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STRESZCZENIE Celem niniejszego artykulu jest proba oceny wplywu technologii teleinformacyjnych, a w szcze-
golnosci systemow zarzadzania flota, na kierowcéw zawodowych w miedzynarodowym drogowym
transporcie towaréw na terenie Unii Europejskiej. Dzialajac w silnie konkurencyjnym $rodowisku
oraz do$wiadczajac postepujacego deficytu kadr, branza stara si¢ w coraz bardziej powszechny spo-
sob wykorzystywa¢ monitoring technologiczny pracownikow, aby zwigkszy¢ ich produktywno$¢
i obnizy¢ koszty operacyjne. Pomimo bezsprzecznych korzysci w réznych obszarach stopniowo
zauwazalne sa rOwniez negatywne aspekty takiej strategii, ktore cz¢sciowo neutralizuja osiagane
efekty.

StOWA KLUCZOWE rynek migdzynarodowych przewozéw drogowych w UE, cyfrowy tayloryzm, monitoring technolo-
giczny, systemy zarzadzania flota, autonomia w pracy.

WPROWADZENIE

W 2017 roku gospodarka UE zanotowata wzrost o 2,5%, najwiekszy od 10 lat, kiedy to w 2007 roku
wzrost gospodarczy wynidst 2,7%. Réwnolegle stopa bezrobocia osiaggneta zaledwie 6,8%, czyli
poziom krétko sprzed kryzysu finansowego (Flores, Krogstad, 2018). W sierpniu 2018 roku poza
Niemcami (3,4%) najnizszy poziom bezrobocia po odliczeniu czynnikéw sezonowych osiagnety
kraje CEE: Czechy - 2,5%, Polska - 3,4%, Wegry - 3,7%, Rumunia - 4,3% oraz Bulgaria - 5,2%.
Roéwniez w tych krajach odnotowano najwigkszy wzrost wynagrodzen rok do roku: od okoto 6%
w Polsce do nawet ponad 15% w Rumunii (Shotter, 2018).

Transport drogowy jest najwiekszym pracodawca w UE. W 2015 roku okoto 3,2 mln oséb
pracowalo na stanowisku zawodowego kierowcy samochodu cigzarowego, co stanowi 1,5% ogétu
zatrudnionych (OECD, 2017). Presja ptacowa w przedsigbiorstwach transportowych, szczegolnie
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w grupie zawodowej kierowcdw, gdzie wzrost wynagrodzen byl istotnie wyzszy od $redniej, prze-
tozyta si¢ na wyzszy poziom kosztéw. Na szczescie wysoki popyt na ustugi transportowe w du-
zej mierze umozliwit przewoznikom kompensujace podniesienie stawek. Rok do roku mogtly one
wzrosnaé nawet powyzej 5%. Niezaleznie od tego firmy zapowiadajg kolejne podwyzki w najbliz-
szym okresie, obserwujac poglebiajacy sie deficyt kierowcdw i rosnace koszty pracy (Hassa, 2018).

W tym kontekscie realizacja dotychczasowej $ciezki rozwoju branzy moze juz wkrétce wyma-
gac istotnej korekty (Cordes, 2018). Europejski transport drogowy czekaja przelomowe zmiany
i radykalne podniesienie produktywnosci, szczegdlnie dzieki wdrozeniu autonomicznych samo-
chodéw cigzarowych. Obecnie jednak musi radzi¢ sobie w tradycyjnym modelu biznesowym i sil-
nie konkurencyjnym $rodowisku, zaleznym w duzym stopniu od kosztéw osobowych. Walczac
o utrzymanie na rynku, przedsiebiorstwa staraja si¢ w jak najwickszym stopniu implementowac
dostepna technologie. Szczegdlng popularno$¢ zyskuja systemy zarzadzania flota, dzieki ktérym
mozliwy staje si¢ realizowany w czasie rzeczywistym szczeg6élowy i zdalny monitoring parametréw
operacyjnych. Tradycyjne interakcje personalne z kierowca sg przy tym ograniczane do minimum.
Powstaje w ten sposob ,,cyfrowa kopia” rzeczywistosci (digital twins), ktéra opierajac sie na danych
przekazywanych z réznych czujnikéw (IoT), pozwala na monitorowanie i kontrolowanie aktywow
oraz procesow. Technologia ma wyeliminowaé problemy, zanim jeszcze do nich dojdzie, a na ko-
lejnym poziomie rozwoju tworzy¢ i rekomendowa¢ najlepsze scenariusze dzieki wykorzystaniu
sztucznej inteligencji (Panetta, 2016).

W artykule autor stara si¢ wykaza¢, ze pomimo niewatpliwych korzysci stosowane bezrefleksyj-
nie technologie nadzoru nad pracg, ograniczajac autonomie pracownikéw, moga mie¢ negatywne
przefozenie na ich motywacje i zaangazowanie. Z kolei te czynniki uwazane sg za kluczowe dla
utrzymania i wzrostu produktywnosci. W rezultacie istnieje ryzyko, ze poczatkowo wylacznie po-
zytywne efekty stosowania systemoéw zarzadzania flotg moga w dluzszym okresie zostac ograniczo-
ne przez nizsza efektywno$¢, wynikajaca ze spadajacego zaangazowania pracownikéw. Dodatkowo
obserwowana tendencja silnego ograniczania autonomii kierowcéw, w kontekscie przedstawione;
w artykule specyfiki tej grupy zawodowej, moze istotnie zmniejsza¢ atrakcyjnos¢ zawodu dla obec-
nych i przysztych kadr. Taki stan rzeczy doprowadzitby do jeszcze glebszego deficytu kierowcow
i w konsekwencji potencjatu transportowego realizowanego w dotychczasowym modelu.

Poczatkowy optymizm zglaszany w potowie drugiej dekady XXI wieku, odnoszacy sie do szyb-
kiego i masowego wdrozenia aut autonomicznych, znacznie ostabl. W konsekwencji, zdaniem
autora, podczas implementacji nowych technologii przedsigbiorstwa w branzy TSL (transport —
spedycja - logistyka) musza nauczy¢ sie, jak rozpoznawa¢ czynniki wplywajace na motywacje i za-
angazowanie kierowcow oraz jak nimi zarzadzac.

Podczas pracy nad artykutem autor korzystat z analizy dostepnej literatury, metody dedukeji
oraz rozpoznania przez uczestnictwo.

