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Zastosowanie analizy skupien do oceny zagrozen zawodowych pracownikéw

wiedzy i ich postaw wobec charakteru pracy
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Streszczenie: Celem artykutu bylo zbadanie, czy zagrozenia zawodowe pracownikow wiedzy moga
by¢ pogrupowane w logiczne konstrukty i czy pracownicy wiedzy moga by¢ logicznie pogrupowani
biorac pod uwage ich ocen¢ zagrozen i postawy wobec pracy. Na podstawie studiow literaturowych
zdefiniowano szczegodlny charakter pracy opartej na wiedzy i zagrozen zwiazanych z jej
wykonywaniem. Zbadano je empirycznie jako zmienne obserwowalne z wykorzystaniem metody
ankietowej na probie 500 pracownikdéw wiedzy. Nastepnie przeprowadzono klasyfikacje zmiennych z
wykorzystaniem wielowymiarowej techniki eksploracyjnej — analizy skupien.

Jako wniosek badawczy odkryto strukture postrzeganych przez pracownikow wiedzy zagrozen
zawodowych.

Jako wniosek praktyczny, proponowana klasyfikacja zmiennych pozwala mierzyé postrzeganie
zagrozen zawodowych przez pracownikdéw wiedzy i wykorzysta¢ wyniki np. podczas projektowania
szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, aby lepiej dopasowac je do tej szczegolnej grupy
pracownikdéw. Dlatego bezpieczenstwo pracy moze byé wyraznie poprawione poprzez podniesienie
swiadomosci okreslonych zagrozen.

Wkiadem artykutu w rozwoj dyscypliny naukowej jest nowatorski sposob pomiaru i klasyfikacji
zagrozen zawodowych przez pracownikow wiedzy i ich postaw wobec pracy.

1. Wprowadzenie

Wiedza jest wspotczesnie Zzrodlem kompetencji, poprawy efektywnoscei i1 skutecznosci
zarzadzania oraz produktywnosci [10, 21, 54]. Pracownicy wiedzy zajmuja si¢ tworzeniem,
przetwarzaniem, wykorzystaniem i rozprowadzaniem wiedzy i informacji. Tworza grupe osob
formalnie wyksztatconych, jednakze kontekst swojej pracy traktujg szeroko, mysla w sposéb
tworczy, sg otwarci na zmiany i wyzwania, a prace postrzegaja jako narzedzie wilasnego



rozwoju. Sg odpowiedzialni za opracowywanie i wdrazanie nowych pomystow, dzigki ktérym
organizacje moga lepiej dostosowywaé sie do nagtych zmian majacych miejsce w otoczeniu.
We wspdlczesnej gospodarce, ta szczegdlna grupa pracownikdw staje sie coraz liczniejsza.
Jednakze specyfika pracy opartej na wiedzy pocigga za sobg nowe zagrozenia zawodowe.
Charakterystycznym  zjawiskiem jest tu przewaga zagrozen o  charakterze
psychosocjologicznym nad tymi o naturze fizycznej [35].

Zapewnienie wlasciwych relacji w systemie czlowiek-technika-§rodowisko wymaga
zagwarantowania bezpiecznych i higienicznych warunkéow w procesie pracy. Wykonywanie
kazdej pracy jest Scisle zwigzane z wystepowaniem roznych typow zagrozen. Zagrozenia te sg
potencjalnymi zdarzeniami, ktore poprzez wystgpienie w praktyce moga negatywnie
oddziatywa¢ na s$rodowisko pracy lub psychofizyczng kondycje pracownikow. Takie
zdarzenia moga powodowa¢ wypadki przy pracy lub choroby zawodowe. Kazdy czynnik i/lub
sytuacja, ktora moze spowodowac¢ taki wypadek lub chorobe tworzy zagrozenie w srodowisku
pracy.

Celem opracowania bylo zbadanie, czy pracownicy wiedzy moga zosta¢ pogrupowani
w pewne logiczne zbiory ze wzgledu na ich ocene zagrozen zawodowych I charakteru
wykonywanej pracy.

Na podstawie tak zdefiniowanego celu wyprowadzono nastepujace hipotezy badawcze:

H1: zagrozenia zawodowe pracownikow wiedzy moga zosta¢ pogrupowane w pewne
logiczne zbiory.

H2: pracownicy wiedzy moga zosta¢ pogrupowani w skupienia ze wzgledu postrzeganie
przez nich zagrozen zawodowych.

