (Health and Safety Executive — HSE). Stuzy do oceny
zadan powtarzalnych wykonywanych konczynami gérnymi, z uwzglednieniem wielu r6z-
nych czynnosci sktadajgcych si¢ na obcigzenie. Obejmuje cztery etapy, a w kazdym okresla
si¢ stopien ryzyka dla wszystkich badanych czynnikoéw zgodnie z tabelg 5. Metoda bierze
pod uwagg takie elementy, jak (HSE, 2010):

— czgstos¢ powtorzen;

— site;

— stopien wymuszenia pozycji, z uwzglgednieniem potozenia gtowy i szyi, plecéw, ramion,

nadgarstkow i dtoni;

— dodatkowe czynniki (przerwy, tempo pracy, sposob pracy dionmi);

— czas trwania czynno$ci monotypowych.

Tabela 5. Ocena ryzyka metodg ART dla poszczegdlnych czynnikow
(Table 5. Risk assessment by ART method for individual components)

Oznaczenie Oznaczenie .
. Interpretacja
literowe kolorystyczne (Interpretation)
(Letter mark) (Colour mark) L
G Zielony Niski poziom ryzyka
A Zotty Sredni poziom ryzyka. Wymagane dokladne zbadanie zadania
R Czerwony Wysoki poziom ryzyka. Wymagana pilna interwencja

Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie HSE, 2010.
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Oprocz indywidualnej oceny czynnikow wptywajacych na obcigzenie, metoda ART okre-
$la ogolne ryzyko spowodowane pracg — tzw. wskaznik ekspozycji (Exposure Score — ES).
Interpretacje wartosci wskaznika przedstawia tabela 6.

Tabela. 6. Ocena ryzyka metoda ART. Koncowa ocena — wskaznik ekspozycji (ES)
(Table 6. Risk assessment by ART method. Final evaluation — Exposure Score)

Wartos¢ wskaznika ekspozycji ES Poziom ryzyka
(Exposure Score) (Risk level)
<11 Ryzyko niskie
12-21 Ryzyko $rednie
>21 Ryzyko wysokie

Zr 6 dto: opracowanie wlasne na podstawie HSE, 2010.

Metoda pozwala na uwzglednienie rotacji na wielu stanowiskach wymagajacych pracy
monotypowej. Wskaznik catkowitej ekspozycji (Job Exposure Score) dla pracownika ob-
liczany jest z uwzglednieniem wartosci ES dla kazdego stanowiska na linii, czasu pracy na
kazdym stanowisku oraz cze¢stosci rotacji. Autorzy metody rekomenduja uzycie arkuszy uta-
twiajacych oceng punktowa poszczegolnych stanowisk oraz wyliczenie wskaznika ekspozy-
cji ES dostepnych na stronie http://www.hse.gov.uk/msd/uld/art/. W kazdym wypadku auto-
rzy metody zalecajg uwzglednienie indywidualnych ograniczen.

Tabela 7. Wyniki oceny ryzyka metoda ART
(Table 7. The results of ART assessment)

Wynik oceny metoda ART
(ART result)
Numer Stanowisko Reka dominujgca” ) . .
(Workstation) (Dominant hand) Gtowne czynniki zwigkszajace
(Number) - obcigzenie
Punkty Interpretacja (Main factors increasing the load)
(Score) | (Interpretation)
. . . . Szybkos¢ pracy; sita, pozycja ramienia
1 Zakrecanie na ciepto 16 Ryzyko $rednie i nadgarstka
Odkrgcanie nakretek , . Szybko$¢ pracy; pozycja nadgarstka,
2a (produkt A) 20 Ryzyko $rednie chwyt reki
Odkrecanie nakretek . Szybkos¢ pracy; sita, pozycja
b (produkt B) 24 Ryzyko duze nadgarstka, chwyt reki
. , . Szybkos¢ pracy; pozycja ramienia
3 Myjka 18 Ryzyko s$rednie i nadgarstka
4 Zakrecanie na zimno 24 Ryzyko duze Szybkosg pracy; pozycja reki
i nadgarstka
Przygotowanie do ,, . .
5 pakowania 9 Ryzyko mate | Szybkos¢ pracy, potozenie przedramion
6 Pakowanie 9 Ryzyko mate | Szybko$¢ pracy, potozenie nadgarstkow
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Wynik oceny metodg ART
(ART result)
Numer Stanowisko Reka dominujaca’ ) L )
(Number) (Workstation) (Dominant hand) Glowne CZO%) r:ril;l;flllqkszajqce
Punkty | Interpretacja (Main factors increasing the load)
(Score) | (Interpretation)
7 Pakowanie na paletg 13 Ryzyko mate Szybko$¢ pracy; sita, pozycja ramion
Job Exposure Score dla linii , .
(przyjeto czas pracy 360 min) 164 Ryzyko Srednie

" Ze wzgledu na asymetryczng prace rak na badanych stanowiskach oceniono tylko prace wykonywana reka
dominujaca.

Zr6dto: opracowanie wiasne.

4. Poréwnanie wynikéw oceny obcigzenia uzyskanych ré6znymi
metodami

Wyniki uzyskane wszystkimi trzema metodami wskazujg na rézne obcigzenie pracg na
badanych stanowiskach. Najwyzsze obcigzenie wystepuje podczas pracy na stanowisku od-
krecania nakretek przy produkcie B (czynnos¢ 2b), jednak wszystkie metody wskazuja na
obcigzenie czynno$ciami monotypowymi przy pracy na stanowiskach od 1 do 4 na linii.
Kluczowym spostrzezeniem jest fakt zafalszowania rezultatow oceny metoda OCRA i JSI
poprzez uwzglednienie jedynie czastkowych wynikéw dla poszczegdlnych stanowisk. Tym-
czasem po pracy na jednym stanowisku z przewazajacym obcigzeniem pracg monotypowa
pracownik przechodzi na stanowisko z podobnym typem obcigzenia, co powoduje kumula-
cj¢ zmeczenia wykorzystywanych grup mig$niowych. Przy ostroznym zalozeniu, ze jedynie
przez potowg czasu pracy pracownik wykonuje czynnosci wigzace si¢ z praca monotypowa,
zarowno wyniki indeksu OCRA, jak i wskaznika JSI interpretowatyby poziom ryzyka jako
nieakceptowalny. Tylko metoda ART pozwala na uwzglednienie réznych czynnosci wiaza-
cych si¢ z pracg monotypows, a jednoczes$nie umozliwia czastkowa oceng poszczegoélnych
czynnosci roboczych.

5. Wnioski wynikajace z oceny obcigzenia

Zgodnie z Dyrektywa 2003/88/WE w sprawie niektorych aspektéw organizacji czasu pracy
pracodawca ma obowigzek tagodzenia skutkéw monotonii pracy. Réwniez art. 94 Kodeksu
pracy (1974) stwierdza, ze ,,pracodawca jest obowiazany (...) organizowaé prace w sposob
zapewniajacy zmniejszenie ucigzliwosci pracy, zwlaszcza pracy monotonnej”. Wedhuig Da-
nuty Roman-Liu (1996) wysitek statyczny oraz czynnosci powtarzalne sa najbardziej nie-
bezpieczne dla pracownika z uwagi na obcigzenie uktadu migsniowo-szkieletowego. Czesto
powtarzane ruchy moga zwickszy¢ ryzyko powstawania dolegliwosci uktadu mig$niowo-
-szkieletowego, dlatego przy planowaniu czynnosci roboczych nalezy bra¢ pod uwage ko-
nieczno$¢ unikania ciggtego napiecia tych samych grup migsniowych.
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Najprostsza metodg ograniczania monotypowosci jest rotacja pracownikow, jednak na ba-
danej linii produkcyjnej, mimo stosowania rotacji pracownikéw na réznych stanowiskach
pracy, mozna obserwowac prace tych samych grup migsniowych miedzy innymi na stanowi-
skach odkrecania zakretek (2), zakrecania na cieplo (1) i zimno (3). Z uwagi na wyniki oceny
metoda ART (ryzyko $rednie) wymagane jest doktadne zbadanie zadan w celu ograniczenia
obcigzenia zgodnie z tabelg 5. Mozna zaproponowac¢ inny rozktad rotacji polegajacy na za-
stapieniu zmian na stanowiskach wedtug cyklu produkcyjnego przeplataniem pracy na stano-
wiskach wigzacych si¢ z duzym i srednim ryzykiem (stanowiska od 1 do 4) i na stanowiskach
charakteryzujacych si¢ malym obciazeniem (stanowiska od 5 do 7).

Druga istotng rekomendacja jest zniwelowanie asymetrycznego obcigzenia konczyn gor-
nych na badanych stanowiskach. Na wigkszo$ci stanowisk znaczng przewage liczby ruchow
roboczych zaobserwowano dla konczyny dominujacej (z reguly prawej). Asymetria ta wy-
nika z przyzwyczajenia pracownikow (stanowisko 2) lub tez z rozmieszczenia wyposazenia
stanowiska wymuszajacego prac¢ prawa dtonig (stanowiska 1, 4). Trening pracownikéw lub
zmiana rozmieszczenia wyposazenia mogg przyczyni¢ si¢ do znacznej redukcji obcigzenia
konczyny dominujacej przez roztozenie ruchéw roboczych, szczegdlnie skrecen nadgarst-
koéw, na obie dtonie.
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The assessment of workload in case of multiple repetitive tasks

performance

Abstract: A standard method for repetitive task work-
load evaluation is OCRA (Occupational Repetitive Ac-
tion), recommended for use in PN-EN 1005-5: 2007
standard. However, the problem with proper assess-
ment occurs, if the same employee performs a variety
of different repetitive work tasks during a single work-
day. In this situation, the results of the assessment of
the workload by OCRA or other methods of the upper
limbs workload evaluation (RULA, JSI) are unreliable.

To evaluate the workload in this case, the Assessment
of Repetitive Tasks of the Upper Limbs method (ART)
was applied. The method is recommended for use by the
British Health and Safety Executive (HSE). The ART
method evaluates the repetitive tasks performed by the
upper limbs, including a variety of activities making up
the workload. The usefulness of ART method for de-
tecting and assessing the risk associated with repetitive
tasks as well as static workload is shown in the article.

Key words: repetitive task workload, OCRA, JSI, Assessment of Repetitive Tasks, ART, job rotation ergonomics
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Abstrakt: Celem tego artykutu jest dokonanie przegladu literatury zwiazanej
z zastosowaniem $ledzenia $ciezki wzroku do oceny uzytecznosci oprogra-
mowania. Ocena uzytecznosci jest procesem trudnym, poniewaz znaczaca
rol¢ odgrywaja indywidualne cechy i preferencje badanych, co utrudnia sfor-
mulowanie ogdlnych wzorcow. Sledzenie sciezki wzroku (ang. eye-tracking)
polega na pomiarze ruchéw gatki ocznej i odwzorowaniu ich w przestrzeni
na elementy, na ktore kierowany jest wzrok badanego. Proces ten jest jednym
z podstawowych narzedzi umozliwiajacych dokonywanie oceny uzyteczno-
$ci oprogramowania. W pierwszej czesci artykutu omoéwiono znaczenie pro-
blematyki uzyteczno$ci oprogramowania oraz stosowane metody jej ewa-
luacji. Wskazano zwigzek metryk uzytecznosci z metrykami eye-trackingu.
W dalszej czgsci przedstawiono zagadnienie $ledzenia $ciezki wzroku.
Przytoczono histori¢ badan, opisano standardowa zalecana konfiguracje
stanowiska badawczego, omowiono takze przykltadowe miary stosowane
w eye-trackingu. Nastgpnie zaprezentowano przyktady przeprowadzonych
eksperymentow oraz pola do dalszych badan. Wiedza z zakresu wykorzysta-
nia eye-trackingu w ocenie uzytecznosci jest wprawdzie ugruntowana, ale
wcigz niezbgdne sg dalsze prace migdzy innymi w obszarze standaryzacji,
walidacji nowych technologii, a takze stosowania dodatkowych Zrodet da-
nych (np. FaceReader).

Stowa kluczowe: uzytecznos¢ oprogramowania, eye-tracking

1. Wprowadzenie

Uzyteczno$¢ oprogramowania to jeden z wazniejszych
czynnikdw charakteryzujacych jako$¢ oprogramowania.
Wiele podmiotdéw jest zainteresowanych oprogramowaniem
cechujacym si¢ wysoka uzytecznoscig. Wsrod nich nalezy
wymieni¢ migedzy innymi uzytkownikow, projektantow oraz
zleceniodawcow przedsigwzie¢ programistycznych. Ocena
uzytecznos$ci oprogramowania moze by¢ dokonywana na
roézne sposoby, a jedna z cz¢sciej stosowanych metod polega
na $ledzeniu $ciezki wzroku (ang. eye-tracking). Pomimo
znacznej uwagi poswigcanej temu zagadnieniu wcigz pozo-
staje sporo obszaréw wymagajacych naukowego opracowa-
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nia i dalszych badan. Artykut przedstawia aktualny stan wiedzy z zakresu zastosowania $le-
dzenia $ciezki wzroku w ocenie uzytecznos$ci oprogramowania.

2. Problematyka oceny uzytecznosci oprogramowania

Jako$¢ jest pojeciem rozmytym, jednak w kontekscie interakcji cztowiek—komputer stan-
daryzuja ja migdzy innymi normy ISO 9241-11 (2010) oraz ISO 25010 (2011). Uzyteczno$¢
jest definiowana wedlug normy ISO 9241-11 jako ,,miara wydajnosci, efektywnosci i satys-
fakcji uzytkownika, z jaka dany produkt moze by¢ uzywany dla osiagni¢cia danych celow
przez danych uzytkownikéw w danym kontekscie”. Ocena uzytecznosci polega na postugi-
waniu si¢ metoda, w ktorej zbierane sa dane o zachowaniu uzytkownika podczas jego inter-
akcji z oprogramowaniem (Wichansky, 2000). Ocena uzytecznos$ci nie jest zadaniem trywial-
nym ze wzgledu na zréznicowane oczekiwania i upodobania uzytkownikow.

Ocena uzyteczno$ci moze by¢ przeprowadzana na wiele sposobow. Niektore z nich sg
mato formalne, natomiast inne wykorzystuja konkretne metodyki. Najczesciej stosowane
sg testy uzytecznosci, tzw. przeglady (ang. walk-throughs) i sesje ze sprz¢zeniem zwrotnym
(ang. feedback sessions). Aby badania byly wiarygodne, nalezy spehi¢ szereg warunkow:
wybra¢ reprezentatywng grupe badanych, zadba¢ o odpowiednig liczebnos$¢ grupy (zaleznie
od problemu badawczego i stosowanych metod analizy statystycznej; przewaznie przynaj-
mniej kilkadziesigt osob), warunki testu musza by¢ kontrolowane, uzytkownicy maja do wy-
konania pewne zadania zgodnie z okreslonym scenariuszem, badania majg na celu zebranie
ilosciowych danych o zachowaniu uzytkownikow (np. za pomocg kwestionariuszy, eye-tra-
ckera czy FaceReadera).

W wigkszosci przypadkow szczegolng uwage poswigca si¢ ocenie uzytecznosci rozwiazan
przetomowych oraz ich cech raportowanych przez uzytkownikéw jako problemowe. Bada-
nia uzyteczno$ci powinny przede wszystkim wspiera¢ proces wytwarzania nowego oprogra-
mowania, by na mozliwie wczesnym etapie zadbac o czynniki jakosci docelowego produktu.
Dzigki metodom oceny uzytecznosci mozna rowniez wnioskowaé o bledach projektowych
W oprogramowaniu, ktore jest juz dostgpne na rynku.