NAJBARDZIE) MOBILNY ZAWOD NA SWIECIE

Transport drogowy historycznie zawsze wymykat si¢ wszelkim probom systemowych ograniczen.
Trudno wyobrazi¢ sobie bardziej mobilny zawdd niz kierowca samochodu ciezarowego. Demo-
graficznie kierowcy samochodéw cigzarowych sa pracownikami fizycznymi, nierézniacymi sie
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istotnie od pracownikéw produkeyjnych, ktérych praca w ostatnich latach zostala gteboko zracjo-
nalizowana, wyspecjalizowana, zmierzona i poddana monitoringowi za pomoca technologicznie
zorientowanych strategii zarzadzania (Sewell, 1988; Zuboff, 1988). Jednak jeszcze do niedawna
menedzerowie transportu nie byli w stanie bezposrednio nadzorowaé proceséw realizowanych
w rozproszonych geograficznie pojazdach. Mobilno$¢ pracy kierowcéw samochoddéw ciezaro-
wych w polaczeniu ze specjalistycznymi wymaganiami oraz nieprzewidzianymi sytuacjami na
drodze: pogoda, wypadkami i innymi zdarzeniami umozliwiala kierowcom zachowanie wigkszej
autonomii zawodowej w poréwnaniu z pracownikami wykonujacymi swoje zadania stacjonarnie.
W tym kontekscie kierowcy stanowig szczegdlnie ciekawg probe do badania kontroli organiza-
cyjnej i technologicznej, z powodu wyjatkowego potaczenia naturalnej mobilnosci przestrzennej,
produkcyjnego charakteru zadan oraz unikalnej subkultury. Pod wzgledem kulturowym kierowcy
samochodoéw cigzarowych sa silnie niezalezng grupa zawodowa, szczegélnie odporng na rozne
formy kontroli spotecznej. Chociaz przy tak duzej grupie zawodowej naturalnie istnieje duze zréz-
nicowanie spoteczne, zaw6d utrzymuje silne tradycje kulturowe, ktére znajdujg odzwierciedlenie
w postawach, zachowaniach i tozsamosci zawodowej. Sposrdd tradycji kulturowych transportu
ciezarowego nalezy szczegolnie podkresli¢ nacisk na niezalezno$¢ i wolno$¢. To, co przyciaga kie-
rowcow do jazdy samochodem ciezarowym, to najczesciej autonomiczny charakter pracy, mozli-
wos¢ podejmowania decyzji dotyczacych sposobu wykonywania codziennych zadan zawodowych
oraz brak szefa zerkajacego znad ramienia (Levy, 2015). Wielu kierowcoéw pracowalo wczesniej
pod $cistym nadzorem: w biurach, fabrykach, wojsku lub rolnictwie. Niekt6rzy dotaczyli do branzy
po konflikcie z przelozonymi w poprzednich bardziej tradycyjnych miejscach pracy. Niezalezno$¢
kierowcow jest Scisle zwigzana z ideg ,,otwartej drogi”. Ten nacisk na wolno$¢ i niezaleznos$¢ kore-
luje z silng dominacja mezczyzn w zawodzie.

Pomimo pragnienia niezaleznosci, poczucia meskosci i skfonnosci do ucieczki od tradycyj-
nych $rodowisk pracy kierowcy samochodéw cigzarowych napotykaja w ostatnich latach na co-
raz wigkszg ilo$¢ codziennych obowiazkéw, zwigzanych z réznymi regulacjami. Konfrontowani
sg z ograniczeniami predkoéci, zasadami ruchu, wymogami ubezpieczeniowymi czy licencyjnymi.
Dochodza do tego dodatkowe przepisy drogowe, ktdre majg zastosowanie do samochodéw cie-
zarowych, jak np.: czasowe, miejscowe lub warunkowe ograniczenia w ruchu czy regulacje okre-
$lajace maksymalng mase tadunku i jego rozlozenie w pojezdzie. Poza tym muszg przestrzegal
wymogéw dotyczacych dozwolonego czasu pracy i jazdy w dziennych, tygodniowych i dwutygo-
dniowych okresach rozliczeniowych oraz zakazu odbywania przediuzonego odpoczynku w pojez-
dzie. Do ich obowiazkow nalezy tez codzienna szczegélowa kontrola pojazdu. Poza wymieniony-
mi ograniczeniami kierowcy zmagajg sie z silng presja ekonomiczng w celu maksymalizacji czasu
jazdy i przebiegu pojazdu. Poniewaz w branzy zazwyczaj ,placi si¢ za kilometr”, kierowcy maja
silng motywacje do generowania jak najwiekszych przebiegéw. ,,Zarabiasz tylko wtedy, kiedy kota
sie krecg” (Belzer, 2000; Viscelli, 2010).

Tradycyjnie kierowca, zaréwno jako indywidualny przedsiebiorca, jak i pracownik firmy, byt
uwazany za ,kapitana swojego statku”. Podobnie jak u kapitanéw innych statkéw transportowych
do niego nalezala ostateczna decyzja, by przerwa¢ jazde, jesli zgodnie z wlasng oceng byt zbyt
zmeczony, lub jesli lokalne warunki pogodowe lub drogowe sprawialy, ze dalsza podroéz byta nie-
bezpieczna. Kierowcy cieszyli si¢ wysokim stopniem autonomii w podejmowaniu decyzji. Mogli
okresla¢, kiedy i jak wykonywac prace, opierajac si¢ na wlasnej ocenie warunkoéw lokalnych i biofi-
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zycznych. Wielu kierowcéw twierdzi, ze wlasnie ta niezalezno$¢ w podejmowaniu decyzji jest tym,
co poczatkowo przyciagnelo ich do zawodu i co stuzy jako silne Zrédto zawodowej dumy. Ta auto-
nomia i poczucie sprawczosci sg jednak obecnie silnie ograniczane przez rosnace wykorzystanie
coraz bardziej funkcjonalnych systeméw zarzadzania flota. W modelu ,kapitan statku” kierowca
mogl autorytatywnie o$wiadczy¢, ze jest zbyt zmeczony, aby prowadzi¢ samochdd, jednak gdy
godziny pracy kierowcy s3 monitorowane przez system, dyspozytor moze zareagowa¢ komenta-
rzem: ,wiem, ze nie jeste$ / lub nie powinienes by¢ zbyt zmeczony, poniewaz widze, ze prowadzisz
pojazd tylko przez pig¢ godzin” (Levy, 2015). Dla wielu kierowcéw profesjonalizm i duma zawo-
dowa sa mocno splecione z wiedzg o warunkach biofizycznych i lokalnych. Jednak warto$¢ tych
form wiedzy jest stopniowo wypierana. Informacje o tym, gdzie znajduje si¢ kierowca, czy porusza
sie, jak szybko sie porusza oraz jak diugo jest na drodze lub na przerwie, sg stale aktualizowane.
Dyspozytorzy moga w czasie rzeczywistym obserwowac, jak wszyscy kierowcy nadzorowanych
przez nich samochodéw ciezarowych poruszaja si¢ po drogach, i analizowa¢ dane, sortujac je we-
dlug preferowanych kryteriéw. Moga widzie¢ naruszenia w momencie, w ktérym wtasnie do nich
dochodzi, a nawet mogg je przewidywa¢ z wyprzedzeniem. Niektdre widoki na monitorach dys-
pozytoréw sg tak sparametryzowane, iz zmieniajg systemowg ikone kierowcy na czerwong, gdy
tylko grozi mu potencjalne naruszenie. Réwnolegle pracownik otrzymuje powiadomienie wraz
z konkretnym poleceniem. Kierowcy majg wiec w konsekwencji odpowiednio mniejszg autonomie
w podejmowaniu decyzji. Dodatkowo taki tryb pracy, w ktérym pracownik prawie bez przerwy
pozostaje w trybie online, niekiedy zakldca réwnowage pomiedzy zyciem prywatnym i zawodo-
wym. Nawet gdy kierowcy juz zakonczyli prace, pracodawcy moga sprawdzi¢, gdzie obecnie sie
znajdujg, i skontaktowac sie z nimi. W niektérych komputerach poktadowych w pojezdzie celowo
dezaktywowana jest funkcja ,wyciszenia’, co skutkuje odpoczynkiem zaktéconym czestymi powia-
domieniami. Wielu kierowcéw uznaje wykorzystanie danych za konfrontacyjne i wymykajace si¢
spod ram zaufania.