H3: pomigdzy skupieniami istnieja roznice ze wzgledu na zmienne demograficzne.

H4: pomigdzy skupieniami istnieja réznice ze wzgledu na dzial organizacji i role
organizacyjne.

H5: pomigdzy skupieniami istnieja réznice ze wzgledu na ocene charakteru pracy opartej
na wiedzy.

Cel opracowania osiagnieto i hipotezy zweryfikowano na podstawie wynikéw badania
empirycznego z wykorzystaniem wielowymiarowych technik eksploracyjnych.

2. Profesje i pracownicy wiedzy — analiza stanu zagadnienia

Zagadnienia dotyczace pracownikdw wiedzy dyskutuja nastepujacy autorzy
zagraniczni: T. Davenport [8], P. Drucker [11], W. Cortada [4], D. Jemielniak [27], J. Patalas-
Maliszewska [48], J. Evetts [13], M. Roell [51], M. Granitzer i S. Linsteadt [18], D.
Kleinmann i S. Vallas [30], a w Polsce: E. Skrzypek [54, 53], M. Morawski [44, 42], G.
Filipowicz [15], T. Kawka [28], D. Makowski [38], D. Jemielniak [26], M. Staniewski [57] i
K. Lysik [37]. Autorzy prowadzacy badania w tej tematyce definiujg pojecie pracownika
wiedzy (W. Cortada, D. Jemielniak, D. Makowski, T. Kawka), a takze prezentuja wyniki
badan dotyczacych kreatywnosci tej grupy zawodowej (E. Skrzypek), jej produktywnosci (M.
Granitzer 1 S. Linsteadt; E. Matson i L. Prusak [39]) i efektywnosci (G. Filipowicz), jak
rowniez pracy w grupie (K. Lewis [33]), motywacji [27], komunikacji (D. Straub i E.
Karahanna [60]), rekrutacji (B. Mikuta [41]) i dzielenia wiedzy (M. Roell, K. Czop i D.
Mietlicka [6]), specyfiki pracy opartej na wiedzy (D. Jemielniak [26]), jak rowniez metod
zarzadzania pracownikami wiedzy (T. Davenport, J. Patalas-Maliszewska, M. Morawski, M.
Staniewski), modeli zarzadzania (J. Patalas-Maliszewska) i wyzwan (K. Lysik) w tym
obszarze.

Analizujac dostepng literature nie znaleziono jednak wynikow badan dotyczacych
samoswiadomosci zagrozen zawodowych i samooceny charakteru pracy wykonywanej przez



pracownikow wiedzy. Zatem wykazano istnienie luki badawczej, ktéra przynajmniej
czesciowo starano sie wyeliminowaé poprzez niniejsze opracowanie,

ZYozono$¢ zarzadzania wiedza w organizacjach i brak jednoznacznie akceptowanej
definicji pracownika wiedzy skutkuja wspoélistnieniem réznych schematéw klasyfikacyjnych
w tej dziedzinie. | tak, Ch. Handy dzieli pracownikéw wiedzy na trzy kategorie [21]:

e pracownikoéw rutynowych — zatrudnionych jako operatorzy urzadzen elektronicznych

lub przy wprowadzaniu danych,

o dostawcow ustug zewnetrznych,

o analitykdéw, ktérzy pracujg z symbolami — liczbami, stowami, ideami — dziennikarzy,

analitykéw finansowych, architektow, menedzerdw itp.

M. Morawski twierdzi, ze pracownicy wiedzy s3 postrzegani przez pryzmat
wyksztalcenia, znacznie przekraczajacego przecigtny poziom, ale tez, ze tacza oni wiedze z
roznych dyscyplin, jednoczesnie posiadajac poglebiong wiedze ekspercka i1 solidne
umiejetnosci praktyczne wywiedzione z tej wiedzy. Te przymioty pozostaja poza zasiegiem
wigkszosci innych pracownikow [43]. T. Davenport dowodzi, ze pracownicy wiedzy r6znig
sie od typowych pracownikow biurowych, poniewaz nie tylko przetwarzaja dane w procesie
myslenia, ale takze analizujg je, rozumiejg i tworza na ich podstawie nowa w kategoriach
jakosciowych wiedze [8]. Jednoczesnie ,,nie lubig otrzymywac instrukcji, sposob ich pracy
jest trudny do zorganizowania i prognozowania, najlepsze rezultaty osiagaja podczas pracy z
innymi w sieciach kontaktow.”