Istnieje wiele metryk oceny uzytecznoSci oprogramowania. Miles MacLeod, Rosemary
Bowden, Nigel Bevan i lan Curson (1997) przedstawiaja ich klasyfikacj¢. Metryka jest tu
rozumiana jako ,,miara pewnej wlasnosci oprogramowania lub jego specyfikacji. Termin ten
nie ma precyzyjnej definicji i moze oznacza¢ wlasciwie dowolng warto$¢ liczbowa charakte-
ryzujacg oprogramowanie” (Westfall, 2005). Norma ISO 9241-11 wyrdznia trzy podcharak-
terystyki uzyteczno$ci: wydajnos¢, efektywnosc i satysfakcje uzytkownika. Wydajnos¢ wy-
razana jest najcze¢sciej jako liczba zadan ukonczonych w danym czasie. Miara efektywnos$ci
czesto wyrazana jest jako stosunek liczby zadan ukonczonych w danym czasie do wszystkich
wymaganych zadan. Obie wymienione miary moga by¢ modyfikowane przez wprowadze-
nie wag dla zadan ukonczonych z btedami. Pomiar satysfakcji jest najbardziej subiektywny
i moze by¢ przeprowadzony przy uzyciu kwestionariuszy oceniajacych skalg pewnych cech
(np. estetyke, zrozumiato§¢ czy poziom skomplikowania interfejsu). Istnieja opracowane
wzorce ankiet stuzgce do oceny uzytecznosci (m.in. Chin, Diehl, Norman, 1988).

Testy uzytecznos$ci wykonywane z wykorzystaniem specjalistycznego sprzetu odbywaja
si¢ najczesciej w dedykowanych laboratoriach (wyltaczajac sytuacje pomiarow w naturalnym
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srodowisku, ktore sg jednak stosunkowo rzadko stosowane). Badany otrzymuje instrukcje,
jakie zadania ma wykona¢, a nastepnie przystepuje do realizacji przewidzianych scenariuszy.
Badacz lub odpowiednie urzadzenie rejestruje zachowanie badanego. Testy zwykle koncza
si¢ ankieta, w ktorej badanemu zadawane sg pytania dotyczace ewaluowanych cech oprogra-
mowania. Istnieje wiele technik zbierania danych: od notatek poprzez formalne kwestiona-
riusze po nagrywanie materiatu audio, wideo czy nawet sygnaty encefalografu. W badaniach
czesto stosuje si¢ kilka metod tacznie w celu podwyzszenia wiarygodnosci otrzymanych wy-
nikow lub wskazania pewnych zalezno$ci miedzy rejestrowanymi czynnikami.

Zebrane dane pozwalaja przeprowadzi¢ analizy statystyczne i ilosciowo oceni¢ uzytecz-
no$¢ oprogramowania. Funkcje interfejsu, ktorych wykorzystywanie sprawiato problem
uzytkownikom (np. zbyt dtugi czas wykonywania zadania lub bledne wyniki), sg projekto-
wane ponownie, by dokona¢ kolejnej iteracji testow. Jezeli sytuacja poprawi sig, oznacza to,
ze nowy interfejs jest bardziej uzyteczny. Wcigz brakuje norm okreslajacych bezwzgledne
wartosci, jakie powinny przyjmowac konkretne metryki. W wigkszosci wypadkow odnosi si¢
je do kontekstu biznesowego i kluczowych wskaznikow efektywnosci (ang. Key Productivity
Index — KPI) ustanawianych indywidualnie przez zleceniodawcoéw i projektantdw oprogra-
mowania.

Moze wystapi¢ kilka potencjalnych probleméw z interpretacja otrzymanych rezultatow.
Przyktadowo: kiedy mierzony jest wylacznie czas pomiedzy przetaczeniem ekranow, bra-
kuje informacji o tym, czy uzytkownik spedzit dtuga chwile na §ledzeniu danego ekranu,
poniewaz akurat wykonywal tam dlugotrwala czynnos¢ zwiagzang z zadaniem (np. czytanie
tresci artykutu), czy tez byt zagubiony i nie wiedzial, co dalej zrobi¢ (Karn, Ellis, Juliano,
1999). Pozycja kursora nie implikuje zwracania uwagi przez uzytkownika na wskazywany
punkt (Byrne, Anderson, Douglass, Matessa, 1999). Istotne jest zatem stosowanie jedno-
cze$nie wielu miar, weryfikacja korelacji 1 zrozumienie znaczenia wynikow. Istnieje takze
potrzeba uzyskania opisu jak najwierniej odzwierciedlajacego zachowanie uzytkownika. Po-
zwalaja na to migdzy innymi testy uzytecznosci z wykorzystaniem eye-trackera.

Wiele badan dowiodlo istnienia zwigzku miedzy metrykami uzyskanymi za pomoca $le-
dzenia $ciezki wzroku a metrykami uzyteczno$ci oprogramowania. Migdzy innymi Joseph
H. Goldberg i Xerxes P. Kotval (1999) sprawdzili rézne wersje uktadu elementéw interfejsu
edytora graficznego, zbierajac dane za pomocg eye-trackera oraz przeprowadzajac ankiete
wsrod projektantow aplikacji. Zauwazono, ze dtuzszy czas wykonania zadan (przykladowe
metryki eye-trackera: $rednia amplitud sakkad, liczba fiksacji czy czas do momentu zwrd-
cenia uwagi na zadany obszar) przektada si¢ na nizsza uzytecznos¢ (przyktadowe metryki
uzytecznosci to zrozumiatos$¢ czy operatywnosc).

3. Problematyka sledzenia sciezki wzroku

Thomas H. Davenport i John C. Beck (2001) stwierdzaja: ,,Oczy nie ktamia. Jezeli chcesz
wiedzie¢, na co ludzie zwracaja uwage, obserwuj, na co patrza”. Marcel Adam Just i Pa-
tricia A. Carpenter (1976) dowiedli w swoich badaniach, ze kierunek patrzenia jest bezpo-
srednio powigzany z biezacymi procesami mys$lowymi cztowieka. Przyjmujac to zatozenie,
eye-tracking moze dostarczy¢ bardzo szczegdtowych i cennych danych. Wykorzystanie tej
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technologii wymaga odpowiedniej konfiguracji sprzetu i Srodowiska badawczego, zaplano-
wania eksperymentu oraz zebrania danych pomiarowych od uczestnikow.

Badania nad ruchami gatek ocznych i $ledzeniem $ciezki wzroku trwaty od wiekow i trudno
jest jednoznacznie wskaza¢ ich poczatek. Nicholas J. Wade i Benjamin W. Tatler (2005)
wymieniajg pracg André Du Laurensa z 1596 roku jako pierwsza, ktora zawiera wzmianki
o ruchach oczu. Regularne badania okulograficzne zostaty opisane przez Johannesa Miillera
w 1826 roku. Jednoczesnie prace nad tym zagadnieniem prowadzit Charles Bell, ktory w 1823
roku przedstawit wyniki swoich badan. Naukowe badanie ludzkiej uwagi trwato nieprzerwa-
nie (m.in. Posner, 1980; Treisman, Gelade, 1980; Noton, Stark, 1971; Yarbus, 1967; Deutsch,
Deutsch, 1963; Broadbent, 1958; Dodge, Cline, 1901; Delabarre, 1898; Huey, 1898), a uleglo
intensyfikacji pod koniec XX wieku, kiedy jako$¢ sprzg¢tu badawczego przestata by¢ powaz-
nym czynnikiem utrudniajacym ich prowadzenie (wcze$niejsze problemy z niedoktadnoscia
otrzymywanych danych, znaczna fizyczna ingerencja urzadzen badawczych w komfort osob
badanych, a takze wysoki koszt sprzgtu). Ruchy gatek ocznych oraz §ledzenie $ciezki wzroku
prébowano mierzy¢ za pomoca réznych metod, m.in.: elektrookulografii, wideookulografii,
sztucznych soczewek, badania odbi¢ $wiatta w rogéwce. Andrew Duchowski (2007) doko-
nuje obszernego przegladu aspektéw zwiazanych z technologig eye-tracking. Obecnie uzycie
eye-trackera jest proste, wygodne, relatywnie tanie, a dodatkowo dostarcza dane do badan
w wielu dziedzinach wiedzy (m.in. w informatyce, psychologii, marketingu, przemysle czy
medycynie). W 2009 roku istniaty 23 firmy oferujace réoznorodne systemy eye-trackingu go-
towe do uzycia przez badaczy (Holmqvist i in., 2011).

Najpowszechniejsza jest konfiguracja stanowiska badawczego opisana ponizej. Zaleca
si¢, aby pomieszczenie laboratoryjne nie mialo okien na zewnatrz budynku, bylo jednorod-
nie o$wietlone, posiadato mozliwo$¢ wgladu z pomieszczenia sterujacego (np. lustro we-
neckie). Do rejestracji $ciezki wzroku wymagany jest emiter fal podczerwonych i kamera.
W zastosowaniach eye-trackingu, szczegdlnie w informatyce, konieczny jest rowniez kom-
puter, na ktorym dokonywane sa badania (np. uzytecznosci strony internetowej). Jest tez
wiele pomniejszych czynnikow wptywajacych na jako$¢ zbieranych danych: przyktadowo,
czy emiter podczerwieni, kamera i urzadzenie sterujace (np. mysz lub klawiatura) sg usta-
wione na tym samym stole, czy badany ma szkta korekcyjne, alergie, czy wystepuja inne zro-
dfa podczerwieni (Holmqvist i in., 2011). Systemy eye-trackingu roznicuje kilka istotnych
czynnikow: czestotliwos¢ probkowania, rozdzielczo$¢ matrycy kamery, precyzja wyznacze-
nia parametrow okreslajacych kierunek patrzenia, opdznienia podczas rejestrowania i prze-
twarzania danych.

Wyznaczenie parametrow okreslajacych kierunek patrzenia polega na pomiarze kata i od-
leglosci refleksu podczerwieni od $rodka zrenicy oka. Rejestrowany przez kamere obraz jest
mapowany na punkty na ptaszczyznie monitora. Cztowiek, obserwujac otoczenie, wprawia
galki oczne w dwa kluczowe stany: fiksacje (trwajace 200-300 ms spojrzenie w jedno miej-
sce) oraz sakkady (trwajace 30—-80 ms przerzucenie wzroku z punktu na punkt). Istniejg jesz-
cze inne stany, jednak nie sg one istotne z perspektywy badan uzytecznosci. Richard Carpen-
ter (1988) prezentuje obszerny przeglad w tym zakresie.

Zaleca sig, by petne badania z wykorzystaniem $ledzenia $ciezki wzroku poprzedzi¢ te-
stami zaproponowanych modeli na mniejszej grupie uzytkownikow. Kazdy pomiar powinien
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rozpocza¢ si¢ od kalibracji urzadzenia. Wazne jest, zeby odpowiednio zdefiniowaé miary
i tak zwane obszary zainteresowania. Sposob opisu danych oraz dobor metod analitycznych
sa zalezne od indywidualnych uwarunkowan planowanych eksperymentéw. Wyniki pomia-
réw mozna wizualnie prezentowac jako zagregowane mapy uwagi lub diagramy $ciezki
wzroku.

Istnieje ponad 120 zdefiniowanych miar pozwalajacych opisa¢ dane zebrane przy uzyciu
eye-trackera (Holmgqvist i in., 2011). Dzielg si¢ one na cztery glowne grupy: miary ruchu (np.
kierunek albo amplituda sakkad), miary potozenia (np. pozycja pierwszej fiksacji w obszarze
zainteresowania), miary liczbowe (np. ogdlna liczba fiksacji albo ich czgstotliwos$¢), miary
op6znienia (np. czas do pierwszej fiksacji w obszarze zainteresowania). Nie ma przeszkod,
aby definiowac¢ rowniez wlasne miary, o ile okazg si¢ przydatne w kontekscie prowadzonych
badan.

4, Stan wiedzy i obszary do dalszych badan

W ostatnich latach raportowany jest znaczacy wzrost liczby publikacji z zakresu wykorzy-
stania eye-trackera (m.in. Lai i in., 2013). Przeprowadzono wiele badan i wiedza w tym za-
kresie jest dosy¢ ugruntowana. Badano migdzy innymi:
* wplyw estetyki na uzyteczno$¢ oprogramowania (Tuch i in., 2012);
» rdznice w zachowaniu nowicjuszy i ekspertow (Gegenfurtner, Lehtinen, Siljo, 2011);
* zjawisko ,,banner-blindness” (Hervet, Guérard, Tremblay, Chtourou, 2011);
* preferencje estetyczne ,,generacji Y’ w odniesieniu do interfejsow sklepow interneto-
wych (Djamasbi, Seigel, Tullis, 2010);

» wiarygodno$¢ roznych metod oceny uzytecznosci strony internetowej (Chiou, Lin,
Perng, 2010; Tory, Moller, 2005; Benbunan-Fich, 2001);

* uzyteczno$¢ map interaktywnych (Roth, Harrower, 2008);

* wplyw zmiany rozmiaréw wynikow wyszukiwania na jako$¢ odnajdowania informacji
(Cutrell, Guan, 2007);

» wplyw usunigcia rankingu z rezultatow wyszukiwania na jako$¢ odnajdowania informa-
¢ji (Guan, Cutrell, 2007);

» wplyw aspektow kulturowych na ocene uzytecznosci (Li, Sun, Zhang, 2007);

* korelacje miedzy sposobem graficznej organizacji tresci pytan w ankietach interneto-
wych a liczba bt¢dnie udzielanych odpowiedzi (Tai, Loehr, Brigham, 2006);

» wplyw akcentow kolorystycznych na jako$¢ odnajdowania informacji (Weber, Braun,
Crocker, 2006);

* uzyteczno$¢ systemow ERP (Calisir, Calisir, 2004);

* wplyw rozpraszania uwagi na jako$¢ procesu wyszukiwania informacji (McFarlane, La-
torella, 2002);

* sposoby poszukiwania informacji w menu (Byrne, Anderson, Douglass, Matessa, 1999);

» wplyw presji czasu na wzorce obserwacji ekranu (Goldberg, Kotval, 1999);

* réznice w zachowaniu uzytkownikow obojga ptci (Whitley, 1997);

* wzorce nawigowania wzrokiem po kolumnach i wierszach (Crosby, Peterson, 1991).
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Wymieniono tylko nieliczne przyktady sposrod setek badan, ktdre zostaty do tej pory wy-
konane. Wciaz jednak istnieja obszary do dalszych prac. Brakuje standardow pozwalajacych
W sposob bezwzgledny interpretowac otrzymane wyniki. Zwiazki pomiedzy miarami eye-
-trackera a miarami uzytecznosci powinny zosta¢ doktadniej zbadane. Sa rowniez aspekty
techniczne wymagajace nieustannie ulepszen (jak np. jako$¢ czy sposob przetwarzania da-
nych). Pojawiajace si¢ na rynku nowe technologie (zaréwno software, jak i hardware) stano-
wig interesujacy podmiot badan. Bardzo niewiele prac podejmuje temat emocji uzytkownika
w odniesieniu do uzytecznosci oprogramowania. Opublikowano zaledwie kilka artykutow
omawiajacych wykorzystanie technologii FaceReader (odczytywanie emocji z mimiki twa-
rzy) do badan uzyteczno$ci (m.in. Tan, Rosser, Bakkes, Pisn, 2012), gdzie wigkszos$¢ z nich
dotyczyta graczy komputerowych.