Takiej postawy nie mozna interpretowac jako generalnej niecheci kierowcédw do jakiejkolwiek
formy komunikacji. Warto zauwazy¢, ze kierowcy samochodow ciezarowych chetnie dzielg sie in-
formacjami w ramach swojej spotecznosci zawodowej. Czesto komunikujg sie miedzy soba przez
radio CB, na forach internetowych, podczas nieformalnych rozméw na parkingach i w innych
miejscach. Wymiany te buduja wspélnote i solidarnos¢ spoteczng wsrod kierowcow, wspieraja ich
tozsamo$¢ zawodowy i przyczyniajg si¢ do ksztaltowania zawodowej dumy. W odréznieniu od
takiej formy wymiany informacji systemy zarzadzania flotg bardzo czesto i celowo uzywane s3
do wyzwolenia rywalizacji pomiedzy pracownikami. Wielu menedzeréw zamieszcza lub rozpo-
wszechnia w oparciu o nie rézne rankingi. Pokazuja one zaréwno dane dotyczace bezpieczenistwa
czy godzin pracy, jak i inne wskazniki wydajnosci, jak np. zuzycie paliwa. Poprzez zamieszczanie
danych o wynikach w miejscach, w ktérych kierowcy moga je zobaczy¢, przedsigbiorstwa wy-
wieraja presje spoleczng na kierowcéw ze slabszymi osiagnieciami (Mello, Hunt, 2009). Mozli-
wos¢ latwego laczenia, okreslania, analizowania i poréwnywania danych dla wielu menedzeréw
transportu jest wlasnie jedna z gléwnych zalet takich systemdw. Szczegélnie korzysci dostrzegane
sg w duzych przedsiebiorstwach, gdzie liczba pracownikéw i zakres analizowanych informacji sg
znaczace.

Nalezy zauwazy¢, ze dostarczajac ogromng ilo$¢ cennych danych, technologie informacyjne
jednoczesnie ostabiajg powiazania miedzy praca, jej lokalnym kontekstem oraz wiedzg uciele$niong
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w pracownikach. Takie podejscie sprawia, ze coraz czgsciej procesy pracy sg znane zarzadzajacym
gltéwnie poprzez operacjonalizacj¢ wydajnosci pracy, jako zestaw wskaznikéw umozliwiajacych
nie tylko obserwacje dzialan pracownikéw, ale rowniez zarzadzanie nimi (Covaleski i in., 1998;
Langfield-Smith, 1997; Stanton, 2000). Dochodzi do sytuacji, kiedy zarzadzajacy procesem nigdy
nie widzi go w praktyce oraz nie rozumie wszystkich jego zfozonosci i wspétzaleznosci. Postuguje
sie tylko zestawem wskaznikéw, na podstawie ktérych odréznia stan optymalny od niepozadane-
go. Zdalne stanowiska pracy stanowig szczegélne wyzwanie dla technologicznie wspartej kontroli
pracownikow, poniewaz menedzerowie sg zaréwno fizycznie, jak i koncepcyjnie odseparowani od
wiedzy terenowej. Taka sytuacja sprzyja potencjalnym konfliktom pomiedzy pracownikiem a jego
przetozonym, poniewaz obie strony mogg postugiwac¢ si¢ zupelnie réznymi informacjami i zupet-
nie réznie je interpretowa¢. Ponadto w opisanych relacjach spada znaczenie wzajemnego zaufania,
poniewaz decyzje bazuja gléwnie na dostarczanych danych, nie uwzgledniajac catego kontekstu.

SYSTEMY ZARZADZANIA FLOTA W ZLOZONEJ STRUKTURZE WSPOLZALEZNOSCI

Zarzadzanie flota samochodowy jest terminem uzywanym w odniesieniu do szerokiej gamy za-
stosowan zwigzanych z pojazdami. Berg Insight definiuje rozwigzanie do zarzadzania flota samo-
chodowsg jako: system oparty na pojazdach, w sktad ktérego wchodzi rejestracja danych, pozycjo-
nowanie satelitarne i komunikacja danych do aplikacji backoffice (Berg Insight, 2018). Historia
tego typu rozwigzan ma juz kilkadziesiat lat. Komputery poktadowe pojawity si¢ w pojazdach po
raz pierwszy w latach 80. i wkrétce zostaly zintegrowane z innymi systemami przedsi¢biorstw. Na
szybki rozwoj pozytywnie wplynat rozwdj sieci komérkowych i pézniejsze obnizenie kosztu trans-
misji danych. Berg Insight przewiduje, ze liczba aktywnych systemoéw zarzadzania flotg bedzie
rosta w tempie 16,4% rocznie, z 6,6 mln sztuk na koniec 2016 roku do 14,1 mln do 2021 roku. Sza-
cuje, ze wskaznik penetracji calkowitej populacji pojazdéw uzytkowych i samochodéw osobowych
niebedacych wlasnoécig prywatng wzroénie z 15,6% w 2016 roku do 31,6% w 2021 roku. Tak obie-
cujgce perspektywy zachecily producentéw samochodéw cigzarowych do oferowania wlasnych
rozwigzan, wokét ktérych buduja mniej lub bardziej otwarte platformy, bezposrednio zbierajace
cenne dane od uzytkownikéw pojazdow.