Dobrym przyktadem pracownikoéw wiedzy sa przedstawiciele wolnych zawodow, jak
lekarze, adwokaci, ksiegowi czy architekei [37]. E. Skrzypek okresla pracownikéw wiedzy
jako osoby przetwarzajace symbole, ktorym ptlaci si¢ za ich efektywnos¢ [53]. Posiadaja
profesjonalne zdolnosci, kompetencje interpersonalne i inne unikalne umiejetnosci, ktorych
uzycie prowadzi do tworzenia wartosci dodanej, oferowanej w nowoczesnych produktach i
technologiach. Pracownicy ci tworza, przechowuja, stosuja i rozprowadzaja wiedzg. Wedlug
C. Sikorskiego [52] pracownicy ci sa najwazniejsza czescig sily roboczej wspodtczesnej
gospodarki, sa psychologicznie przygotowanie na czeste zmiany miejsca i zakresu pracy, nie
obawiaja si¢ tych zmian, sg elastyczni i sklonni ponosié¢ ryzyko. Nie sa skoncentrowani na
dhugotrwatej karierze w jednej organizacji i s3 ukierunkowani na rezultaty — majg silng
potrzebe osiagnie¢ popartg orientacja na ciggle uczenie si¢ i checig wpltywania na otoczenie,
poddajac sie jednoczesnie w mozliwie najmniejszym stopniu kontroli.

Interesujacy 1 szeroki przeglad definicji i cech pracownikow wiedzy przedstawiaja
miedzy innymi T. Davenport [8], P. Drucker [10], A. Kidd [29], D. Kleinmann i S. Vallas
[30], M. Strojny [61], T. Kowalski [31], A Fazlagi¢ [14] czy J. Szaban [62].

3. Zagrozenia pracownikow wiedzy — analiza stanu zagadnienia

Wspolczesne zagrozenia $rodowiskowe 1 zawodowe wymagajg szerokich i
poglebionych studiow [19, 16, 1]. Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) promuje strategie
zdrowia 1 bezpieczenstwa w pracy [64], a Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO)
propaguje bezpieczenstwo w pracy w ,,zielonej gospodarce” zréwnowazonego rozwoju, ktory
przynosi nowe, nieznane dotychczas zagrozenia dla pracownikow [25]. Zwraca si¢ uwage na
specyficzng nature zagrozen zawodowych w spoleczenstwie informacyjnym [34]. Zagrozenie
definiuje si¢ jako zrodto potencjalnej szkody, tj. urazu lub innego rodzaju pogorszenia
zdrowia [49]. Niebezpieczng sytuacja jest natomiast sytuacja, w ktorej] dana osoba jest
wystawiona na przynajmniej jedno zagrozenie. Taka ekspozycja moze spowodowaé uraz
natychmiast lub po jakims czasie.

Obszarem zainteresowania empirycznej czesci niniejszego opracowania jest ocena
zagrozen zawodowych pracownikdw wiedzy. Autorzy omawiali juz to zakonczenie we
wezesniejszych pracach [36, 35, 34]. Swiadomos¢ w zakresie zagrozen zawodowych jest



szczegllnie istotna, gdyz najczestsza przyczyna wypadkow przy pracy sa konsekwencje
niewlasciwego zachowania pracownika [3]. Z drugie strony, badania sposobu, w jaki
pracownicy postrzegaja swoja organizacj¢, koncentruja si¢ na roéznych aspektach jej
funkcjonowania i kultury: jako Srodowiska rozwigzywania problemow i jako $rodowiska
samorozwoju [5]. W pierwszym z wymienionych aspektéw jednym z czynnikow
stresogennych jest rola petniona przez pracownika w danej organizacji. To zagrozenie odnosi
si¢ glownie do probleméw wynikajacych z konfliktu ro6l w organizacji i odpowiedzialnosci za
innych ludzi, jak rowniez do mozliwosci uzyskania wsparcia od kadry kierowniczej i
wspolpracownikow [32]. Niepewnos$¢ zwigzana z rozwojem kariery zawodowej pracownika
wiedzy 1 niepewno$¢ dotyczaca zatrudnienia sg takze uwazane za istotne zagrozenie. Do
zagrozen wynikajacych z samego charakteru pracy naleza zagrozenia Srodowiska pracy,
organizacja pracy, tempo pracy i jej harmonogram. Monotonnie powtarzane zadania,
niewystarczajace wykorzystanie umiejetnosci pracownika, niedopasowanie obowiazkéw do
mozliwosci pracownika i wysoki poziom niepewnosci rdéwniez s3 zagrozeniami
powodujacymi stres, zwigzanymi ze szczegdlnym typem pracy wykonywane] przez
pracownikow wiedzy. Do znaczacych zagrozen wynikajacych z samego charakteru pracy
zalicza sie tez rozklad i tempo pracy, prowadzace do przepracowania [24, 9]. Wymienione
zagrozenia majg podtoze psychologiczne.