5. Podsumowanie

Uzyteczno$¢ oprogramowania jest waznym czynnikiem charakteryzujacym jego jakosc.
Uzyteczno$¢ oprogramowania mozna mierzy¢ na wiele sposobow, natomiast jedna z czg-
sciej stosowanych technik polega na $ledzeniu $ciezki wzroku. Badania ludzkiej uwagi maja
wiclowiekowg historig, a wnioski z nich ptynace znajduja obecnie zastosowanie w stosun-
kowo nowej dziedzinie wiedzy, jaka jest inzynieria oprogramowania. Istnieje zalezno$¢ po-
miedzy metrykami uzyteczno$ci oprogramowania a metrykami eye-trackingu. W dzisiej-
szych czasach $ledzenie $ciezki wzroku jest stosunkowo tania, fatwa i bardzo efektywna
metoda weryfikacji roznorodnych czynnikow jakosci. Wiedza na temat wykorzystania eye-
-trackingu w ocenie uzytecznosci jest ugruntowana, jednak wcigz wiele obszarow wymaga
dalszych prac, miedzy innymi w zakresie standaryzacji, walidacji nowych technologii,
a takze symultanicznego uzycia réznorodnych narzedzi do zbierania danych. Szczegdlnie
interesujacym polem do badan moze okaza¢ si¢ wykorzystanie eye-trackingu i odczytywania
emocji z mimiki twarzy w procesie oceny uzyteczno$ci oprogramowania. Z przeprowadzo-
nego przegladu literatury wynika, ze ten temat nie byt jeszcze eksplorowany dla oprogramo-
wania uzytkowego (jedynie nieliczne publikacje dotyczace gier komputerowych). Tematyka
niewatpliwie warta jest uwagi, zwlaszcza ze adresatami jest bardzo liczne grono uzytkowni-
kéw oprogramowania, ktore oczekuje produktow o wysokiej uzytecznos$ci.
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Eye-tracking in software usability evaluation

Abstract: The aim of this paper is to review the litera-
ture associated with the use of eye-tracking in evaluat-
ing the usability of software. Evaluation of the usability
is a difficult process because of a significant role played
by individual characteristics and preferences of the users.
These individuals are strong impediments in formulating
general patterns. Eye-tracking consists of measuring the
movements of the eyeballs and mapping them to the ele-
ments in the space where the user’s eyesight is directed.
This process is one of the basic tools for evaluating the
usability of software. This paper at first discusses the im-
portance of the usability of software and methods of its

Key words: software usability, eye-tracking

evaluation. The relationship between usability metrics
and eye-tracking metrics is presented. Later, the eye-
tracking methodology is discussed. The history of the
eye-tracking research is mentioned, as well as recom-
mended configuration standards of the test procedures.
The basics of vision physics and exemplary measure-
ments are described. Then various experiments are listed
and fields for further study are indicated. Knowledge in
this topic is already established but further work is still
needed, among others, in the area of standardisation, val-
idation of new technologies and the simultaneous use of
additional data sources (eg. FaceReader).







Idee zrownowazonego rozwoju i ergonomii w dziatalnosci
regulowanej umowami nienazwanymi

Janusz quek Al?strakt: Celem 'gh')wnym' artykutu je.st identyﬁkaq"a czym'lik(')w dc?termi—

nujacych ergonomi¢ pracy i zrownowazonego rozwoju w dziatalno$ci regu-
Matopolska Wyzsza Szkota lowanej umowami nienazwanymi. Wykazano, ze najwazniejszymi przedsig-
Ekonomiczna w Tarnowie wzigciami oddziatujacymi na ergonomi¢ pracy w dziatalnosci motoryzacyjnej
Wydziat Zarzadzania i Turystyki regulowanej umowami dealerskimi (nalezacymi do grupy uméw nienazwa-

nych) sa w szczegdlnoscei: organizacja stanowisk pracy zgodnie z okreslonymi
standardami producenta oraz utrzymywanie liczby personelu stosownie do
rozmiarow dziatalno$ci. Ponadto okazuje si¢, ze nastgpstwem funkcjonowania
w systemie dealerskim jest takze przestrzeganie przez organizacje okreslonych
elementow zrownowazonej gospodarki. W efekcie podpisania umowy dealer-
skiej organizacje ustugowe stosuja m.in. zgodny z wymaganiami marki sys-
tem zarzadzania odpadami oraz $wiadcza ustugi serwisowe z wykorzystaniem
coraz wigkszej liczby czgsci zamiennych pochodzacych z materiatéw biolo-
gicznych i technicznych, ktore moga zosta¢ ponownie uzyte.

W artykule dowiedziono istnienia elementow wspdlnych ergonomii pracy
i polityki zrownowazonego rozwoju. Ponadto wykazano, ze zaréwno kreowa-
nie polityki zrownowazonego rozwoju, jak i uwzglgdnianie czynnikéw od-
dzialujacych na ergonomig pracy przez wiascicieli marek pozostaje w zwiazku
z dazeniem do oferowania klientom wyrobow o coraz wyzszej jakosci.

Stowa kluczowe: ergonomia, zrownowazony rozwoj, jakosé

1. Wprowadzenie

Intensywny rozwdj nowych technologii i swobodny prze-
plyw wiedzy sprzyjaja rozwojowi przedsigbiorczosci. Jedng
z miar rozwoju przedsigbiorczosci jest wzrost liczby organi-
zacji prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza, ktore aby za-
pewni¢ sobie optymalne warunki funkcjonowania i rozwoju,
daza do uzyskania przewagi konkurencyjnej. Podczas rywa-

Korespondencja: lizacji przedsigbiorstw wystgpuje intensywna eksploatacja
Janusz Zabek zasobow stanowigcych zrédlo funkcjonowania organizacji
Matopolska Wyzsza Szkota ) acy ; ) J ‘g I
Ekonomiczna Eksploatacja oznacza zuzywanie zasobéw stanowigcych za-
Wydziat Zarzadzania i Turystyki silanie proceséw gtownych (np. rudy w przypadku wytwa-
Katedra Zarzadzania . , , . ..
ul. Waryriskiego 14 rzania produktow stalowych, skory jako surowca w produkcji
33-100 Tarnéw, Poland obuwia itp.). Funkcjonowanie organizacji to takze zuzywanie

E-mail: januszzabek@op.pl

©2016 MWSE Zeszyty Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie, t. 29, nr 1, marzec 2016



72 Janusz Zgbek

si¢ surowcow naturalnych, takich jak: woda, powietrze oraz elementy krajobrazu naturalnego.
Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze dazenie organizacji do uzyskania przewagi konkuren-
cyjnej oznacza tez intensywniejsze niz zwykle wykorzystywanie mozliwosci wytworczych
cztowieka. W praktyce wytezone wykorzystywanie czlowiecka w procesach wytwarzania
produktow uaktywnia liczne zagrozenia, w tym w szczegolnosci nadmierng fizyczng eksplo-
atacje i zaistnienie niewtasciwych psychofizycznych warunkéw pracy. Wspomniany rozwoj
cywilizacyjny powoduje w organizacjach ciagte poszukiwanie metod umozliwiajacych coraz
efektywniejsze zarzadzanie. W odniesieniu do korzystania z zasobéw w zarzadzaniu domi-
nuje przestanie: wykorzystywac je w taki sposob, by moc realizowac coraz wyzsze cele i by¢
zdolnym realizowac je szybciej.

Analizujac rozwoj gospodarczy kraju zwigzany z rozwojem przedsigbiorczosci, warto
zwroci¢ uwage, gdzie tkwi jego sita napedowa. Jednym z miarodajnych zrodet informacji
o rozwoju przedsiebiorczosci jest wiedza o strukturze organizacji, ktore ksztattuja produkt
krajowy brutto (PKB). Okazuje si¢, ze niedlugo po przetomie politycznym w 1989 roku,
jeszcze bez zmian struktur instytucjonalnych, pierwszym symptomem rozwoju gospodarki
wolnorynkowej byt wzrost w 1991 roku w stosunku do roku 1989 udziatu handlu do 14%
i spadek udziatu w PKB wartosci dodanej brutto przemystu do 35% (Czerwinska, 2003).
Z kolei w 2013 roku udzial poszczegoélnych sektoréw gospodarki w tworzeniu wartosci
dodanej brutto PKB przedstawiat si¢ juz zupetnie inaczej. Nalezy zwroci¢ uwage, ze o ile
w 1995 roku warto$¢ dodana PKB z tytutu sprzedanych ustug wynosita 50,2%, o tyle w 2013
roku wartos$¢ ta ksztattowata si¢ juz na poziomie 57,6% (GUS, 2014, s. 56). W teorii nowo-
czesnej ekonomii przyjmuje sig, ze o stopniu rozwoju cywilizacyjnego danego kraju i pozio-
mie dobrobytu $wiadczy poziom udziatu ustug w kreowaniu PKB. To oznacza, ze badanie
czynnikow ksztattujacych rozwoj ustug jest waznym obszarem badawczym i istotnym za-
gadnieniem naukowym.

Celem gtownym artykutu jest identyfikacja czynnikow determinujacych ergonomi¢ pracy
i zrownowazonego rozwoju w dziatalnosci regulowanej umowami nienazwanymi. Autor
wykorzystal wynik obserwacji dziatalnosci gospodarczej realizowanej przez przedsigbior-
stwa na podstawie zawartych umow dealerskich nalezacych do grupy uméw nienazwanych.
Przedstawit ergonomi¢ pracy i czynniki zrownowazonej gospodarki w $wietle idei rozwoju
organizacji identyfikowanej z jako$ciag wyrobdw, badajac pokrétce charakter wystepujacej
miedzy nimi korelacji. Jednocze$nie, na przyktadzie przedsigbiorstw funkcjonujacych nie-
kiedy w skomplikowanych warunkach organizacyjno-prawnych, starat si¢ zidentyfikowac
potencjalne zrédta rozwoju organizacji z zachowaniem rownowagi srodowiskowej i pozy-
tywnego oddzialywania na warunki pracy cztowieka.

2. Umowy nienazwane jako stymulator dziatalnosci gospodarczej -
pojecia wstepne

W polskiej rzeczywistosci prawno-gospodarczej idea umow nienazwanych rozpowszech-
nita si¢ po transformacji ustrojowej w 1990 roku. Prawng osnowe¢ umoéw nienazwanych
stanowig granice ustawowe $cisle definiujace obszar, w ktorym wykonywanie prawa jest
rzeczywiscie realizowane (Pyziak-Szafnicka, 2007). To oznacza, ze w swojej konstrukcji
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prawotworczy styl zastosowany w tworzeniu umow nienazwanych jest podobny do tego, jaki
zostal wykorzystany do tworzenia prawa wtasnosciowego. Badajac przebieg konstytuowa-
nia si¢ umoéw nienazwanych w polskiej rzeczywisto$ci gospodarczej, Roman Trzaskowski
zwrocit uwage na unormowania francuskie, ktére miedzy innymi dopuszczajg brak regulacji
w zakresie swobody umow pod warunkiem ich niewaznosci, jezeli naruszajg one przepisy
innych ustaw (Trzaskowski, 2005). Okazuje si¢, ze ten warunek byt istotnym argumentem za
ustanowieniem takiej zasady prawnej dotyczacej umoéw takze w prawie polskim.

W prawie cywilnym umowa (fac. contractus) to zgodne porozumienie dwodch lub wie-
cej stron, ustalajace ich wzajemne prawa lub obowiazki. W polskim prawie cywilnym naj-
wazniejsze kwestie dotyczace umow mozna znalez¢ w ksigdze trzeciej Kodeksu cywilnego,
ktéra w ramach prawa zobowigzan zawiera kluczowe informacje dotyczace wszystkich
umow, takie jak: warunki zawarcia, wazno$¢ oraz wykonywanie. Istota umowy nienazwanej
jest uksztattowanie wielu jej elementow wskutek praktyki, z wykorzystaniem niektorych re-
gulacji zdefiniowanych w innych umowach znajdujacych si¢ w Kodeksie cywilnym.

Z punktu widzenia realizowania celéw biznesowych przez organizacje funkcjonujace
w Polsce umowy nienazwane najczesciej sa stosowane w trzystopniowych systemach wy-
twarzania i dostarczania produktu. Na rysunku 1 przedstawiono schemat wspotdziatania
kontrahentéw, w ktérym zastosowanie znajduje umowa dealerska jako przyktadowa umowa
nienazwana. Warto zwroci¢ uwage, ze bezposrednim twdrcg wyrobu w postaci materialnej
lub niematerialne;j jest producent albo wytworca. Producent dostarcza wyrdb do wytacznego
przedstawiciela lub importera, a ten, wlasnie na podstawie umowy dealerskiej, dostarcza
wyrob dealerowi. Dealer z kolei dostarcza go klientowi finalnemu.

DOSTAWCA
(wylaczny importer lub/i przedstawiciel marki
lub/i inny podmiot/strona umowy nienazwanej)

Umowa
dealerska
Umowa
dealerska

Transfer towarow,
technologii, wiedzy,

SPRZEDAWCA
(autoryzowany dealer lub inny podmiot/strona
umowy nienazwanej)

Umowa
dostarczenia
wyrobu klientowi
finalnemu

KLIENT
(klient finalny, odbiorca, nabywca)

Rysunek 1. Idea dystrybucji wyrobu w systemie dealerskim
(Figure 1. The concept of product distribution in a dealer network)

Zr6dto: opracowanie wiasne.
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Warto zwrdci¢ uwage na kilka istotnych szczegotow, ktore znajduja si¢ w przedstawionym
systemie dostarczania wyrobu klientowi finalnemu. Po pierwsze, wszystkie podmioty w tan-
cuchu dostarczania sg organizacjami posiadajacymi wlasng podmiotowos¢. To oznacza, ze
z prawnego punktu widzenia stanowig jednostki od siebie niezalezne i ponosza pelna odpo-
wiedzialno$¢ za swoja dziatalnos¢. Po drugie, wszystkie organizacje uczestnicza w dystry-
bucji tego samego produktu, co oznacza, ze w zakresie ich funkcjonowania operacyjnego
znajduje si¢ okreslony zbidr dziatan przypadajacy im do wykonania adekwatnie do pozy-
cji zajmowanej w tancuchu wspotpracy. Po trzecie, w praktyce funkcjonowania organizacji
dziatajacych na podstawie uméw dealerskich, mimo ich niezalezno$ci prawnej, wystepuja
elementy dziatalnosci sprzedawcy podlegajace kontroli ze strony wylacznego przedstawi-
ciela lub importera. Okazuje si¢, ze zwykle s3 to obszary dotyczace wielkosci sprzedazy
oraz systemow prowadzenia akcji promocyjnych. Po czwarte, w systemach dealerskich obo-
wigzuja ujednolicone standardy wizerunkowe (dotyczace np. infrastruktury) oraz standardy
operacyjne odnoszace si¢ do przebiegu realizowanych procesow (np. obstugi). Te standardy
doprecyzowuja okre§lone wymagania istotne z punktu widzenia identyfikowania odr¢bno-
$ci reprezentowanej marki. Innymi slowy, stanowig one rodzaj standardow o charakterze
branzowo-markowym, ktore uwzgledniaja specyfike danej branzy i elementy strategii marki
zwigzane z dostarczaniem klientom produktu.