Nowoczesne systemy zarzadzania flota moga zapewni¢ w czasie rzeczywistym prawie pelng
kontrole nad realizacjg przewozu, bez potrzeby jakiekolwiek komunikacji gtosowej z kierowca.
Zlecenia przesylane s3 na komputer pokladowy zainstalowany w kabinie samochodu. Kierow-
ca musi jedynie potwierdza¢ poszczegélne statusy ich realizacji. Trasa moze zosta¢ wyznaczona
w biurze przez dyspozytora i wyswietlona kierowcy na nawigacji satelitarnej, w znajdujacym sie
setki kilometréw dalej pojezdzie. Sensory przekazg informacje o parametrach samochodu cieza-
rowego oraz fadunku, umozliwiajac biezace monitorowanie takich zmiennych jazdy, jak: zuzycie
paliwa, predko$¢ auta, sifa i czestotliwo$¢ hamowania, ci$nienie w oponach, a takze dtugo$¢ odby-
wanych odpoczynkéw czy dobowy czas jazdy do wykorzystania. W przypadku przewozéw w wa-
runkach kontrolowanej temperatury parametr moze by¢ zweryfikowany lub zdalnie skorygowany
w dowolnej chwili. Przy transporcie tadunkéw wysokowarto$ciowych drzwi naczepy mozna zablo-
kowa¢ i otworzy¢ zdalnie. Po dostawie kierowca wykona zdjecie dokumentéw transportowych lub
zeskanuje je za pomocg mobilnego skanera, a nastepnie przesle do centrali firmy. Takze cata ko-
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munikacja z kierowcg moze odbywac si¢ wyltacznie za pomoca komputera pokladowego, od prze-
sylania komunikatéw, po potwierdzanie poszczegolnych etapéw dziennego przegladu auta, az do
e-learningu po zatadowaniu na komputerze pokladowym dedykowanej aplikacji. Opisane funkcjo-
nalnoéci zapewniajg niewatpliwe korzysci zaréwno przedsiebiorcom, jak i kierowcom. Poprawiaja
bezpieczenstwo osobiste oraz fadunku dzigki stalemu pozycjonowaniu satelitarnemu. Pozwalaja
tez ograniczy¢ koszty zuzycia paliwa oraz serwisowania dzigki poprawie stylu jazdy. Upraszczajg
réwniez komunikacje pomiedzy centralg a zdalnie pracujacym kierowca, ograniczajac nieporo-
zumienia w tym zakresie. Nalezy jednak pamigtaé, iz gtéwng motywacja firm jest podniesienie
produktywnosci oraz unikniecie naduzy¢ ze strony pracownika. W tym kontekscie technologia
pelni przede wszystkim role ,,0ka i ucha Wielkiego Brata”

Chyba wiasnie z tego powodu dochodzi coraz czesciej do wigkszej ilosci wewnetrznych na-
pie¢ oraz demotywacji ze strony kierowcow, zar6wno w modelach zaleznego, jak i niezaleznego
planowania. W obu przypadkach interpersonalne kontakty z pracownikami zastepowane sg przez
technologie, przy czym w modelu podwykonawczym bardzo czesto technologia stosowana jest
niezaleznie przez pracodawce i zleceniodawce, w ramach indywidualnych zakreséw odpowiedzial-
noéci i zapotrzebowania na informacje. Okazuje sig, ze potencjalne korzysci z wdrozenia systemow
zarzadzania flotag moga by¢ w znacznej czesci niwelowane z powodu nizszego poziomu zaanga-
zowania pracownikow, skarzacych sie na bezosobowe podejscie do ich pracy i nizsza autonomie
w dziataniu.

Silne dazenie firm przewozowych do minimalizacji kosztéw operacyjnych oraz ryzyka praw-
nego skutkuje ztozona struktura wzajemnych zalezno$ci i komunikacji. I tak, liderzy rynku najcze-
$ciej korzystaja z podwykonawcow, bezposrednio przekazujac dyspozycje ich kierowcom. Ocze-
kuja tez konsekwentnego utrzymania identyfikacji swojej marki za pomoca oznaczenia pojazdéw
oraz ubioru kierowcy. Réwnolegle ten sam kierowca kontaktuje si¢ z bezpos$rednim pracodawca
w pozostatych sprawach, w tym dotyczacych rozliczen pracowniczych czy eksploatacji pojazdu.
W takim przypadku kierowca ma de facto dwéch przelozonych: bezposredniego, ktérego pojazd
prowadzi, oraz posredniego, ktorego zlecenia realizuje. Poziom zlozono$ci moze by¢ jeszcze wiek-
szy, je$li kierowca nie jest zatrudniony na umowe o prace, ale prowadzi indywidualng dziatalno$¢
gospodarczg, $wiadczac ustugi w prowadzeniu pojazdu. Taka praktyka stwarza szczegdlnie wiele
wyzwan w zakresie utrzymania i motywacji pracownikéw. Czesto jest Zrédtem obnizonej lojalno-
$ci i wysokiej rotacji wsrod tej grupy zawodowej (tab. 1).

Opisany model moze by¢ jednym z dodatkowych powoddéw, dlaczego branza zmaga sie nie
tylko z wysokimi kosztami pracy, ale réwniez z brakiem wykwalifikowanej kadry. Za gtéwne
przyczyny trwalego niedoboru zawodowych kierowcéw uznaje sie: brak wczeéniej oferowanej
mozliwo$ci uzyskiwania kwalifikacji w trakcie przeszkolenia wojskowego, zmiany demograficzne,
restrykcyjne regulacje dotyczace czasu jazdy oraz luki kompetencyjne po stronie pracownikéw
i pracodawcéw. Praca w charakterze kierowcy samochodu ciezarowego nie jest juz dzisiaj dla wielu
0s0b wystarczajaco atrakcyjng propozycja, a przez mlodych ludzi uwazana jest nawet za aspotecz-
ng. Jest zwigzana z czestymi okresami nieobecno$ci w domu, dlugimi godzinami pracy oraz ztymi
warunkami sanitarnymi. Brakuje tez wyraznie zdefiniowanej $ciezki kariery, a relatywnie wysoki
w stosunku do innych grup zawodowych poziom wynagrodzenia odbierany jest przez kierowcéw
jako nieadekwatny do specyfiki pracy. Ta niezdolno$¢ przyciagniecia ,,$wiezej krwi” do branzy sta-
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je si¢ powaznym problemem, zwlaszcza ze coraz wigksza grupa obecnych kierowcédw przechodzi

na emeryture.