Kolejng grupe stanowiag zagrozenia wynikajace z niewlasciwej organizacji pracy. Do
rozwigzan eliminujacych zagrozenia o charakterze organizacyjnym nalezg przerwy podczas
pracy, mozliwos¢ wykonywania réznorodnych zadan, wolnos¢ w decyzjach dotyczacych
sposobu wykonania powierzonej pracy, rozsadne terminy wykonania obowigzkoéw [3].

Rozwazajac zagrozenia techniczne nalezy wziaé pod uwage szczeg6lny charakter
konkretnego miejsca pracy. Pracownicy wiedzy wickszo$¢é obowiazkow wykonuja z
wykorzystaniem elektronicznych urzadzen biurowych. Stanowiska pracy powinny miec
dostep do naturalnego i sztucznego oswietlenia. Praca z monitorem ekranowym i obecna
minimalizacja urzadzen cyfrowych prowadzi do schorzen narzadu wzroku. Dla pracy
koncepcyjnej, a taka jest praca oparta na wiedzy, zaleca si¢ umiarkowang temperaturg
otoczenia i ciszg. Dalej, nieergonomiczna pozycja za biurkiem prowadzi do zaburzen systemu
kostno-szkieletowego i urazow kregostupa. Moga si¢ one wydawacé niegrozne, ale skutki tych
schorzen i urazéw kumulujg si¢ latami, co prowadzi do chronicznych chordb, czesto
wymagajacych dtugotrwatego leczenia [36].

Ostatnig grupa zagrozen S$rodowiska pracy sa zagrozenia zawodowe pracownikow
wiedzy sa zagrozenia dla ,materiatu”, z ktorego sklada si¢ wiedza, to jest dla danych i
informacji przechowywanych i przetwarzanych w organizacji, w szczegdlnosci w sieciach
komputerowych. Podstawowymi atrybutami opisujacymi bezpieczenstwo informacji sa jej
poufnos$¢, integralnos¢ i dostepnosé [50]. Zagrozenia dla tych atrybutéw rowniez maja
charakter psychosocjologiczny i stresogenny.

4. Metodologia badania

Dobor proby byt celowy — sposrod pracujacych studentéw Uniwersytetu
Technologiczno-Humanistycznego w Radomiu wybrano 500 oséb, ktére okreslity charakter
swojej pracy jako “pracownik wiedzy”. Przyjeta metodologia zapewnila spetnienie gtéwnego
warunku kwalifikujacego pracownika jako ,,pracownika wiedzy”, t.j posiadanie formalnie
udokumentowanego specjalistycznego wyksztalcenia — badane osoby posiadaly przynajmnie;j
tytul zawodowy licencjata lub inzyniera.

Do 7zbierania materialu statystycznego wykorzystano metode ankietowa i
zaprojektowane przez autorow narzedzie — formularz kwestionariusza. Badani pracownicy
wiedzy wypelniali kwestionariusz skladajacy si¢ z 28 pytan. Pierwsze 5 pytan mialo charakter



metryczkowy, kolejne 7 mialo na celu ocen¢ samoswiadomosci charakteru wykonywanej
pracy, a ostatnie 16 dotyczylo oceny zagrozen zawodowych (Tabela 3).

Zmienne obserwowalne mierzace samoocen¢ charakteru pracy i ocene zagrozen
zawodowych opisano na pieciopunktowych skalach Likerta, ktore mierza stopien zgodnosci
postawy respondenta z konkretnym stwierdzeniem. Jak wspomniano, wykorzystano metode
ankietowg i autorski kwestionariusz. Z uwagi na przyjete skale, w ktorych kazdy element jest
opisywany przez pozytywne stwierdzenie, niska warto$¢ zmiennej oznacza postrzeganie
zagrozenia jako stabego, a wysoka warto$¢ zmiennej oznacza ocene zagrozenia jako silnego.
Takie podejscie pozwolilo traktowac zagrozenia zawodowe jako ,,ukryte”, nie wyrazone
bezposrednio, a zatem bez narzucania odpowiedzi badanym pracownikom.