Wazng rolg w grupie umoéw nienazwanych odgrywa wspomniana wczesniej umowa dea-
lerska. Dzigki wykorzystaniu warunkéw umowy dealerskiej w Polsce funkcjonuje znaczna
cze$¢ branzy motoryzacyjnej, budowlanej oraz rolniczej. Warto zauwazy¢, ze w wymienionych
branzach glownym przedmiotem dystrybucji jest wyrdb materialny. W Polsce warunki umow
dealerskich wykorzystuja rowniez branze, w ktorych dostarczanym produktem jest wyrob nie-
materialny. Tymi branzami s3: bankowo$¢, ubezpieczenia oraz dziatalno$¢ finansowa. Dzia-
falno$¢ gospodarcza realizowana z wykorzystaniem umowy dealerskiej to wazny element
gospodarki narodowej. Z badan prowadzonych przez autora artykutu wynika, ze tylko sprze-
daz nowych samochodéw w ramach dzialalno$ci dealerskiej stanowita w 2009 roku 1,74%
polskiego PKB, a w 2010 roku wielko$¢ ta wzrosta do poziomu 1,86% (Zabek, 2013a). Na-
lezy zwroci¢ uwagge, ze kompletna dziatalno$¢ realizowana na podstawie umowy dealerskiej
w branzy samochodowej obejmuje: sprzedaz samochoddw, obrot czeSciami zamiennymi oraz
ustugi serwisowe. To oznacza, ze obszar gospodarki, w ktérym stosowane sg umowy dealer-
skie, ze wzgledu na zasigg odgrywa istotng rol¢ w rozwoju gospodarczym, a stosowane w nim
zasady mogg by¢ wzorem zachowan dla innych dziatalno$ci niezaleznie od branzy.

3. Ergonomia pracy i zrwnowazona gospodarka — ograniczenia
czy cywilizacyjne warunki brzegowe rozwoju

W najnowszej literaturze marketingu zarowno idea zrownowazonego rozwoju, jak i zagad-
nienia dotyczace ergonomii sg traktowane jako nowe kierunki zachowan we wspotczesnym
zarzadzaniu.

W opinii specjalistow od marketingu zrownowazony rozwoj oznacza takie korzystanie
z zasobow naturalnych Ziemi, by starczyto ich dla przysztych pokolen (Brzustewicz, 2013).
Nalezy zaznaczy¢, ze obawy o migdzy innymi nieprzewidziane skutki oddziatywania na
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spoteczenstwa przez silnie konkurujace gospodarki wynikajg przede wszystkim z naktada-
jacych si¢ na siebie wielu réoznorodnych procesow natury biznesowo-gospodarczej, beda-
cych niezamierzonymi stymulatorami szeregu przemian politycznych, spotecznych i eko-
nomicznych (Niedzielska, 2013). Jakkolwiek trzeba z duzym uogdlnieniem przyjmowac
wszystkie poglady sprowadzajace zrownowazony rozwdj jedynie do aspektdw o wymiarze
ekologicznym, to jednak pogarszajaca si¢ kondycja $rodowiska naturalnego wydaje si¢ lo-
giczng inspiracja rozwoju idei zrownowazonej gospodarki (Pabian, 2013). Tym bardziej, ze
powszechnym problemem stajg si¢: wyczerpywanie zasobow nieodnawialnych, przeludnie-
nie spowodowane czynnikami ekonomicznymi i zanieczyszczenie srodowiska oddziatujace
negatywnie na zdrowie cztowieka (Gawtowski, Listowska-Gawlowska, Piecuch, 2010; Gor-
ska, 2009). Okazuje si¢, ze aktualnie istnieje cywilizacyjny paradoks polegajacym na tym,
iz moderowany przez czlowieka intensywny rozwoj gospodarczy z racji swojego nat¢zenia
negatywnie oddziatluje na samego moderatora.

W warunkach silnej konkurencji gospodarczej bardzo czg¢sto zostaje przekroczona kolejna
granica mozliwosci funkcjonalnych poszczegélnych elementdéw organizacji. Dotyczy to
réwniez pracy ludzkiej. Aby praca byta skuteczna, powinna by¢ wlasciwie zorganizowana,
to znaczy tak realizowana, zeby przy najmniejszym naktadzie pracy i sSrodkow technicznych
oraz najmniejszej stracie czasu pracy uzyskiwa¢ maksymalne rezultaty dziatania (Grzelczak,
2014). W literaturze marketingu ergonomia jako grupa nauk o pracy odnosi si¢ zwykle do
wzajemnego dostosowania pracy do cztowieka i odwrotnie — optymalnego przystosowania
procesu pracy do wlasciwosci psychofizycznych czlowieka oraz dostosowania warunkow
pracy do mozliwos$ci cztowieka w celu zapewnienia jak najwickszej wydajnosci pracy nie-
powodujacej pogorszenia stanu zdrowia. Nalezy podkresli¢, ze ergonomia pracy czg¢sto ro-
zumiana jest jako humanizacja Srodowiska pracy. Zdefiniowana w ten sposéb perspektywa
oznacza takg organizacj¢ pracy w uktadzie: cztowiek — maszyna/stanowisko pracy — warunki
otoczenia, aby odbywata si¢ przy mozliwie matym koszcie biologicznym i najbardziej efek-
tywnie (Pacholski, Jasiak, 2011). Wynika stad, ze modyfikowanie srodowiska pracy zgodnie
z zaleceniami ergonomii ma zwiazek z racjonalizacjg korzystania z najbardziej specyficz-
nych zasoboéw naturalnych, jakimi sa zasoby ludzkie.

Warto zwroci¢ uwage, ze idea realizacji dziatan zapobiegajacych destrukcji spoleczen-
stwa przez dbatos¢ o ludzi jako cztonkdéw spoteczenstwa i powstrzymujacych degradacyjne
wykorzystywanie zasobow jest w swoim przestaniu zbiezna z polityka zréwnowazonej go-
spodarki. Oznacza to, ze jakkolwiek w literaturze marketingu ergonomia i zréwnowazony
rozwoj traktowane sa jako odrgbne dziedziny badawcze, to jednak z racji wspomnianej
zbiezno$ci uzasadnione jest postrzeganie ich z podobnej perspektywy badawczej, czyli jako
specyficznie zintegrowany problem zarzadzania wynikajacy z cywilizacyjnego rozwoju.

Na rysunku 2 przedstawiono ideg¢ integracji czynnikow polityki zrbwnowazonego rozwoju
i zasad ergonomii pracy. Chociaz wyczerpywanie zasoboéw ludzkich ma inne znaczenie niz
wyczerpywanie na przyktad zasobéw mineralnych, to jednak kazda modyfikacja szeroko ro-
zumianej ergonomii pracy' odgrywa szczeg6lng role w aspekcie budowy trwatego i $wiado-
mego spoleczenstwa, a takze wlasciwego ksztattowania postaw obywatelskich.

! Aktualnie w literaturze marketingu znany jest podzial na ergonomi¢ wyrobow masowego uzytku, ergo-
nomi¢ pracy, ergonomi¢ 0sob w starszym wieku oraz ergonomige, ktorej podstawa sa spoleczne i ekonomiczne
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Rysunek 2. Schemat integracji czynnikow zrownowazonego rozwoju i zasad ergonomii
(Figure 2. The idea of integrating sustainability and ergonomic principles)

Z 16 dto: opracowanie whasne.

Oznacza to migdzy innymi, ze istotnym wyzwaniem wspotczesnego zarzadzania jest przy-
jecie jako nadrzednej zasady statego doskonalenia w zakresie planowania i funkcjonowania
kazdego obszaru dziatalnosci gospodarczej. W pewnym uproszczeniu owa zasade organizo-
wania dziatalnosci gospodarczej nalezy traktowacé jako zalecenie dotyczace w szczegdlnosci
réwnomiernego rozmieszczenia organizacji w zaleznosci od uksztattowania i dotychczaso-
wego zagospodarowania terenu, ggstosci zaludnienia, dotychczasowej struktury zatrudnienia
oraz dostgpnos$ci zasobow naturalnych. Trzeba podkresli¢, ze utrzymanie trendu humaniza-
cji pracy i rozwdj organizacji racjonalizujacych swoje podejscie do srodowiska naturalnego
sa gwarancjg prawidtowego rozwoju spoteczenstwa przy jednoczesnym utrzymaniu tempa
wzrostu gospodarczego.

4. Istota polityki zréwnowazonego rozwoju i czynnikéw ergonomii
pracy w systemie dealerskim

Organizacje funkcjonujace w systemie dealerskim realizuja okreslone cele strategiczne
oraz spetniajg wiele innych wymagan okreslonych w umowie dealerskiej. W obszarze celow
strategicznych znajduje si¢ utrzymanie okreslonego poziomu sprzedazy produktu gtéwnego
marki oraz zapewnienie jednolitej, zdefiniowanej przez wlasciciela marki, jakosci $wiadczo-
nych ustug.

Na rysunku 3 przedstawiono ide¢ strumienia warto$ci marketingowych, ktorego poczat-
kiem jest wihasciciel marki. Warto zwrocié uwage, ze w strumieniu warto$ci marketingo-
wych znajduje si¢ wiele elementéw kierowanych bezposrednio do klienta. Niektore komu-
nikaty dotyczace rozwigzan technologicznych i deklarowanego systemu warto$ci marki
bardzo czgsto sa bezposrednio adresowane do spoteczenstwa i potencjalnych klientow marki.
W strumieniu wartosci marketingowych lokuja si¢ wymagania dotyczace warunkow obstugi

aspekty relacji pojedynczego pracownika i jego stanowiska pracy (np. maszyny) oraz podejscia systemowego.
W niniejszym artykule autor skupia si¢ na czynnikach ksztaltujacych warunki, w jakich wykonywana jest praca.
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klientow. Cze$¢ z nich miesci si¢ w kryteriach stanowigcych warunek brzegowy podpisania
umowy dealerskiej; inne sa elementami wyszczegdlnionymi w umowie dealerskiej i podle-
gajg weryfikacji przez importera podczas wspotpracy.

PRODUCENT
(wlasciciel marki)

— 1
komunikowanie wybranych /

rozwigzan technologicznych - b
importer lub inny
wylaczny @ﬁ[’f’ﬂﬂﬁﬁﬂﬂ@[ﬁ

afirmowanie polityki prospotecznej przedstawiciel
i proekologicznej \ wrartosel

~ 1 marketingewyeh
wadrazanie wybranych / N
standardow obstugi

dealer

KLIENT FINALNY
(odbiorca, nabywca)

Rysunek 3. Idea strumienia wartosci marketingowych w dziatalnosci na podstawie umowy dealerskiej
(Figure 3. The idea of the stream of marketing values under the dealership agreement)

Z 16 dto: opracowanie whasne na podstawie Keefe, 2004.

Niektore z wymagan dotyczgcych warunkéw obstugi klientow?, ktore zostaly zawarte
w umowie dealerskiej, sa jednoczes$nie czynnikami wplywajacymi na ksztaltowanie $rodo-
wiska pracy. W szczegdlnosci s to:

— wyposazenie stanowisk pracy zgodnie z wymaganiami marki;

— rozmieszczenie przestrzenne poszczegoélnych miejsc pracy w obiekcie;

— liczba personelu obstugujacego ustalona na podstawie planowanej wielkoSci sprzedazy

oraz rozmiarOw dziatalno$ci;

— wdrozony system szkolen;

— ustalone kryteria kompetencyjne i zawodowe;

— stosowanie adekwatnych do zadan systemow informatycznych na poszczegélnych sta-

nowiskach®.

2 Definiowanie warunkow obstugi w umowach dealerskich dotyczy w istocie warunkow pracy personelu
we wszystkich dziatalnosciach realizowanych przez organizacje dealerskie, tj.: sprzedaz samochodow, obrot
czg$ciami zamiennymi, wykonywanie ustug serwisowych.

3 Nalezy zwroci¢ uwagg, ze ostateczne rozwigzania w zakresie wymienionych warunkow pracy wynikaja
z wymagan zdefiniowanych przez poszczegodlnych producentow.
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Wymienione wymagania marki wptywajace na ostateczny ksztalt warunkdéw pracy
mozna podzieli¢ na trzy grupy. Pierwsza grupe tworza czynniki odpowiedzialne za kom-
fort pracy, takie jak wyposazenie i uklad przestrzenny. Elementy te, opracowane przez
wlasciciela marki, stanowia determinanty wlasciwej obstugi marki i majg zwiazek z wy-
eliminowaniem ucigzliwych bodzcow i emocji zaktocajacych pracownikowi sprawnos¢
jego funkcjonowania (Muszynski, 2007). Druga grupa sa narzedzia i systemy informa-
tyczne. Z kolei trzecia grupa to czynniki o charakterze quasi-motywacyjnym, ktore z jed-
nej strony umozliwiaja wykonywanie zadan zgodnie z polityka marki, a z drugiej stanowia
element motywacyjny. Warto zwrdci¢ uwage, ze umozliwienie podnoszenia kwalifikacji
zawodowych 1 awansu zawodowego jest istotng, niekiedy jedng z najwazniejszych poza
pieni¢znymi, formg motywowania pracownikow (Koziot, 2003). Czynnik szkoleniowy ma
dla pracownikdéw znaczenie o wymiarze prospotecznym: wptywa na ich rozwoj osobi-
sty, wzmacniajgc podmiotowos$¢ cztowieka i podnoszac §wiadomos¢é w wytwarzaniu dobr
(Zabek, 2014a). Nalezy zauwazy¢, ze niektore z zapiséw znajdujacych si¢ w umowach
dealerskich dotyczg regulacji warunkéw pracy kadry zarzadzajacej wyzszego szczebla.
Okazuje si¢, ze wiele zadan powierzonych do wykonania kadrze zarzadzajacej na podsta-
wie czy to kontraktéw menedzerskich, czy to umow o prace lub niekiedy nawet typowo za-
daniowych umoéw cywilnoprawnych wynika bezposrednio z zawartej umowy dealerskie;j.
Charakter i liczba tych czynnikow wynikaja zwykle z otoczenia organizacji uksztalttowa-
nego uwarunkowaniami politycznymi, poziomem prawodawstwa oraz stopniem rozwoju
rynku kontroli przedsigbiorstw (Koziot, 2013).

Rozpatrujac historycznie uczestnictwo producentow samochodowych jako wilascicieli
marek 1 bezposrednich protoplastow systemu dealerskiego w ksztattowaniu szeroko rozu-
mianego systemu oddziatywania czlowiek—praca—Srodowisko, warto zaznaczy¢, ze 6w sys-
tem rozwija si¢ od przeszto stu lat (Gabka, Rusinska, Sierzchula, 2008). Wiasnie w latach
1907-1913 Henry Ford, modernizujac wytwarzanie modelu T oraz rozwijajac produkcje, stat
si¢ jednoczesnie prekursorem ergonomii na stanowisku pracy i swoistym budowniczym spe-
cyficznej struktury spotecznej miasta Detroit*. Nalezy podkresli¢, ze ponad sto lat temu dzia-
fania Forda skierowane na przygotowanie, wypromowanie i sprzedanie dobra byty uznawane
za taczenie aspektu zyskownosci i konkurencyjnosci przedsicbiorstwa ze spoteczng uzytecz-
noscia, stuzacag poprawie jakosci zycia (Brzustewicz, 2014). Aktualnie ten dorobek w zakre-
sie ekspansji produkcyjnej, nieprzestrzegania norm czasu i warunkow pracy, degradacji za-
sobow naturalnych i destrukcji spoteczenstwa trzeba traktowac jako cywilizacyjny paradoks.