Tabela 1. Poréwnanie modeli $wiadczenia ustug opierajacych sie na taborze wtasnym z niezaleznym planowaniem

oraz na taborze podprzewoznika w ciaglym planowaniu wigkszej firmy przewozowej

Model Z‘;lj;czema Konsekwencje dla przedsigbiorstwa Obowiazki kierowcy i forma komunikacji
1. Petne ryzyka prawne z tytulu regulacji . Otrzymuje zlecenia i instrukcje dotyczace
branzowych oraz odpowiedzialnosci zlecen od pracodawcy.
cywilnej. . Jest szkolony z procedur jakosciowych przez
2. Pelne ryzyka prawne z tytulu relacji pracodawce.
pracowniczych. . Jest szkolony z obstugi technicznej oraz zasad
Zarzadzanie opierajace | 3. Koszty stale, szczegolnie obciazajace rozliczen przez pracodawce.
sie na taborze wlasnym wynik przy nizszych przebiegach lub . Dokonuje rozliczen pracowniczych
z niezaleznym postoju taboru. z pracodawca.
planowaniem 4. Dodatkowe koszty pracownicze jak . Dokonuje rozliczen jako$ciowych oraz
urlopy, odprawy, nadgodziny. z dokumentacji z trasy z pracodawca.
5. Pelne koszty zarzadzania zatrudnionymi | 6. Jest wyposazany w systemy komunikacji oraz
kierowcami. niekiedy elementy identyfikacji firmowej
6. Utrzymywanie bezposrednich relacji przez pracodawce.
z kierowcami.
1. Ograniczone ryzyka prawne . Otrzymuje zlecenia i instrukcje dotyczace
z tytulu regulacji branzowych oraz zlecen od zleceniodawcy.
odpowiedzialnosci cywilnej. . Jest szkolony z procedur jako$ciowych przez
2. Ograniczone ryzyka prawne z tytulu zleceniodawce.
Zarzadzanie opierajace relacji pracowniczych. . Jest szkolony z obstugi technicznej oraz zasad
sie na taborze 3. Brak kosztow statych, wyltacznie koszty rozliczen przez pracodawce.
podwykonawcy zmienne rozliczane na bazie przebiegéw. |4. Dokonuje rozliczen pracowniczych
w cigglym planowaniu | 4. Brak dodatkowych kosztow z pracodawca.
wigkszej firmy pracowniczych jak urlopy, odprawy, . Dokonuje rozliczen jako$ciowych oraz
przewozowej nadgodziny. z dokumentacji z trasy ze zleceniodawca.
5. Nizsze koszty zarzadzania ograniczong . Jest wyposazany w systemy komunikacji oraz
liczbg pracownikoéw. identyfikacji firmowej przez zleceniodawce.
6. Utrzymywanie po$rednich relacji
z kierowcami.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

WPLYW TECHNOLOGII NA PRACOWNIKOW — CYFROWY TAYLORYZM

Istnieje wiele sposobow, w jaki technologia moze wplywaé na pracownikéw. Podstawowy wplyw
dotyczy intensyfikacji i wyzszego stopnia skomplikowania dotychczasowych obowigzkow. Wiek-
szo$¢ technologii wprowadzana jest z nadzieja, ze w jaki$ sposdb zwiekszy produktywno$¢, i fak-
tycznie istnieje wiele przykladéw na to, Ze technologia ulatwia pracownikom zycie zawodowe.
Automatyzuje niektére z ich trudniejszych lub uciazliwych zadan, oszczedza czas, zmniejsza ob-
cigzenia fizyczne lub dostarcza pomocnych danych i informacji. Jednoczesnie technologia moze
zwigkszy¢ obcigzenie praca, gdyz umozliwia jej wieksza intensyfikacje. Moze tez wygenerowad
nowe obowigzki, jak analiza dodatkowych danych, zapewnienie bezpieczenstwa cybernetyczne-
go czy uzupelniajgce szkolenia. Technologia ma réwniez duzy wplyw na zdrowie i dobre samo-
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poczucie pracownikéw. Zauwazalna jest przy tym rosnaca rozbieznos¢ pomiedzy skutkami dla
samopoczucia fizycznego a psychicznego. Technologia przynosi ogromne korzysci dla zdrowia
fizycznego i bezpieczenstwa pracownikéw w pracy, automatyzujac wiele niebezpiecznych lub fi-
zycznie intensywnych zadan. Jednak wplyw na samopoczucie psychiczne nie zawsze musi by¢ po-
zytywny, gléwnie z uwagi na rosnacy poziom stresu. Przyczyny tych napie¢ moga by¢ réznorodne.
Szybkie tempo zmian technologicznych oraz ciagle cykle modernizacji i przekwalifikowania moga
mie¢ wplyw zaréwno na kadre kierowniczg, jak i na pracownikéw. Rosnaca iloé¢ przekazywanych
informacji moze réwniez przyttacza¢ pracownikow i ograniczaé ich zdolnoé¢ do radzenia sobie
z problemami. Szczegdlnie trudna jest dla pracownikéw faza wdrozenia, kiedy to réwnoczesnie
muszg poswiecaé czas zaréwno na nauke, jak i osigganie swoich zwyklych celéw. Wreszcie na-
lezy zauwazy¢, ze kierownictwo z reguly dostosowuje oczekiwane od pracownikéw wyniki, aby
uwzgledni¢ wiekszg produktywnos¢, ktéra ich zdaniem technologia umozliwia. W ten sposéb
czesto redukowane lub nawet nadmiernie kompensowane sg korzysci, jakie pierwotnie odniesli
pracownicy dzieki nowej technologii.