W badaniu wykorzystano jedna z wielowymiarowych technik eksploracyjnych —
analize skupien. Termin ,,analiza skupien™ zostal wprowadzony przez R. Tryona [63] i potem
rozwiniety przez R. Cattella [2]. Wykorzystanie metod skupieniowych wzrosto znaczaco w
ciggu ostatnich 30 lat [17]. Analiza skupien obejmuje pewng liczbe roznych algorytméw i
metod wykorzystywanych do grupowania obiektow podobnego rodzaju w odpowiednie
kategorie. Ogdlnym pytaniem nurtujagcym badaczy w wielu dziedzinach wiedzy jest jak
zorganizowa¢ dane w znaczace struktury, to jest jak rozwija¢ taksonomie. Innymi stowami
analiza skupien jest narzedziem eksploracyjnej analizy danych, ktérego celem jest sortowanie
réznych obiektow w grupy w taki sposob, ze stopien podobienstwa pomiedzy obiektami jest
maksymalny, jezeli nalezg do tej samej grupy, a w przeciwnym przypadku — minimalny [58].
Analiza skupien jest wigc terminem uzywanym na oznaczenie rodziny procedur
statystycznych zaprojektowanych specjalnie, aby tworzy¢ klasyfikacje w duzych zbiorach
danych. Celem tej analizy jest grupowanie obiektéw w skupienia w taki sposob, ze obiekty w
ramach jednego skupienia maja ze soba wiecej wspolnych cech, niz z obiektami z innych
skupien. Stad celem analizy jest przyporzadkowanie obiektéw do relatywnie homogenicznych
grup na podstawie obserwacji wariancji. Metody skupieniowe moge by¢ uzywane do
grupowania ludzi czy innych obiektow na podstawie ich wartosci w zbiorze danych [17].

Analiza skupien moze by¢ wykorzystywana do odkrywania struktur danych, jednak bez
dostarczenia wyjasnienia czy interpretacji. Innymi stowy, analiza skupien po prostu wykrywa
struktury danych bez wyjasniania, dlaczego one istnieja [58]. Wszystkie zaleznosci sa
znajdowane wylacznie na podstawie zmiennych wejsciowych. Nalezy dodaé, ze analiza
skupien nie jest typowym testem statystycznym przeprowadzanym dla zadanego poziomu
istotnosci, a raczej zbiorem roéznych algorytméw, ktdre przypisuja obiekty do skupien wedtug
dobrze okreslonych regut podobienstwa. Istotne jest tutaj, ze w przeciwienstwie do wielu
innych procedur statystycznych, analiza skupien jest najczesciej uzywana, kiedy nie stawia si¢
apriorycznie hipotez dotyczacych struktury danych, a w fazie eksploracyjnej badania.

Metody skupieniowe sa stosowane przez badaczy do rozwigzywania szerokiego
spektrum probleméw empirycznych. Na przyktad badacze w naukach o Zzyciu czgsto sa
zainteresowani tworzeniem klasyfikacji form zycia, zwigzkow chemicznych czy komorek.
Moga oni by¢ zainteresowani w rozwijaniu taksonomii lub poszerzaniu klasyfikacji na ich
polu badawczym. Naukowcy z dziedziny medycyny moga wykorzysta¢ analiz¢ skupien w
identyfikacji grup os6b o podobnych symptomach czy przebiegu choroby. Uzycie analizy
skupien w naukach behawioralnych jest bardzo rozlegte, podobnie jak ta dziedzina poznania.
Psychologowie moga by¢ zainteresowani odkrywaniem mozliwych zwigzkow pomigdzy
réznymi rodzajami rozpoznanych symptomow. Z drugiej strony, ekonomisci moga dazy¢ do
zidentyfikowania podobienstw pomiedzy ré6znymi krajami rozwijajacymi sie. Widaé zatem,
ze metody skupieniowe sa uzyteczne wszedzie, gdzie badacz jest zainteresowany
grupowaniem obiektéw na podstawie podobienstwa wariancji [17].