W tym miejscu warto jednak zaakcentowaé fakt, ze wspodtczesni producenci marek samo-
chodowych uznaja potrzebe istnienia spoteczenstwa zbudowanego w korzystnych natural-
nych warunkach chocby tylko z tego powodu, ze tam ksztattuja si¢ potrzeby potencjalnego
nabywcy ich wyrobow. Nalezy zwréci¢ uwagg, jakkolwiek nie jest to przedmiotem niniej-
szych rozwazan, ze producenci samochodow juz w fazie produkcji stosuja wiele przyja-

4 Henry Ford w ramach ciagle doskonalonego zarzadzania byt tworcg pierwszej na skalg $wiatowa pro-
dukcji tasmowej, ktora z kolei uruchomita zorganizowany system dystrybucji w USA. To w okresie produkcji
modelu T nastgpito m.in. skrocenie czasu produkcji z 12,5 godziny do 93 minut oraz niespotykane przeksztat-
cenie miejscowego spoteczenstwa. Gdy Ford zaktadat swoj warsztat, Detroit liczyto okoto 300 tys. mieszkan-
cow, a gdy konczyla si¢ produkcja modelu T, populacja miasta zblizata si¢ do 1,5 min.
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znych spoteczenstwu rozwigzan, takich jak: korzystanie ze zrodet energii odnawialnej oraz
formalne uznanie nadzoru nad swoim wyrobem w calym cyklu jego zycia (Leitner, 2010).
Ponadto producenci do wytwarzania swoich wyrobéw wykorzystuja coraz wigcej materia-
1ow biologicznych, podlegajacych biodegradacji, oraz technicznych, ktére mozna ponownie
wykorzystaé w procesie produkcyjnym. W praktyce dziatalnosci dealerskiej, podobnie jak
w przypadku czynnikoéw oddziatujacych na ergonomig¢ pracy, sa one albo warunkiem zawar-
cia umowy dealerskiej, albo obowigzujacymi po przystapieniu organizacji do danej sieci dea-
lerskiej standardami jako$ciowymi. Trzeba podkresli¢, ze coraz czgéciej wlasciciele marki
wyrazaja zgode na lokalizacje dziatalnosci dealera poza silnie zurbanizowanymi osrodkami,
przyczyniajac si¢ w ten sposob, troch¢ na wzoér Henry’ego Forda, do bardziej niz dotychczas
harmonijnego rozwoju spoteczenstwa.

Istotng role w kreowaniu polityki zrownowazonego rozwoju odgrywaja rowniez poszcze-
gb6lne wymagania bedace trescig standardow marki, ktére wigza wszystkich uczestnikow
sieci dealerskiej w trakcie obowigzywania umowy dealerskiej. Wymiernym efektem spetnia-
nia tych wymagan przez organizacje dealerskie s3 w szczegdlnosci:

— uczestnictwo w polityce proekologicznej marki;

— stosowanie narzedzi i przyrzadow w serwisie umozliwiajacych takie dziatania napraw-

czo-regulacyjne, ktore ograniczaja emisje szkodliwych substancji w spalinach;

— stosowanie lakieréw wodorozcienczalnych w lakierniach samochodowych;

— biezace nadzorowanie materialow i sSrodkow niebezpiecznych wystepujacych w dziatal-

nosci dealerskiej;

— stosowanie elektronicznych narzedzi komunikacji ograniczajacych zuzycie (pod kazda

postacig) energii oraz innych materiatéw pochodzacych ze zrodet nieodnawialnych.

Nalezy jednak zwréci¢ uwagg, ze rowniez w sieciach dealerskich dochodzi do przypad-
kéw okreslanych jako greenwash, polegajacych na zamierzonym przez wtasciciela marki po-
dawaniu nieprawdziwych informacji o ekologicznych korzy$ciach stosowania okreslonych
produktow (Pniewska, 2012). Przykladem tego jest problem stosowania w samochodach
znanej marki urzadzen falszujacych dane o szkodliwosci emisji spalin (TVP Info, 2015).
Z obserwacji rynku dziatalnos$ci organizacji dealerskich wynika, Ze jest to problem raczej
jednostkowy. Réwnoczes$nie warto zaznaczyé, ze we wspotczesnej dziatalnosci dealerskiej
prowadzenie polityki zrownowazonego rozwoju jest istotnym elementem ksztattujacym
kazda marke samochodowa.

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze efektem zawieranych umoéow dealerskich jest
ksztattowanie wielu czynnikow oddzialujacych na ergonomie pracy i realizacja poszczegol-
nych elementéw zréwnowazonego rozwoju.
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Tabela 1. Przeglad najwazniejszych czynnikow ksztattujacych ergonomig pracy i elementow
zrownowazonego rozwoju zidentyfikowanych w dziatalno$ci motoryzacyjnej regulowanej

umowami dealerskimi

(Table 1. List of the most important factors of ergonomics and sustainability elements identified

in a dealership)

Czynniki wptywajace na
ergonomig pracy w organizacjach
dealerskich
(Ergonomic factors in
a dealership)

Elementy zrownowazonego
rozwoju w dziatalno$ci
dealerskiej
(Elements of sustainable
development in a dealership)

Istota integracji czynnikow
ergonomii i elementow
Zréwnowazonego rozwoju
w dziatalnosci dealerskiej
(The similarity of selected factors
of ergonomics to the elements
of sustainable development in
a dealership)

Organizacja stanowiska pracy
zgodnie z okreslonymi standar-
dami

Nadzorowany przez marke sys-
tem zarzadzania odpadami

Struktura organizacyjna
uwzgledniajaca przestrzenne
ulokowanie poszczeg6lnych sta-
nowisk w obiekcie

Stosowanie zbadanych przez
marke narzedzi i przyrzadow
odpowiedzialnych za emisje
szkodliwych substancji w spa-
linach

Liczba personelu dostosowana
do rozmiaréw dziatalnosci we-
dhug algorytmu marki

Obowigzek stosowania wodo-
rozcienczalnych lakierow
w dziatalnoéci lakierniczej

Adekwatny do zadan, spersona-
lizowany system szkolen

Systemowy nadzor nad mate-
riatami i srodkami niebezpiecz-
nymi stosowanymi w dziatalno-
$ci dealerskiej

Ksztattowanie przez marke
$wiadomosci personelu w pro-
cesach wytworczych i ich
wplywu na naturalne srodowi-
sko czlowieka

Jednolite w catej marce kryte-
ria kompetencyjne i zawodowe
stosowane podczas rekrutacji na
poszczegdlne stanowiska

Stosowanie adekwatnych do
danego stanowiska systemow
informatycznych

Stosowanie w produkcji czgsci
zamiennych materialow biolo-
gicznych, podlegajacych bio-
degradacji, oraz technicznych,
ktore mozna ponownie wyko-
rzysta¢ w procesie produkcyj-
nym

Dbatos¢ marki o rozwoj spole-
czenstwa przez rozwoj kultu-
ralny jednostki i prowadzenie
polityki integracyjnej

Zr6dto: opracowanie wiasne.

W tabeli 1 przedstawiono wykaz najwazniejszych czynnikow ksztattujacych ergonomig
pracy w organizacjach dealerskich oraz elementow funkcjonowania potwierdzajacych prze-
strzeganie zasad zrownowazonej gospodarki. Nalezy zwroci¢ uwage, ze w umowach dealer-
skich znajduja si¢ regulacje dotyczace warunkow pracy we wszystkich obszarach funkcjono-
wania organizacji dealerskiej. Jest to jednocze$nie potwierdzenie istnienia autonomicznych,
wykreowanych przez marki samochodowe, indywidualnych i nowoczesnych systemow or-
ganizowania i ksztalttowania warunkéw pracy.

Trzeba podkresli¢, ze zar6wno warunki dostarczania wyrobu w okreslonym otoczeniu
infrastrukturalnym, jak i zachowanie prospoteczne marki sg przedmiotem oceny ze strony
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klientow. Autor artykutu w jednej ze swoich prac badawczych wykazat istnienie zwigzku po-
miedzy oceng infrastruktury (w tym rowniez tej ksztattujacej ergonomi¢ pracy) a poziomem
zadowolenia klientow, bedacego miernikiem poziomu spetnienia przez wyrob oczekiwan
1 emanacja jego jakosci (Zabek, 2014b). Okazuje si¢ tez, ze wizerunek marki ksztattowany
realizowang polityka przenosi si¢ na zadowolenie klientow z jakosci $wiadczonych ustug
i jest quasi-stymulatorem sprzedazy (Zabek, 2013b).

5. Podsumowanie

W artykule dowiedziono, ze funkcjonowanie organizacji na podstawie umoéw dealerskich
nalezacych do grupy umoéw nienazwanych stanowi istotny element rynku dziatalnosci gospo-
darczej. Udzial dealerow samochodowych w kreowaniu PKB na poziomie okoto 2% stanowi
potwierdzenie, jak wazne znaczenie dla rozwoju kraju ma wynik dziatalnosci gospodarczej
regulowanej umowami nienazwanymi.

Ponadto wykazano, ze zarowno kreowanie polityki zréwnowazonego rozwoju, jak i mo-
dyfikowanie warunkow pracy przez wiascicieli marek pozostaje w zwiazku z dazeniem do
oferowania klientom wyrobdw o coraz wyzszej jako$ci. Nalezy zwrocié uwagg, ze w okre-
slonych warunkach dochodzi do wzajemnego przenikania determinantéw ergonomii pracy
i elementow zrownowazonej gospodarki. Zachowania zgodne z polityka zrownowazonego
rozwoju stanowig element strategii marki, a w powigzaniu z rzeczywistym dazeniem marki
(poprzez sie¢ dealerska) do tworzenia dla spoleczenstwa uwzgledniajacej jego potrzeby
wartosci ekonomicznej stuza budowaniu przewagi konkurencyjnej (Porter, Kramer, 2011).
Warto w tym miejscu zwroci¢ uwagge na rosngcg role wlasciciela marki w ksztattowaniu sig
spoteczenstwa migdzy innymi przez rozmieszczanie punktow dealerskich uwzgledniajace
istniejaca strukture spoteczenstwa, zurbanizowanie oraz gestos$¢ zaludnienia. Okazuje sig, ze
wspolczesny marketing, szczegdlnie w warunkach zrownowazonego rozwoju i postgpujacej
humanizacji pracy, ewoluuje w stron¢ odpowiedzialnosci, partnerstwa i $wiadomego wspot-
tworzenia sukcesu ekonomiczno-spotecznego razem z interesariuszami (Brzustewicz, 2014).

Reasumujac, nalezy podkresli¢, ze zidentyfikowane w artykule rozwigzania dotyczace mo-
derowania ergonomii pracy i zrownowazonego rozwoju (np. na etapic zawierania umow)
i oddzialujace na jako$¢ wyrobow, a za jej posrednictwem umozliwiajace rozwoj organizacji,
metoda ekstrapolacji mozna stosowa¢ w innych organizacjach. Jest to wazne, gdyz okazuje
sig, ze tancuch warto$ci humanistyczno-ekologicznych stosowany podczas realizacji proce-
sow wytworczych i korzystania z zasobow (w tym takze osobowych) wptywa stymulujaco
na jako$¢ wyrobu. Z kolei konsekwentne utrzymywanie wzrostu humanizacji pracy i dal-
szy rozwoj koncepcji przedsigbiorstw przysztosci sg naturalnym zabezpieczeniem cigglosci
funkcjonowania w warunkach licznych zmian spoteczno-gospodarczych i politycznych.
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The concepts of sustainability and ergonomics in activities based
on unnamed contracts

Abstract: The main aim of the work is to identify the  tivities regulated by dealership contracts (belonging to
elements of sustainable development and the factors of  a group of unnamed contracts) are in particular: organi-
ergonomics in activities regulated by unnamed agree-  sation of workplaces in accordance with specific stand-
ments. The paper shows that the most important acti-  ards and the number of staff adequate for the volume of
vities affecting the ergonomics in the automotive ac-  sales organisation. In addition, it is shown that compa-
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nies that belong to the dealership network implement
a policy of sustainable development. Organisations
which have signed dealership agreements are supervi-
sors of waste management, in accordance with the re-
quirements of the brand. These organisations in their
services use spare parts made of biological materials
and components that are reusable.

Key words: ergonomics, sustainable development, quality

The work shows that some principles of ergonomics are
similar to the factors of sustainable development. The
paper also shows that both the creation of a sustainable
development policy and the application of the factors of
ergonomics for brand owners are related to the desire to
offer customers products of higher quality.
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Abstrakt: W artykule przedstawiono wybrane wazniejsze zagadnienia
rozwoju ergonomii w Polsce i na §wiecie. Podano istotg, znaczenie ergo-
nomii, scharakteryzowano jej interdyscyplinarny charakter oraz zaprezen-
towano rozwdj instytucji zajmujacych si¢ ergonomia: komitety i komisje er-
gonomiczne PAN, Polskie Towarzystwo Ergonomiczne, Centralny Instytut
Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, a takze inne organizacje
dziatajace w kraju i za granica. W dalszej czgsci zostaty przeanalizowane
wybrane determinanty ergonomicznej pracy, ze zwroceniem uwagi szczegol-
nie na spoteczne i ekonomiczne aspekty, zwlaszcza wydajnosci pracy i zado-
wolenia z pracy. Sformutowano rowniez dziatania stymulujace postep ergo-
nomiczny i czyniace go waznym sktadnikiem rozwoju gospodarki.

Stowa kluczowe: ergonomia, srodowisko pracy, instytucje ergonomiczne

1. Wprowadzenie

Od najdawniejszych czasow cztowiek, aby zapewni¢ sobie
i rodzinie warunki do zycia, musiat podejmowac pracg. Ale
juz wowczas, w miar¢ wystepujacych potrzeb, starano si¢
usprawni¢ proces pracy przede wszystkim w odniesieniu do
pierwotnie uzywanych narzedzi. Praca jest bowiem nieod-
facznym elementem zycia kazdego z nas. Na przestrzeni lat
rozwdj techniki i technologii proceséw pracy oraz osiagnigcia
nauki i techniki doprowadzity do tego, ze cztowiek stosownie
do wystepujacych potrzeb moze ingerowac¢ w otaczajace go
srodowisko i zmienia¢ je. Skutki tych zmian nie zawsze jed-
nak moga by¢ w calej rozciagtosci przyjazne dla cztowieka
i srodowiska naturalnego, a zwtaszcza dla warunkow bezpo-
srednio zwigzanych z otaczajacym srodowiskiem pracy.

Na przetom XIX i XX wieku datuje si¢ ozywiong dziatal-
no$¢ innowacyjno-organizacyjna, ktoéra tam, gdzie to byto
mozliwe, charakteryzowata si¢ zastgpowaniem pracy recz-
nej czesciowo lub nawet catkowicie praca zmechanizowang.
Taka sytuacja byta zwigzana przede wszystkim z dynamicz-
nym rozwojem mechanizacji, a w wielu wypadkach takze
z automatyzacja pracy. W powszechnie zmieniajacych si¢
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warunkach pracy wystapily nowe, w srodowisku pracownikéw bardziej niebezpieczne dla
ich zdrowia, czynniki, takie jak halas oraz wibracje.