Technologie komunikacyjne z duzym prawdopodobienstwem umozliwily szerszy, ale znacz-
nie plytszy zakres interakcji miedzyludzkich. Jedng z przyczyn konfliktéw w miejscu pracy moze
by¢ wlasnie obnizona jakos¢ relacji interpersonalnych, w tym spadek czestosci rozméw twarza
w twarz. Jest to problem szczegdlnie istotny dla pracownikéw pracujacych zdalnie, ale w coraz
wiekszym stopniu dotyka réwniez pozostatych grup. Kolejnym wyzwaniem jest zaburzona réwno-
waga pomiedzy zyciem prywatnym a stuzbowym z powodu cigglego pozostawania w stanie online.
Podczas gdy technologia moze na wiele sposobow ulatwic prace, istnieje obawa, ze te ,latwiejsze”
miejsca pracy mogg jednoczeénie zosta¢ daleko odhumanizowane. Chociaz niewielu pracowni-
kow skarzy sie na to, ze ich praca jest ,,zbyt tatwa’, istnieje uzasadniona obawa, ze tam, gdzie tech-
nologia zastgpuje potrzebe ludzkiego myslenia i osagdu, moze to narusza¢ autonomie pracownikéw,
ktéra jest waznym elementem dobrego samopoczucia w pracy. Wedlug jednej z definicji auto-
nomia ,jest to stopien, w jakim praca zapewnia znaczna swobode i niezalezno$¢ w planowaniu
pracy oraz okreslaniu procedur, ktére nalezy stosowac przy jej wykonywaniu” (Hackman, Oldham,
1975). Dotyczy to réwniez swobody w okreslaniu metod, tempa, miejsca, kryteriéw, rodzaju, celow
oraz godzin pracy, jak réwniez sposobu jej planowania. Autonomia jest postrzegana jako pozada-
na, poniewaz jest waznym czynnikiem wplywajacym na zdrowie i samopoczucie pracownikéw
(np. Johansson, Aronsson, 1991; Kahn, Byosiere, 1992). Ponadto hamowanie autonomii wigze si¢
ze zmniejszeniem motywacji do pracy, elastycznosci i kreatywnosci, co ostatecznie prowadzi do
utraty produktywnosci (Theorell, Karasek i Enoreth, 1990) oraz ogranicza zdolnos$¢ pracownikow
do uczenia si¢ i efektywnego wykorzystywania nowych technologii (Brione, 2017).

Obawy, ze ludzka autonomia w pracy jest zagrozona, nie s3 niczym nowym. Ponad 100 lat
temu, w 1915 roku, rozprzestrzenianie sie ,naukowego zarzadzania” lub tayloryzmu bylo kryty-
kowane przez wspolczesnych za przeksztalcenie pracownika w ,automat” lub ,, maszyn¢” (Drury,
1915). Pod pewnymi wzgledami rozprzestrzenianie si¢ nowych technologii od tego czasu umozli-
wito wzrost ludzkiej autonomii w pracy dzieki poszerzeniu mozliwosci pracy zdalnej i elastycznej.
Obecnie stosunkowo niewielu pracownikéw jest zatrudnionych w charakterze ,,automatycznych
linii produkeyjnych’, ktére reprezentowaly wizje fabryki Taylora na poczatku 1900 roku. Zamiast
tego role te s3 obecnie wykonywane gtéwnie przez rzeczywiste automaty, tj. roboty. W ostatnich
latach wiele miejsc pracy nabrato jednak pewnych cech tzw. cyfrowego tayloryzmu. Dzigki rozpo-

88



Wptyw monitoringu technologicznego na zachowanie kierowcow w drogowym transporcie towarowym na terenie UE

wszechnieniu nowych technologii zwiekszyly si¢ mozliwosci monitorowania i analizowania wyni-
kéw w poszczegdlnych zadaniach. Umozliwito to rozpowszechnienie styléw zarzadzania taylory-
stow w zawodach uznawanych wczeéniej za wymagajace wyzszych kwalifikacji i odpornych na tego
rodzaju segmentacje. Brown i Lauder opisuja ,,cyfrowy tayloryzm” jako: ,,...przektadanie wiedzy
teoretycznej na wiedze praktyczng poprzez jej ekstrakeje, kodyfikacje i cyfryzacje, dzieki czemu
moze by¢ wykorzystywana niezaleznie od zrddta jej fizycznej lokalizacji...” (Brown, Lauder, 2012,
s.3). W tym kontekscie rozwdj technologii moze w przyszlosci istotnie ograniczy¢ autonomig oraz
swobode wigkszo$ci menedzerdw i specjalistow. Moze to prowadzi¢ do swego rodzaju segmentacji
pracy oraz przyznania szczegdlnych uprawnien — ,,prawa do myslenia” jedynie waskiej grupie oséb
(Brown, Lauder, 2012). Wspolczesni pracownicy magazynowi w Amazon sg jednym z najwyraz-
niejszych przykltadow tego nowego, technologicznie napedzanego tayloryzmu. Przemieszczajacy
sie w obrebie magazynu pracownicy maja przy sobie urzadzenia przenosne, przez ktére otrzymuja
szczegolowe instrukcje: gdzie i$¢, po co siegnac na potke, ile artykutdéw pobraé¢. W tym samym cza-
sie system monitoruje ich efektywnos¢ i odnosi do benchmarku. Firmy takie jak Uber i Deliveroo
podobnie wykorzystuja technologie do przekazywania szczegdtowych instrukeji krok po kroku,
ujawniajac docelowe miejsce dostawy dopiero po zakonczeniu przez kierowcéw odbioru tadunku
i dokonujac pomiaréw czasu na kazdym odcinku trasy. Kazdorazowo odnosza przy tym pomiary
do oczekiwanych parametréw. Niektére firmy dostawcze posuwajg sie tak daleko, Ze instruuja swo-
ich kierowcéw, ktorg dokladnie trasg powinni jechac i zniechecajg ich do podejmowania wlasnych
wyboréw. Wedtug profesora Jeremiasa Prassla z Uniwersytetu Oksfordzkiego dzis ,,algorytmy za-
pewniajg taki stopien kontroli i nadzoru, o jakim nawet najbardziej zatwardziali taylorysci nigdy
nie mogliby marzy¢” (O’Connor, 2016).