W XIX wieku wiedza na temat fizjologii organizmu cztowieka byta niewielka, dlatego sku-
piano si¢ gtéwnie na wydajnosci pracy i na tym koncentrowano badania. Z kolei wiek XX
przyniost znaczacy postep w tej dziedzinie. W szczegolnosci nastapit rozwoj socjologii i psy-
chologii pracy, pedagogiki pracy, ktore ze swej strony rowniez przyczynity si¢ do poprawy
ergonomii pracy.

Obecnie informatyka w dziale ochrony pracy zajmuje poczesne miejsce w przechodzeniu
na bardziej innowacyjny i zarazem ergonomiczny proces pracy.

Stosownie do ogolnych ustalen pod pojgciem innowacyjnosci rozumie si¢ zdolno$¢ i mo-
tywacje przedsigbiorcow do prowadzenia badan naukowych polepszajacych i rozwijajacych
produkcje, do poszukiwania nowych rozwigzan, pomystéw i koncepcji. Innowacje w go-
spodarce wiodg do tworzenia nowych produktéw, do ulepszania technologii, podnoszenia
efektywnosci i bezpieczenstwa pracy, a tym samym do zwigkszenia konkurencyjno$ci go-
spodarki.

Celem artykutu jest analiza oddzialywania makroekonomicznych i mikroekonomicznych
oraz instytucjonalnych determinant rozwoju teorii, zasad i praktyki ergonomii pracy. Przy-
jeto tezg sformutowang przez Leszka Pacholskiego, ze to wlasnie reguly ergonomii stymu-
luja rozwoj 1 postep cywilizacyjny, korzystajac z ekonomicznych i prawnych uwarunkowan
gospodarki rynkowej (Pacholski, 1993, s. 14). W drugiej kolejnosci przyjeto, ze waznym
celem opracowania jest popularyzacja wiedzy i osiggnie¢ ergonomii. Nowe czasy generuja
nowe problemy, zadaniem ergonomii jest wiec ich identyfikacja i rozwigzywanie w sposob
trwaty 1 kompleksowy, z wykorzystaniem interdyscyplinarnego, ergonomicznego podejscia
badawczego.

2. Rys historyczny ergonomii

W roku 1857 prof. Wojciech Bogumit Jastrzgbowski, pracownik naukowy Instytutu Agro-
nomicznego mieszczacego si¢ na Marymoncie pod Warszawa, po raz pierwszy na $wiecie
w artykule Rys ergonomii, czyli Nauki o pracy opartej na prawach zaczerpnietych z Nauki
Przyrody zaproponowal w dziale ochrony pracy termin ,,ergonomia”. Nazwe zaczerpnigto
z jezyka greckiego: ergon — praca, nomos — prawa naturalne. Wedhug 6wczesnego pogladu
ergonomia jako nauka stosowana powinna okres§la¢ wspotzalezno§¢ migdzy obstuga na-
rzedzi, urzadzen i maszyn a ochrong $rodowiska w zakresie optymalnym do mozliwosci
i potrzeb psychofizycznych cztowieka. Tak sformutowany cel oraz mozliwosci w stosunku
do cztowicka powinny opieraé¢ si¢ przede wszystkim na najnowszych osiagni¢ciach nauki
i techniki. Dlatego tez wyrazany jest poglad, ze nie ma takich przedsigbiorstw produkcyjnych
i ushugowych, ktére w trakcie swojej dziatalnosci nie powinny zosta¢ poddane moderniza-
cji. Ogolne pryncypialne zatozenia nauki ergonomii wedtug Jastrzgbowskiego przez ponad
80 lat nie byly wykorzystywane. Dopiero znaczenie strat ponoszonych w dziataniach bojo-

! Innowacja to wszelka, z zatozenia korzystna, tworcza i oryginalna zmiana w réznych obszarach dzia-
falnosci organizacji, wnoszaca nowos$¢ i postgp w stosunku do stanu istniejagcego, ocenianego pozytywnie
w $wietle kryteriow efektywnos$ci danej organizacji (Koziol, Karas, 2015, s. 20).
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wych w czasie drugiej wojny $wiatowe] przez Amerykanow doprowadzito do ich praktycz-
nego wykorzystania. W pierwszej kolejnosci starano si¢ zoptymalizowaé¢ obstuge urzadzen
nawigacyjnych i strzelniczych stosowanych podczas dziatan wojennych. Amerykanie wpro-
wadzili w juz wyprodukowanych i nowo konstruowanych samolotach bardziej racjonalng
obstuge dostosowang do mozliwosci i potrzeb pilotow.

Powyzsze przyktadowe zastosowania zalecen ergonomii stanowity inspiracj¢ do okreslo-
nych dziatan w réznych dziedzinach niemal na calym $wiecie. Nalezy domniemywaé, ze
Amerykanie rozpoczeli modernizowanie maszyn uzywanych w dziataniach wojennych, ale
nieprzystosowanych ergonomicznie do mozliwosci i potrzeb psychicznych oraz fizycznych
obstugujacych je zotnierzy, w celu zmniejszenia ponoszonych strat, zalecajac jednoczesnie
biurom projektowym wprowadzenie odpowiednich zmian.

Wdrozenie zalecen ergonomii przyczynito si¢ do rozwoju dwoch podstawowych kierun-
kow zastosowan ergonomii, takich jak ergonomia korekcyjna i ergonomia projekcyjna. Za-
uwazono przy tym, ze znacznie lepsze efekty techniczno-ekonomiczne uzyskuje si¢ poprzez
zastosowanie w praktyce dziatan projekcyjnych w pracy biur projektowych i konstrukcyj-
nych.

Mimo ze prekursorem ergonomii byt Polak, Wojciech Bogumit Jastrzgbowski, to organiza-
cyjna dziatalno$¢ ergonomiczna w Polsce zostata zainicjowana dopiero w roku 1964 poprzez
powotanie Sekcji Ergonomii Centralnej Rady Zwigzkow Zawodowych, Naczelnej Organiza-
cji Technicznej. Sekcja ta w 1967 roku potaczyta si¢ z Sekcja Ochrony Pracy NOT, tworzac
Polski Komitet Ergonomii i Ochrony Pracy NOT (Cwirko, 2007).

W niektorych wypadkach, przyktadowo na Wydziale Le§nym Akademii Rolniczej w Kra-
kowie, powotywano optymalne zespoly do tworzenia réznych systemoéw techniki i orga-
nizacji zarzadzania wedhug zatozen trzech E, tj. najbardziej efektywnych rozwigzan ergo-
nomicznych, ekologicznych i ekonomicznych. Rozwigzywanie problematyki optymalnego
i innowacyjnego dostosowania do mozliwo$ci i potrzeb pracownika powinno wigzaé si¢
przyktadowo z podnoszeniem wydajnosci pracy, a jednoczesnie ze zwigkszeniem komfortu
i bezpieczenstwa pracy, obnizeniem kosztow produkcji oraz bardziej zrownowazonym wply-
wem na $rodowisko.

Jak juz wezesniej zauwazono, odpowiednie jednostki naukowe i naukowo-badawcze czy
tez rozwojowe zostaty powotane w Polsce w §lad za powstajacymi za granicg instytucjami
ergonomicznymi.

W roku 1950 w Anglii zostato powotane Brytyjskie Ergonomiczne Towarzystwo Naukowe
(British Ergonomics Research Society). W 1957 roku w Stanach Zjednoczonych Ameryki
Ponocnej powstalo Towarzystwo Czynnika Ludzkiego (Human Factor Society), a w 1959
utworzono Miedzynarodowe Stowarzyszenie Ergonomiczne (International Ergonomics As-
sociation — IEA) z siedzibg w Zurychu. Pierwszy kongres tej organizacji odbyt si¢ w 1961
roku w Sztokholmie. W 1963 roku we Francji zawigzano Towarzystwo Ergonomiczne Je-
zyka Francuskiego (Société d’Ergonomie de Langue Francaise) oraz Towarzystwo Nauki
o Pracy (Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft) w Republice Federalnej Niemiec. Od 1977
roku komitety ergonomiczne dzialalty w ramach Towarzystw Naukowej Organizacji Pracy
takze na Wegrzech i w Czechostowacji.
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W Polsce w 1964 roku powstata Sekcja Ergonomii przy Centralnej Radzie Zwigzkow
Zawodowych Naczelnej Organizacji Technicznej, a w 1967 — Polski Komitet Ergonomii
i Ochrony Pracy NOT.

W 1972 roku powotano Komisje Ergonomiczng przy krakowskim oddziale Polskiej Aka-
demii Nauk, a w dwa lata pozniej, w 1974, Komitet Ergonomii przy Prezydium PAN. W 1977
roku powstato Polskie Towarzystwo Ergonomiczne z siedziba w Warszawie, ktore mialo
swoje oddziaty w 11 wojewodztwach (Olszewski, 1997, s. 8-9).

Komitet Ergonomii, powotany 12 marca 1974 roku uchwalg nr 2/74 Prezydium PAN
jako interdyscyplinarny komitet naukowy, od czerwca 2011 do 2014 roku dziatat przy Wy-
dziale IV Nauk Technicznych Polskiej Akademii Nauk. Zasady dzialalnosci Komitetu Ergo-
nomii, zawarte w jego regulaminie, stworzono na podstawie definicji ergonomii jako nauki
i dziatalno$ci praktycznej majacej na celu dostosowanie pracy i obiektow technicznych do
psychofizycznych cech cztowieka. Gtowne kierunki dziatan komitetu to:

— okres$lenie stanu badan, edukacji i dziatan praktycznych w zakresie ergonomii w Polsce

1 na Swiecie;

— okres$lanie perspektyw i inicjowanie rozwoju ergonomii w zakresie badan naukowych,

edukacji i wdrozen;

— upowszechnienie wynikow badan i wdrozen prac naukowych z dziedziny ergonomii;

— upowszechnienie idei i dorobku ergonomii poprzez dziatalno$¢ wydawnicza, konferen-

cyjna i ekspercka;

— analiza stanu ksztalcenia kadr w dziedzinie ergonomii;

— wspotpraca krajowa i zagraniczna;

— starania o uznanie ergonomii za wyodrebniong dziedzing nauki;

— stymulowanie rozwoju szczego6lnie istotnych kierunkéw ergonomii poprzez dziatanie

odpowiednich komisji zadaniowych.

Inicjatorami powolania komitetu byli profesorowie Zbigniew Chudzikiewicz, Andrzej
Oginski, Mieczystaw Krause oraz Jan Kaczmarek, cztonek rzeczywisty PAN, petniacy wow-
czas funkcje sekretarza naukowego PAN.

Profesor Chudzikiewicz byt wczesniej wspotinicjatorem utworzenia Komisji Ergonomicz-
nej przy krakowskim oddziale Polskiej Akademii Nauk i jej pierwszym przewodniczacym.
Pracom krakowskiej Komisji Ergonomicznej przewodniczyli kolejno:

— prof. Zbigniew Chudzikiewicz (1972—-1975)

— prof. Andrzej Jozefik (1975-1977)

— doc. Andrzej Oginski (1978—1982)

— prof. Kamil Rogalinski (1983-1987)

— prof. dr hab. Bohdan Lisowski (1987-1992)

— prof. dr hab. Zenon Muszynski (1992-2015)

— prof. dr hab. Maciej Ztowodzki (2015-).

Komisja Ergonomiczna dziatajaca przy PAN prowadzi swoje prace, opierajac si¢ na statu-
cie i regulaminie. Jej dziatalno$¢ naukowa stanowiag m.in. organizowane co najmniej raz na
kwartat posiedzenia naukowe wspoélnie z Polskim Towarzystwem Ergonomicznym (PTErg).
Liczba cztonkow komisji jest zawsze ograniczona do 18 0sob.
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Komisja Ergonomiczna najsilniej jest zwigzana wspotdziataniem z Oddziatem Krakow-
skim Polskiego Towarzystwa Ergonomicznego, z ktérym pozostaje w tzw. unii (wspdlne
grono kierownicze, wspdlne obrady zarzadow, wigkszos¢ wspolnych cztonkéow, wspolne or-
ganizowanie posiedzen naukowych). Do 2014 roku komisja wspotpracowata ponadto z Ko-
mitetem Ergonomii PAN, a obecnie z Komisja Ergonomii Polskiej Akademii Umiejetnoscei,
Polskim Towarzystwem Lekarskim, Polskim Towarzystwem Fizjologicznym, Zaktadem Er-
gonomii Collegium Medicum Uniwersytetu Jagiellonskiego, Katedra Psychologii Zarzadza-
nia i Ergonomii Instytutu Zarzadzania Uniwersytetu Jagiellonskiego, Zaktadem Architektury
Przemystowej Wydziatu Architektury Politechniki Krakowskiej, Instytutem Eksploatacji
Maszyn, Ergonomii i Procesow Produkcyjnych Uniwersytetu Rolniczego w Krakowie oraz
posrednio, poprzez swoich cztonkow, z praktycznie wszystkimi panstwowymi uczelniami
cywilnymi Krakowa.

Gloéwnym polem dziatania komisji jest integracja krakowskiego naukowego srodowiska
ergonomicznego, wymiana informacji o prowadzonych pracach, osiagni¢ciach naukowo-
-badawczych i opublikowanych wydawnictwach, a takze w miar¢ mozliwosci wzbogacanie
stanu wiedzy o osiagnigcia osrodkow zagranicznych, realizowane gtéwnie w ramach posie-
dzen naukowych.

Polskie Towarzystwo Ergonomiczne jako jednostka interdyscyplinarna zostalo powotane
w roku 1977, m.in. z inicjatywy nastgpujacych cztonkdéw zatozycieli: profesorow Zbigniewa
Chudzikiewicza, Edwarda Kiecia, Andrzeja Kontrymowicza-Oginskiego, Andrzeja Joze-
fika, Bohdana Lisowskiego, Ferdynanda Michonia. Obowigzki prezeséw Zarzadu Glownego
w Warszawie petnili kolejno:

— prof. Zbigniew Jethon (1977-1980)

— dr Halina Cwirko (1980-1986)

— prof. dr hab. inz. Leszek Pacholski (1986—1992)

— dr Halina Cwirko (1992-1999)

— dr inz. Jerzy Marcinkowski (1999-2006)

— prof. dr hab. inz. Ewa Goérska (2006-2014)

— prof. dr hab. inz. Jozef Lewandowski (2014-).

Obowigzki prezesow i sekretarzy Zarzadu Oddziatu w Krakowie petnili w latach:

— 1977-1982 — prof. Andrzej Kontrymowicz-Oginski i prof. Jerzy Ginalski

— 1983—-1986 — prof. Kamil Rogalinski i prof. Zenon Muszynski

— 1987-1991 — prof. Bohdan Lisowski i prof. Jerzy Ginalski oraz prof. Maria Kamienska-Zyta

— 1992-2009 — prof. Zenon Muszynski i dr Halszka Oginska

—2009-2014 — prof. Adam Gedliczka i dr hab. Halszka Oginska

— 0d 2014 — dr Janusz Konaszewski.

W roku 2014 z inicjatywy prof. Zenona Muszynskiego oraz prof. Leszka Koziota zostat po-
wolany Oddzial PTErg w Tarnowie z siedziba przy Matopolskiej Wyzszej Szkole Ekonomicz-
nej. Nowo powstaly Oddziatl PTErg w Tarnowie dziata w nastgpujacym sktadzie Zarzadu:

— prof. dr hab. Leszek Koziol — prezes

— prof. dr hab. Zenon Muszynski — zastgpca

— dr Anna Wojtowicz — sekretarz

— mgr Anna Mikos — skarbnik.
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Stosownie do obowigzujacego Statutu PTErg Zarzad Oddziatu jest uprawniony do powo-
tywania zespotoéw interdyscyplinarnych w celu wykonywania okre§lonych zadan, tworzenia
kot zaktadowych lub terenowych.