AUTONOMIA A MOTYWACJA PRACOWNIKOW

W dzisiejszych miejscach pracy zachodzg zmiany na niespotykang dotad skale. Wzrost cyfryzacji
i automatyzacji, zwiekszony dostep do informacji oraz globalizacja rynkéw to jedne z trendéw,
ktore stanowig wyzwanie dla tradycyjnego podejscia do pracy, kultury organizacyjnej, zarzadzania
i zatrudnienia. Organizacje na calym $wiecie poszukuja strategii i taktyki, aby pozosta¢ konkuren-
cyjnymi i rozwijac si¢. Czuja, ze robienie tylko tego, dzieki czemu odniosty dotychczasowy sukees,
nie gwarantuje juz podobnych rezultatéw w przysztoéci. Wedtug badania Gallupa na calym $wiecie
odsetek dorostych, ktérzy sa zaangazowani i entuzjastycznie nastawieni do swojej pracy, wynosi
zaledwie 15% (Gallup, 2018). Chociaz poziom zaangazowania rézni si¢ znacznie w zaleznosci od
kraju i regionu, w Zadnym przypadku odsetek nie przekracza czterech oséb na dziesie¢. Tak ni-
ski poziom stanowi bariere w tworzeniu wysoko wydajnych kultur na catym $wiecie. To réwniez
ogromny niewykorzystany potencjal, bioragc pod uwage, ze przedsigbiorstwa w gérnym kwartylu
globalnej bazy danych Gallupa sg o 17% bardziej produktywne i 0 21% bardziej dochodowe niz
firmy w dolnym kwartylu.

Istnieje wiele mozliwych powodéw, dlaczego zaangazowanie pracownikéw jest tak niskie
w wiekszosci krajow $wiata, ale trudno$¢ nadazania za tempem zmian spofecznych i technologicz-
nych jest wspdlnym tematem przewodnim badan i do$wiadczen Gallupa. Kilka wzorcow jest przy
tym uderzajaco spdjnych. Praktycznie we wszystkich regionach poziom zaangazowania jest zwy-
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kle nizszy w branzach charakteryzujacych si¢ wicksza liczba rutynowych miejsc pracy. Konwen-
cjonalna mentalnos¢ zarzadzania w tych branzach czesto stawia proces przed ludzmi. Firmy, ktdre
ukierunkowuja systemy zarzadzania efektywnoscig na podstawowe ludzkie potrzeby w zakresie
zaangazowania psychologicznego, takie jak: pozytywne relacje w miejscu pracy, czeste docenianie,
state rozmowy na temat wynikéw oraz mozliwosci rozwoju osobistego, czerpig najwiecej korzysci
ze swoich zespolow.

Jednym z podstawowych sposobow, w jaki przywodztwo oparte na kierowaniu i kontroli moze
zahamowa¢ produktywno$¢, jest uniemozliwienie pracownikom elastycznego podejscia do pelnio-
nych rol i wykonywanych obowigzkéw. Strategie, ktdre pozwalaja jednostkom na identyfikacje, roz-
woj 1 wykorzystanie naturalnych talentéw, radykalnie poprawiaja wydajnos¢. Pracownicy, ktorzy
wykorzystuja swoje mocne strony w pracy, czesciej przejawiaja wewnetrzng motywacje. W wielu
przypadkach lepsze wykorzystanie tych mocnych stron moze wymagaé od przedsigbiorstw przy-
znania pracownikom wigkszej autonomii w dziataniu. Takie podejécie wymusza jednak czesto gle-
boka zmiane perspektywy zarzadzania, poniewaz dotychczasowy styl musi zostaé zastapiony bar-
dziej spersonalizowanymi relacjami, uwzgledniajacymi indywidualne predyspozycje i oczekiwania.

Wynikajace z tego poczucie upodmiotowienia przynosi korzysci zaréwno pracownikowi, jak
i organizacji. Pracownicy, ktdrzy uwazaja, ze ich opinie liczg si¢ w pracy, sa bardziej zaangazowani.
Globalne dane Gallupa sugeruja, ze bez takich mozliwosci pracownicy czesciej maja watpliwosci,
czy ich ciezka praca faktycznie co$ wnosi do przedsiebiorstwa, jak réwniez czy rozwija ich samych.
Takie watpliwosci przekladaja si¢ z kolei szczegdlnie negatywnie na motywacje i wydajnos¢. Wyz-
szy poziom autonomii promuje natomiast rozw6j i wdrazanie nowych pomysiéw, poniewaz pra-
cownicy czujg przestrzen do realizacji celéw biznesowych w indywidualny sposob. Menedzerowie
odgrywaja gtéwna role we wdrazaniu systemoéw zarzadzania wydajnoécig opartych na mocnych
stronach pracownikéw. Doswiadczenia pokazujg, ze nieszczesliwi cztonkowie zespoléw czesto
odchodza z pracy wiasnie z powodu ztych relacji z menedzerem. Z drugiej strony utalentowani
menedzerowie w naturalny sposéb pomagaja maksymalizowa¢ produktywno$¢ dzieki budowaniu
silnych, pozytywnych relacji. Pracujac nad zrozumieniem zrédel wewnetrznej motywacji i utrzy-
mujac pracownikéw w centrum uwagi, pomagaja im realizowac cele z wykorzystaniem ich silnych
stron. Mimo iz fascynacja technologia ciagle trwa, pojawia sie coraz wigcej dowoddw, ze nie da sie
nia do konca efektywnie zastapi¢ bezposredniej komunikacji pomiedzy pracownikami. Badanie
Lynn Wu z 2008 roku wykazalo, iz bezposrednie interakcje przektadajg si¢ na wyzsza wydajnos¢
pracownikoéw: ,,(...) chociaz komunikacja twarza w twarz jest zazwyczaj najbardziej kosztownym
kanatem komunikacji (pod wzgledem poswieconego czasu, wysilku i energii), jest ona prefero-
wana przy przekazywaniu zlozonej wiedzy, poniewaz moze ulatwié rozwigzanie wielu nieporozu-
mien...” (Wuiin., 2008, s. 5). Jak opisat Anthony Bruce z PwC, nawet najlepsze, nowoczesne tech-
nologie komunikacyjne nie s3 w stanie w pelni odwzorowa¢ niuanséw ludzkiej interakeji twarza
w twarz: ,Przez miliony lat ewoluowalismy, aby dziala¢ w okreslony sposéb. Technologia rozwija
sie zaledwie w ciagu kilku miesiecy lub lat..” (Bridne, 2017, s. 19).