Statut PTErg z 1983 roku definiuje ergonomi¢ jako nauke stosowang, zmierzajacg do opty-
malnego dostosowania narzedzi, maszyn, urzadzen, technologii, organizacji i materialnego
srodowiska pracy oraz przedmiotow powszechnego uzytku do wymagan i potrzeb fizjolo-
gicznych, psychicznych i spotecznych cztowieka. Zgodnie z obecnie obowigzujacym Statu-
tem PTErg (z pazdziernika 2007 roku) celem towarzystwa jest upowszechnianie nauki ergo-
nomii w Polsce oraz popularyzowanie jej zasad i osiggnig¢ zmierzajacych do optymalnego
dostosowania narzedzi, maszyn, urzadzen, technologii, organizacji i materialnego $rodowi-
ska pracy oraz przedmiotow powszechnego uzytku do wymagan i potrzeb psychofizycznych
i spotecznych cztowieka, a zwlaszcza do wymagan zwigzanych z ograniczeniem ucigzliwo-
sci 1 szkodliwosci. Polskie Towarzystwo Ergonomiczne dazy do osiagnigcia tego celu przez
(Statut z dn. 6 pazdziernika 2007 r.):

1. Inspirowanie oraz popieranie prac naukowych, wdrozeniowych, wynalazczych itp.

z dziedziny ergonomii;

2. Udzielanie pomocy przy wdrazaniu naukowych osiagni¢¢ ergonomii do praktyki zycia

gospodarczego i spotecznego;

3. Inspirowanie oraz popieranie dzialan w zakresie ksztalcenia w dziedzinie ergonomii

0s6b uczacych si¢ lub pracujacych we wszystkich dziatach gospodarki;

4. Krzewienie i popularyzowanie wiedzy ergonomicznej wsrod spoteczenstwa, szczegol-

nie w ramach nauczania w szkolnictwie ponadpodstawowym i wyzszym,;

5. Wspoldziatanie z Polska Akademia Nauk, innymi instytucjami oraz organizacjami spo-

tecznymi i zawodowymi;

6. Wspolprace z migdzynarodowymi i zagranicznymi organizacjami w celu wymiany do-

$wiadczen oraz prezentowania osiaggni¢¢ polskiej ergonomii za granica;

7. Organizowanie posiedzen naukowych, konferencji, sympozjow, odczytow, wyktadow,

seminariow, narad itp.;

8. Inicjowanie publikacji w prasie, radiu i telewizji;

9. Prowadzenie dziatalno$ci wydawniczej;

10. Prowadzenie dziatalno$ci doradczej oraz wykonywanie ekspertyz i opinii o charakterze

nieodplatnym;

11. Oddziatywanie na zakres i tre$¢ programow nauczania, szkolenia i doskonalenia w za-

kresie ergonomii.

4 kwietnia 1950 roku utworzono Centralny Instytut Ochrony Pracy (CIOP), ktérego
misja jest:

— prowadzenie dziatalnosci naukowo-badawczej wiodacej do nowych rozwigzan technicz-
nych i organizacyjnych uzytecznych w ksztattowaniu warunkow pracy zgodnych z zasa-
dami bezpieczenstwa pracy i1 ergonomii;

— ustalanie podstaw naukowych do wtasciwego ukierunkowywania polityki spoteczno-
-ekonomicznej panstwa w tym zakresie.

Zgodnie ze statutem do zakresu dzialan instytutu naleza:
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— prowadzenie badan naukowych i prac rozwojowych oraz realizacja innych zadan ustalo-
nych dla instytutu przez Rade Ministrow w programach wieloletnich;

— prowadzenie innych niz okreslone w punkcie 1 badan i prac rozwojowych w zakre-
sie ochrony pracy w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ergonomii, a takze
wdrazanie ich wynikow do praktyki w celu eliminacji lub ograniczenia przyczyn powo-
dujacych wypadki przy pracy i choroby zawodowe;

— upowszechnianie wynikow ww. prac przez wydawnictwa, publikacje, konkursy, wy-
stawy, konferencje naukowe, sympozja i seminaria;

— podejmowanie dziatalnosci w zakresie doskonalenia metod prowadzenia badan nauko-
wych i prac rozwojowych;

— tworzenie programéw i pomocy edukacyjnych dla systemu edukacji narodowej oraz pro-
wadzenie szkolen i ksztatcenia podyplomowego w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz ergonomii;

— opracowywanie i opiniowanie standardéw w zakresie ochrony pracy w dziedzinie bez-
pieczenstwa i higieny pracy oraz ergonomii, a takze warunkoéw przestrzegania tych stan-
dardow;

— prowadzenie certyfikacji w zakresie uzyskanych akredytacji, a takze certyfikacji innych
wyrobow lub ustug zwigzanych z bezpieczenstwem i higieng pracy oraz wykonywanie
badan laboratoryjnych do celow certyfikacji;

— prowadzenie dziatalno$ci w zakresie informacji naukowej, technicznej i ekonomicznej,
wlasnos$ci przemystowej i intelektualnej oraz wspotpracy naukowej z wiodacymi o$rod-
kami w kraju i za granica;

— opracowywanie analiz, ocen i ekspertyz;

— wykonywanie innych zadan zlecanych przez organ nadzorujacy.

Od 1989 roku dyrektorem CIOP jest prof. dr hab. n. med. Danuta Koradecka.

3. Okreslenie, definicje oraz zastosowanie bhp i ergonomii
w praktyce

Praca wedtug powszechnych ustalen to celowa dziatalno$¢ cztowieka, w procesie ktorej
przeksztatca on przedmioty pracy i przystosowuje je do zaspokajania swoich potrzeb za po-
moca narzedzi pracy.

Bezpieczenstwo i higiena pracy to ogot srodkow i urzadzen stuzacych do stworzenia wa-
runkéw pracy eliminujacych zagrozenie zycia lub zdrowia zatrudnionych, usuwanie lub
ograniczanie szkodliwos$ci zwigzanych z procesem i srodowiskiem pracy (np. zagrozenie ze
strony maszyn i urzadzen technicznych, szkodliwe gazy, pary, mgty, promieniowanie, hatas,
wstrzas). Bhp wiaze si¢ z zapobieganiem wypadkom przy pracy, chorobom zawodowym
i innym szkodliwym wplywom pracy na zdrowie.

Do s$rodkow stuzacych zapewnieniu bhp naleza m.in. odpowiednie rozplanowanie i urza-
dzenie pomieszczen do pracy, udoskonalenie proceséw wytworczych, zapewnienie bez-
pieczenstwa technicznego, stosowanie odziezy ochronnej i sprzetu ochrony osobistej, sto-
sowanie tzw. ochronnego odzywiania, szkolenie w zakresie bezpiecznych metod pracy.
Bezpieczefstwo i higiena pracy sa przedmiotem krajowych i miedzynarodowych unormo-
wan prawnych (Nowa encyklopedia powszechna PWN, 1995).
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Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 1997 1. nr 78, poz. 483, art. 66, ust. 1)
gwarantuje kazdemu obywatelowi prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.
Sposob realizacji tego prawa oraz obowiagzki pracodawcy z tym zwigzane okresla Kodeks
pracy z 1974 roku (tj. Dz.U. z 2014 r., poz. 1502 z pézn. zm.). Prawo do ochrony zdrowia
wynika z kolei z art. 68 ust. 1 Konstytucji RP. Konkretyzujac zasady konstytucyjne, ustawo-
dawca umiescit je w gronie podstawowych zasad prawa pracy. Zapewnienie bezpieczenstwa
i higienicznych warunkdw pracy jest niezbywalnym obowigzkiem pracodawcy (Nycz, 2008,
s. 15).

Ergonomia to nauka o pracy, czyli ,,dyscyplina naukowa zajmujaca si¢ dostosowaniem
pracy do mozliwosci psychofizycznych czlowieka. Ma na celu humanizowanie pracy po-
przez taka organizacj¢ uktadu: cztowiek — maszyna — warunki otoczenia, aby wykonywana
ona byta przy mozliwie niskim koszcie biologicznym i najbardziej efektywnie, co uzyskuje
si¢ m.in. poprzez eliminacj¢ zrédet chorob zawodowych. Ergonomia jest naukg interdyscy-
plinarng. Korzysta z dorobku takich nauk lub dziedzin naukowych jak: psychologia pracy,
socjologia pracy, fizjologia pracy, higiena, medycyna pracy, organizacja pracy, antropometria
oraz nauk technicznych, np. budowy maszyn” (Wikipedia, 2016). Tworca terminu ,,ergono-
mia” (z gr. gpyov — praca + vouog — prawo, zasada) jest, jak juz wspomniano, Polak — Woj-
ciech Bogumit Jastrzebowski, ktory postrzegal ergonomi¢ jako nauke o uzywaniu nadanych
cztowiekowi przez Stworce sit i zdolno$ci (Jastrzgbowski, 1857). ,,Jej celem glownym jest
polepszanie warunkow pracy czlowieka, ktore obejmuje dostosowanie ich do mozliwosci
pracownika oraz wlasciwy dobor pracownika do danej pracy i jego edukacje, obejmujaca
specyfike stanowiska” (Wikipedia, 2016).

Wedhig definicji przyjetej w statucie Migdzynarodowego Stowarzyszenia Ergonomicz-
nego (IEA): ,,Ergonomia okresla stosunki powstajace migdzy cztowiekiem a jego zajeciem,
sprzetem i srodowiskiem w najszerszym tego stowa znaczeniu, wiaczajac w to sytuacje zwig-
zane z praca, zabawa, rekreacja i podréza”. Koncepcje humanistycznego punktu widzenia
na cele ergonomii wprowadzilo tez Polskie Towarzystwo Ergonomiczne w swoim statucie
w roku 1977, przyjmujac nastepujacag definicje: ,,Ergonomia zmierza do dostosowania narze-
dzi, maszyn, urzadzen, technologii materialnego srodowiska pracy i zycia oraz przedmiotow
powszechnego uzytku do wymogéw fizycznych i psychicznych cziowieka”. W literaturze
polskiej wystepuje takze wiele innych definicji tej nauki. Wérdd nich na uwage zastuguje
zdanie Jana Rosnera, ktory uwaza, ze ,,przedmiotem ergonomii sg zagadnienia dostosowania
maszyn, narzedzi i urzadzen oraz materialnego $rodowiska pracy do mozliwosci i potrzeb
czlowieka w celu usunigcia zagrozen jego zdrowia i zycia” (Rosner, 1985, s. 11). Wedlug
Edwarda Franusa pierwotnie ergonomi¢ interesowata tylko praca oraz dostosowanie urza-
dzen sygnalizacyjnych i sterowniczych, w okresie powojennym bylo to dostosowanie ma-
szyn, otoczenia i organizacji pracy, a obecnie dostosowanie catej techniki do cztowieka i od-
wrotnie (w pracy, w domu, w szkole, w transporcie itd.) (Franus, 1992, s. 15). Zdaniem tego
uczonego przedmiotem badan i dziatan ergonomii jest ksztattowanie wzajemnych stosunkow
miedzy czlowiekiem i otaczajacym go srodowiskiem w réznych przejawach zycia.

Wszystkie przedstawione definicje wyraznie podkreslaja, ze ergonomia przede wszystkim
jest dziedzing dziatalnosci humanistycznej, poniewaz centralnym elementem jej zaintereso-
wan jest cztowiek, a nie efekt ekonomiczny, jaki mozna osiggnaé, wprowadzajac rozwigza-
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nia ergonomiczne. Efektywnos$¢ ekonomiczna tych rozwigzan, wyrazajaca si¢ w zwigkszeniu
wydajnosci pracy i jakos$ci produkcji, bedzie wtoérna konsekwencja inicjatyw podejmowa-
nych dla zdrowia i zycia ludzi. W ergonomii dominuje troska o réznorodne potrzeby zdro-
wotne i mozliwo$ci rozwojowe cztowieka. Troska ta wyraza si¢ w:
— dazeniu do dostosowania $§wiata materialnego do potrzeb i ograniczen fizycznych oraz
psychicznych cztowieka w celu usunigcia zagrozen zdrowia i zycia;
— zapewnieniu cztowiekowi dominacji nad elementami materialnymi;
— optymalizacji kosztu biologicznego pracy cztowieka i stworzeniu wygodnych, a nawet
komfortowych warunkéw podczas wykonywania obowigzkéw zawodowych.

4. Interdyscyplinarny charakter ergonomii

Stosownie do ustalen prekursora ergonomii W.B. Jastrzgbowskiego, ergonomia ma cha-
rakter interdyscyplinarny. W zakresie wielodyscyplinarnych badan mozna wyrézni¢ dwie
podstawowe grupy. Do pierwszej naleza dyscypliny dotyczace czlowieka: antropometria,
medycyna, fizjologia, psychologia, prakseologia, pedagogika, socjologia. Do drugiej zalicza
si¢ dyscypliny dotyczace pracy: urbanistyke, inzynieri¢ budowlana, inzynieri¢ transportu, in-
zynieri¢ maszyn, technologie, ekonomike i organizacje, estetyke oraz prawo.

Wszystkie wymienione dyscypliny powinny by¢ traktowane rownorzgdnie. W nawigzaniu
do powyzszych ustalen mozna zauwazy¢, ze ergonomii jako dyscyplinie naukowej przy-
$wieca cel praktyczny, wykorzystujacy ustalenia wielu dyscyplin, obejmujacych swym za-
kresem odpowiedni przedmiot zainteresowan ergonomii. W dzialalnosci ergonomicznej wy-
korzystywane sa roznorodne czynniki: fizyczne, psychologiczne, spoteczne i inne. Dlatego
przy rozwigzywaniu okreslonych problemoéw ergonomicznych powinno si¢ angazowac spe-
cjalistow z roznych dziedzin.

W tym miejscu nalezy tylko przypomnieé, ze pierwsze ergonomiczne instytuty badawcze,
ergonomiczne towarzystwa naukowe czy tez wydziaty, katedry lub pracownie byty powo-
tywane przez odpowiednich specjalistow, szczegolnie lekarzy, psychologdéw i nauczycieli
dyscyplin technicznych.

Wedtug E. Franusa szerokie ujecie zadan ergonomii wymaga korzystania z osiggnig¢ wielu
dyscyplin naukowych, co zapewnia jej wazne miejsce wsrod nauk o pracy ludzkiej. Trzeba
tutaj zaliczy¢ wszystkie te dyscypliny naukowe, ktorych zadanie polega na badaniu wiasci-
wosci fizycznych i1 psychicznych czlowieka i gromadzeniu wiedzy o nim. Otrzymane re-
zultaty teoretyczne, jak i praktyczne tych dziedzin stanowig baz¢ dla koncepcyjnych i ko-
rekcyjnych rozwigzan dyscyplin zajmujacych si¢ doskonaleniem procesu pracy, takich jak
antropologia z antropometrig, higiena ergonomiczna, fizjologia ergonomiczna, psycholo-
gia ergonomiczna, medycyna ergonomiczna, socjologia ergonomiczna, pedagogika ergono-
miczna, prakseologia ergonomiczna, ergonomiczna urbanistyka, ergonomiczna architektura,
ergonomiczna inzynieria maszyn, ergonomiczna inzynieria transportu, ergonomiczna in-
zynieria rekreacji, ergonomiczna technologia, ergonomiczna organizacja, ergonomiczna
ochrona pracy, ergonomiczna estetyka, ergonomiczne prawo czlowiek—praca.

Do najwazniejszych dyscyplin naukowych, ktorych dorobek jest wykorzystywany na po-
trzeby ergonomii, zaliczamy:
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—antropologig, wramach ktorej wystepuje antropometria, czyli metodyka po-
miarow ciala ludzkiego. Znajomo$¢ wymiardw antropometrycznych przy budowie ma-
szyn, urzadzen i narzedzi oraz rozplanowania stanowisk roboczych ma ogromne znacze-
nie dla stworzenia zdrowych i wygodnych warunkéw wykonywania pracy;

—fizjologi¢ pracy zajmujaca si¢ badaniem biologicznych zjawisk zachodzacych
w procesie pracy w celu zapewnienia najbardziej racjonalnego wykorzystania sit fizycz-
nych i psychicznych pracownikoéw. Przedmiotem jej zainteresowania sg przede wszyst-
kim zjawiska zmeczenia i znuzenia pracg oraz metody zapobiegania ich wystepowaniu,
badanie wielko$ci wydatku energetycznego cztowieka pracujacego oraz warunki opty-
malizacji tego wydatku;

—higieng¢ pracy, ktorej zadaniem jest niedopuszczenie do wystgpowania czynnikow
zagrazajacych zdrowiu pracownikow, eliminowanie ryzyka chorob zawodowych i pa-
razawodowych, optymalizacja warunkow materialnego Srodowiska pracy (o$wietlenie,
mikroklimat, hatas, drgania i promieniowanie);

—psychologie pracy, ktérej zainteresowania koncentruja si¢ wokot trzech zagad-
nien: a) przystosowania cztowieka do pracy (dobdr pracownikéow, poradnictwo zawo-
dowe, nauka zawodu); b) przystosowania pracy do cztowieka (tworzenie optymalnych
warunkoéw odbioru informacji, podejmowanie decyzji i ich wykonywanie w toku pracy);
¢) przystosowania cztowieka do cztowieka (problematyka psychologii spotecznej);

—organizacj¢ i ekonomike¢ pracy,aw szczegdlnosci problemy dotyczace ba-
dania i mierzenia pracy, zasad ekonomii ruchow itp.

Ergonomia taczy zatem w sobie nauke o cztowieku z naukami technicznymi i ekonomicz-
nymi. Jest wigc dziedzing bardzo rozlegla i istnieja tendencje do dalszego jej rozszerzania
(Franus, 1992, s. 17).

Wyrdznia si¢ ergonomi¢ koncepcyjna (wprowadzanie zasad ergonomii podczas opra-
cowania koncepcji i projektowania) oraz ergonomi¢ korekcyjna (korekta warunkow
pracy na drodze modernizacji juz funkcjonujacych stanowisk pracy — maszyn, urzadzen,
wprowadzanie elementow zabezpieczajacych ludzi przed niekorzystnymi wplywami srodo-
wiska pracy) (Maliszewski, Batogowska, 1997). Nalezy zwroci¢ uwagg, ze oba te rodzaje
si¢ uzupetniaja.

Wedtug Marii Wykowskiej (1994) wymagana jest zmiana metodologii inzynierskich
1 uczestnictwa specjalistdw o orientacji wielodyscyplinarnej. Ergonomia jest dyscypling
techniczng zorientowang humanistycznie. Zainteresowana jest badaniem optymalnych $rod-
kéw, sposobow, warunkow i $rodowiska przy traktowaniu pracy jako narzgdzia tworze-
nia nowych warto$ci. Przedmiotem ergonomii jest relacja uktadu cztowiek — srodowisko
pracy i narzedzia pracy w celu zapewnienia higieny, bezpieczenstwa i komfortu pracy,
przy zatozeniu wysokiej sprawnosci procesu produkcyjnego. Wiedza o relacjach mi¢dzy
elementami tego uktadu powinna umozliwi¢ odpowiedzi na pytania: ,,co robi¢?”, ,,w jaki
sposob?”, ,.jakie moga si¢ z tym wigzac zagrozenia?”’ oraz ,,jak ich unikaé?”.

Celem ergonomii jest humanistyczna i uzytkowa optymalizacja elementow pracy przez
dostosowanie ich do wlasciwosci oraz potrzeb zréznicowanego w zbiorowos$ci organizmu
cztowicka. Ergonomia jest przede wszystkim oparta na znajomosci samego cztowicka.
Z kolei wiedza ta znajduje zastosowanie do projektowania wiasciwego stanowiska pracy.
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Moze zatem by¢ zaliczana do nauk stosowanych, rozwijajac si¢ w kierunku, w ktorym wyste-
puje zapotrzebowanie. Projektowanie ergonomiczne powinno si¢ rozpatrywa¢ w skali mikro
i makro. Projektowaniem mikroergonomicznym okresla si¢ ergonomi¢ pierwszej i drugiej
generacji, przy czym do pierwszej generacji zalicza si¢: badanie zjawisk percepcji, zagadnie-
nia antropometrii, analiz¢ i projektowanie wzglednie wyizolowanych systemow: cztowiek
— obiekt techniczny, a do drugiej generacji zalicza si¢: badanie proceséw poznawczych i de-
cyzyjnych cztowieka, interakcje cztowiek—komputer. Makroergonomig zalicza si¢ do trzeciej
generacji. Dotyczy ona badania systemdw ztozonych. Jej wieloobiektowy przedmiot projek-
towania (organizacj¢) traktuje si¢ jako nieodlaczny komponent otoczenia zewnetrznego, za-
wsze jako fragment wigckszej catosci. Dazac do optimum funkcjonowania calego systemu,
nie nalezy utozsamia¢ go z maksimum efektywnosci ekonomicznej. Podstawowym zadaniem
ergonomii jest racjonalne uksztattowanie stanowisk pracy przy jak najmniejszym koszcie bio-
logicznym czlowieka. Pryncypialnym zadaniem ergonomisty jest troska o to, by cztowiek
pracujacy nie byl zmuszony tworzy¢ warto$ci nizszych za ceng utraty wartos$ci wyzszych.
Ergonomia gromadzi specjalistow wielu dyscyplin naukowych. Sa oni jednak zobowigzani
do stosowania kategorii ergonomicznych. Wypracowany przez nich rezultat powinien by¢
kompatybilny. Zdobycze nauki i techniki z jednej strony prowadza do wyzszego poziomu
zycia, a z drugiej powoduja nieprzewidziane skutki ujemne. Cztowiek ze wzgledu na swe
wiasciwos$ci (zachowanie rownowagi wewnetrznej organizmu — homeostaze¢) wymaga nie-
malze stalych warunkéw $rodowiska, w ktorym przebywa. Tymczasem Srodowisko pracy
w wickszosci wypadkdéw stanowi dla niego zagrozenie przez swe oddzialywanie. Utrzyma-
nie homeostazy organizmu w niekorzystnym $rodowisku wiaze si¢ z olbrzymim kosztem
fizjologicznym. Parametry srodowiska pracy w Polsce przekraczaja dopuszczalne poziomy
ekspozycji dla co najmniej 1,5 mln zatrudnionych. Ze ztymi warunkami pracy wiaza si¢
okreslone skutki spoteczno-ekonomiczne, jak choroby zawodowe czy wypadki przy pracy.

5. Zastosowanie ergonomii w srodowisku cztowieka

Zastosowanie praktyczne ergonomii w wielu dziedzinach dziatalno$ci spotecznej koncen-
truje si¢ na czterech ptaszczyznach (Franus, 1992, s. 137):

— ergonomia wyrobéw masowego uzytku,

— ergonomia a zadowolenie z pracy,

— ergonomia 0so6b w starszym wieku,

— spoteczne i ekonomiczne aspekty ergonomii.

Metody kontroli wyrobéw masowej konsumpcji majg na celu ustalenie: czy dany wyrdb
spetnia przewidziane dla niego funkcje; jaka role peini dany wyrob w systemie spotecznym
jako catosci; czy dany wyrob jest wygodny i tatwy w uzyciu; czy dany wyrob nadaje si¢ do
uzywania przez specjalne grupy konsumentéw (osoby starsze i niepetnosprawne).

Celem humanizacji pracy (ergonomia a zadowolenie z pracy) jest zintegrowanie wysit-
kow zmierzajacych do poprawy warunkow, w jakich wykonywana jest praca. Wykorzystanie
osiggni¢¢ naukowych socjologii, organizacji i zarzadzania oraz ekonomii.

Ergonomia os6b w starszym wieku zaleca uwzglgdnienie w ergonomii koncepcyjnej cech
fizycznych 1 wlasciwos$ci psychicznych osob innych niz mezczyzni (kobiet, 0sob starszych
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i niepetnosprawnych). Stopniowo odchodzi si¢ od pojecia ,,cztowiek przecietny” w odniesie-
niu do danych antropometrycznych w pracach projektowych i wymagan sitowych, szybkosci
przekazywania i liczby podanych informacji, wytrzymalo$ci na warunki stresowe (wysokie
temperatury, hatas, warunki oswietlenia i inne).

Spoteczne i ekonomiczne aspekty ergonomii uwzgledniaja powigzanie ergonomii z zatoze-
niami polityki spotecznej i ekonomicznej w odniesieniu do pojedynczego pracownika i jego
maszyny lub stanowiska pracy, jak réwniez w odniesieniu do projektowania systemowego
(Olszewski, 1997, s. 14-15).

Wisrdd zastosowan praktycznych ergonomii jako niezwykle istotng nalezy wskaza¢ ergo-
nomi¢ wyrobow masowego uzytku. Ergonomiczno$¢ wyrobu jest bowiem jednym z wazniej-
szych, a w niektorych przypadkach najwazniejszym kryterium jako$ci. Kazdy wyrdb posiada
ergonomiczng jako$¢ o okreslonym poziomie, przy czym przez ergonomiczno$¢ rozumie si¢
zbidr cech obiektu decydujacych o poziomie dostosowania jego funkcji, budowy, ksztaltu
1 wygladu do psychofizycznych, fizjologicznych i anatomicznych cech cztowieka postugu-
jacego sie tym przedmiotem. Doskonalenie wyrobu powinno dotyczy¢ wszystkich jego cech
jakosciowych, do ktorych naleza (Gorska, 2007, s. 308-309):

— cechy techniczne — wymiary geometryczne, stan powierzchni, wlasnosci fizykoche-
miczne, parametry charakteryzujace dziatanie wyrobu: predkosé, wydajnosé, moc itp.,
zalezne od przeznaczenia wyrobu;

— cechy uzytkowe — trwalos¢, niezawodnos¢, naprawialnos$é;

— cechy ekonomiczne — spoteczny koszt wytwarzania lub szeroko rozumiane koszty eks-
ploatacji wyrobu;

— cechy ergonomiczne — dogodno$¢ i bezpieczenstwo uzytkowania wyrobu;

— cechy estetyczne — wyglad zewngtrzny, proporcje ksztaltu, kompozycja, kolorystyka,
stopien zgodno$ci z wymaganiami mody 1 wzornictwa przemystowego, staranno$¢ wy-
konania.

W tej dziedzinie duzy wktad ergonomia wniosta do wzornictwa przemystowego. Prefe-
rowanie jako$ci ergonomicznej przez tworcoOw techniki §wiadczy o poziomie rozwoju spo-
teczenstwa, gdyz akceptowany poziom humanizacji techniki moze by¢ uwazany za jeden
z miernikéw rozwoju cywilizacyjnego. Jezeli dziatania zmierzajace do zwigkszenia ergono-
miczno$ci obiektow technicznych sa prowadzone na wezesnych etapach powstawania wy-
robu, to mozna osiagna¢ odpowiednio wysoki poziom jego ergonomicznej jakosci (Gorska,
2007, s. 308).

Wszystkie wyroby niezaleznie od ich budowy i ztozonos$ci, z punktu widzenia przystoso-
wania ich do potrzeb cztowieka, mozna podzieli¢ na tatwe i trudne w uzytkowaniu, obstugi-
waniu lub eksploatacji. Latwos¢ obstugiwania lub uzytkowania jest rozumiana jako moznos¢
uzyskiwania petnej zdolno$ci dziatania wyrobu przy wspoétdziataniu z przecigtnym cztowie-
kiem. Natomiast trudno$¢ uzytkowania to mozno$¢ uzyskiwania petnej zdolnosci wyrobu
tylko przy wspotdziataniu ze specjalnie wybranym uzytkownikiem. Ten sam wyrdb moze
by¢ jednoczesnie tatwy w obstudze i trudny w uzytkowaniu lub odwrotnie. Coraz czesciej
jednak w procesach przemystowych cztowiek ma do czynienia z wyrobami trudnymi w eks-
ploatacji. W takich warunkach decydujacy wptyw na jako$¢ wyrobu ma poziom ergonomicz-
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nej jakosci warunkoéw pracy. Wynika z tego drugi obszar zainteresowania ergonomii, czyli
projektowanie pracy i srodowiska pracy, w ktérych wyrob powstaje (Gorska, 2007, s. 310).

6. Refleksje korncowe

Ergonomiczny stan systemu pracy w naszej gospodarce poprawia si¢, ale wcigz jeszcze
w licznych obszarach dziatalno$ci wytworczej nie jest on satysfakcjonujacy. Wynika to
z wielu powoddw, m.in. ze stabosci ekonomicznej sporej grupy polskich przedsiebiorstw,
zwlaszcza braku srodkéw na nowoczesne technologie, niskiej $wiadomosci ergonomiczne;j
kadry kierowniczej, technicznej, pracownikow, malej skutecznoéci instytucji ochrony pracy
w egzekwowaniu norm ergonomicznych i przepisow prawa pracy. Poza wspomnianymi oraz
wieloma innymi przestankami rozwoju ergonomii pracy i dylematami tego rozwoju wciaz
nasuwajg si¢ nowe kwestie. Warto wspomnie¢ o jeszcze jednej z nich, a mianowicie o in-
stytucjonalnych przestankach rozwoju ergonomii. Duze znaczenie w stymulowaniu postgpu
ergonomicznego ma réwniez: rozwdj instytucji zajmujacych sig¢ teoria i praktyka ergonomii
(zwlaszcza Komisje Ergonomiczne PAN, towarzystwa naukowe, w tym szczeg6lnie Polskie
Towarzystwo Ergonomiczne), nauczanie ergonomii w szkotach i na kursach doskonalacych
kwalifikacje pracownikow, popularyzacja wiedzy w zakresie ergonomii w $rodkach masowe;j
komunikacji, organizacja kongresow, konferencji naukowych czy mniej sformalizowanych
spotkan teoretykow i praktykow, w trakcie ktorych wystepuje zjawisko dzielenia si¢ wiedzg
o istniejacych, jak i nowych problemach ergonomii pracy.
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The development of ergonomics in Poland and in the world

Abstract: The article presents selected, more important
problems of the development of ergonomics in Poland
and worldwide. It gives the essence, the significance of
ergonomics, it characterises its interdisciplinary charac-
ter and presents the development of institutions which
deal with ergonomics: ergonomic commissions and
committees of the Polish Academy of Sciences, Pol-
ish Ergonomics Society, Central Institute for Labour

Protection — National Research Institute and other or-
ganisations operating in Poland and abroad. The further
part of the paper analyses selected determinants of ergo-
nomic work, with particular attention to social and eco-
nomic aspects, especially of labour productivity and job
satisfaction. It also formulates activities stimulating the
ergonomic progress, as well as activities making it an

important component of the development of economy.
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