Oczywiscie nie mozna naiwnie zakladad, iz przedsigbiorstwa moga skutecznie konkurowaé na
rynku bez wykorzystywania najnowszych technologii. Wszystko zalezy jednak od tego, jak beda
one wdrazane. Jedna z podstawowych zasad zarzadzania zmiang dotyczy informowania pracowni-
kéw o przyczynach zmiany. Menedzerowie musza jednak najpierw upewnic sie, ze majg prawdzi-
wy powdd i nie wprowadzajg po prostu tego, co Anthony Bruce z PwC okreslil jako ,,technologie
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dla jej wlasnego dobra” (Bridne, 2017). Przyjecie nowych technologii ma zasadnicze znaczenie
dla trwalej konkurencyjnoéci wielu organizacji, ale nadal istnieje potrzeba rozwazenia doklad-
nej warto$ci kazdej konkretnej innowacji oraz tego, czy pasuje ona do kontekstu organizacyjnego
i ludzkiego. Szczegdlnie kontekst ludzki ma tu podstawowe znacznie. Jednym z kluczowych zadan
dla osdb zarzadzajacych zmianami technologicznymi jest wlasnie komunikacja z pracownikami.
Nie powinna ona odbywac si¢ tylko w jednym kierunku. Podczas gdy jasno$¢ planow zarzadzania
i intencji jest wazna, konieczne jest réwniez uzyskanie informacji zwrotnych od pracownikéw na
kazdym etapie procesu i sprawienie, iz poczuja si¢ oni zaangazowani w zmiane technologiczna,
a nie beda tylko biernymi jej podmiotami.

PODSUMOWANIE

W kontekscie przedstawionej w artykule problematyki wydaje sie, iz w okresie przejéciowym, do
momentu nadejécia przelomu technologicznego w branzy, ktéry zmniejszy radykalnie jej zapotrze-
bowanie na kierowcéw, europejski transport drogowy moze sta¢ przed naprawde duzym wyzwa-
niem. Z jednej strony, aktualna specyfika pracy zawodowego kierowcy jest ze wzgledéw socjalnych
bezsprzecznie nieatrakcyjna dla mlodych ludzi. Z drugiej strony, wyjatkowa subkultura i system
warto$ci, ktore zachecily do pracy poprzednie pokolenia, zastepowane sg przez monitoring tech-
nologiczny, z silnie ograniczong autonomig pracownikéw. Dodatkowo stosowane modele wspot-
pracy podwykonawczej zacieraja znaczenie faktycznego pracodawcy, utrudniajgc pracownikowi
zachowanie tozsamoéci w organizacji oraz budowanie przez niego wewnetrznych relacji. Taka ten-
dencja moze prowadzi¢ do jeszcze wigkszych probleméw kadrowych w branzy: przy$pieszonego
odejécia z zawodu do$wiadczonych kierowcow oraz niewystarczajaco kompensujacego uzupet-
nienia nowymi pracownikami. Powiekszajace si¢ braki kadrowe moga z kolei poglebi¢ problemy
zwigzane z zapewnieniem oczekiwanych przez gospodarke mocy transportowych, skutkowa¢ fluk-
tuacjg personalna w przedsigbiorstwach, eskalowaniem oczekiwan ptacowych oraz finalnie wyz-
szymi kosztami operacyjnymi i cenami §wiadczonych ustug. Taka sytuacja moze w konsekwencji
stworzy¢ jeszcze silniejsze zachety do rozwoju technologii autonomicznych i przy$pieszy¢ proces
przefomowych zmian w branzy.

Mozna jednak wyobrazi¢ sobie réwniez inny scenariusz okresu przejsciowego, w ktorym
przedsiebiorcy zréwnowazga zainteresowanie technologiczne budowaniem relacji wewnetrznych
w swoich firmach. Wiaczg pracownikéw w proces zmiany oraz na podstawie informacji zwrotnych
beda wykorzystywa¢ najnowsze rozwigzania do budowania unikalnej przewagi konkurencyjnej.
Jak zauwaza Paprocki, przedsiebiorcy nie zawsze sg $wiadomi, iz dziatajgc w warunkach hiperkon-
kurencji, nawet w konfrontacji z cyfrowymi gigantami, ciggle moga réwnolegle wykorzystywac
tradycyjne narzedzia zarzadzania. Firma powinna zapewni¢ pracownikom, takze tym wykonuja-
cym ciezka fizycznie prace i powtarzajace si¢ rutynowe czynnosci, osiggniecie poczucia, ze ich rola
jest wazna dla funkcjonowania organizacji, zapewnia stabilne relacje z pracodawcg oraz umozliwia
»0siaganie szcze$cia w pracy” (Paprocki, 2017). Jest to o tyle wazne, iz tak naprawde nie jestesmy
w stanie wiarygodnie oszacowa¢, czy i kiedy na naszych drogach pojawia si¢ autonomiczne samo-
chody ciezarowe. Dopdki lub jesli to nie nastapi, przedsigbiorstwa nie majg innego wyjécia, niz
radzi¢ sobie w dotychczasowym modelu dzialalnoéci. Wszystkie tradycyjne samochody ciezarowe
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poruszajace si¢ po europejskich drogach pochodza od tych samych producentéw i wykonane sg
wedlug zblizonej specyfikacji. Kierowcy taduja towary w tych samych magazynach i dostarczajg
je do tych samych klientéw. Firmy maja do dyspozycji ograniczona liczbe dostawcow systemdw
zarzadzania transportem (TMS) oraz flotg. To, co moze r6zni¢ je miedzy sobg i decydowac o prze-
trwaniu na rynku, to $wiadomi, lojalni i zaangazowani pracownicy.

W kontekscie wysokiego tempa rozwoju technologii w ostatnich latach oraz coraz powszech-
niejszego konkurowania firm z sektora nowych technologii z tradycyjnymi przedsigbiorstwami
zmiany w tych ostatnich sa nieuniknione. Trzeba jednak podchodzi¢ do nich z duza odpowiedzial-
noscia. Istnieje bowiem obawa, iz zbyt czesto menedzerowie mogg zwracaé uwage wylacznie na
pojedyncze obszary przedsiebiorstwa, zapominajac o wzajemnych wspoétzaleznosciach. Oczekujac
natychmiastowego zwrotu z inwestycji, ignoruja etap przygotowania zespolu oraz wewnetrznej ko-
munikacji. W efekcie bardzo czesto napotykaja na silny wewnetrzny opdr lub to, co zyskujg dzieki
technologii, tracg w innych obszarach, najczesciej tych unikalnych i najcenniejszych personalnych.
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IMPACT OF TECHNOLOGICAL MONITORING ON TRUCK DRIVERS
IN THE EU ROAD FREIGHT SECTOR

SUMMARY
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The aim of this article is to assess the impact of information and communication technologies, in particu-
lar fleet management systems, on professional drivers, in international road freight transport within the
European Union. Operating in a highly competitive environment and experiencing a growing shortage of
staff, the industry is increasingly making use of technological monitoring of employees in order to increase
their productivity and reduce operating costs. Despite the unquestionable benefits in various areas, the
negative aspects of such a strategy are also gradually being noticed, which partly neutralise the original
effects achieved.

EU international road haulage market, digital taylorism, technological monitoring, fleet management sys-
tems, autonomy at work.
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