D. Speece [56] zacheca badaczy do rozwazenia celu przeprowadzanej klasyfikacji w
poczatkowe] fazie badania. Analiza skupien moze by¢ uzyta do rozwijania typologii czy



systemow klasyfikacyjnych, jak test dla istniejacych systemow klasyfikacyjnych lub po prostu
do odkrywania nieznanych dotychczas wzorcéw lub podobienstw miedzy obiektami. Ten
autor wskazuje, ze systemy klasyfikacyjne moga by¢ stosowane w komunikacji w praktykami
lub dla poprawy doktadnosci prognozowania.

Techniki skupieniowe moga zatem by¢ stosowane do rozwigzywania zréznicowanych
problemoéw badawczych. Kiedykolwiek zachodzi potrzeba przeprowadzenia klasyfikacji
duzej ilosci informacji i1 sprowadzenia jej do zarzadzanych rozmiarow, analiza skupien
odznacza si¢ wielkg uzytecznoscia. Jej metody obejmujg w szczegolnosei [58]:

e hierahiczne drzewo (aglomeracja, taczenie),

e grupowanie obiektéw i cech,

e grupowanie metodg k-srednich,

e grupowanie metodg EM (maksymalizacji wartosci oczekiwanej).

Wyrdznia si¢ dwa typy algorytmow skupieniowych: hierarchiczne i niehierarchiczne.
Metody hierarchiczne prowadza do utworzenia z elementéw analizowanego zbioru struktury
drzewiastej, ktora w swojej poziomej wersji nazywa si¢ wykresem drzewiastym, a w wersji
pionowej — sopelkowym. Zatem wyniki pracy algorytmu sg prezentowane w postaci drzewa,
ktére obrazuje kolejne kroki przeprowadzonej analizy [40]. W ten sposob uzyskiwana jest
ostateczna segmentacja, ktora sktada si¢ z uporzadkowanej kombinacji podzialdéw na
segmenty. Mozna tu uzy¢ réznych metod. Z uwagi na skuteczno$¢ odtworzenia rzeczywistej
struktury danych rekomendowana jest metoda Warda. Wykorzystuje ona regute minimalizacji
wariancji [40]. Metody z tej grupy nie wymagaja przyjecia wezesniejszego zalozenia co do
wynikowe] liczby skupien — na zakonczenie analizy wykres moze by¢ odciety na
odpowiedniej wysokosci i wowczas zinterpretowany. Jako kryterium wskazujace optymalng
liczbe segmentdw mozna przyjac pierwszy znaczacy przyrost odleglosci wynikajacy z analizy
odleglosci na wykresie w kolejnych etapach wigzania. Jednakze obrobka duzych zbioréow
danych tymi metodami wymaga duzej mocy obliczeniowej. Zdecydowanie najpopularniejsza
z tych metod jest metoda aglomeracji (taczenia). Z kolei metody niehierarchiczne sg szybkie
obliczeniowo, ale wymagaja podania z wyprzedzeniem zakladanej liczby skupien, co silnie
wplywa na jakos$¢ uzyskanej segmentacji. Tutaj najwieksza popularnoscia cieszy si¢ metoda
k-srednich.

Najpopularniejsza metoda hierarchiczna, aglomeracja, uzywa przy formowaniu
kolejnych skupien “niepodobienstw” (przeciwnosci ,,podobienstw”), czyli rozbieznosci lub
odleglosci miedzy obiektami. Podobienstwa sg definiowane jako zbiorem regut shuzacych
jako kryteria grupowania lub rozdzielania obiektdw. Najprostsza droga obliczania odlegtosci
pomiedzy obiektami w wielowymiarowej przestrzeni jest obliczenie odleglosci
Euklidesowych. Jest to prawdopodobnie najczesciej wybierany typ odleglosci. Jest ot po
prostu odleglo$é geometryczna w przestrzeni wielowymiarowej [58].

Podsumowujac, spojnego i wyczerpujacego przegladu rozwoju, zastosowan metod i
problemow analizy skupien dostarcza w swojej pracy P. Gore [17]. Interesujace i klasyczne
przyktady zastosowan analizy skupien omawiajg T. Hastie, R. Tibshirani i J. Friedman [23],
jak réwniez P. Guidici i S. Figini [20]. Doskonaty przeglad wielu opublikowanych wynikow
badan z wykorzystaniem analizy skupien oferuje J. Hartigan [22].

W niniejszym artykule metody skupieniowe wykorzystano dwukrotnie:

1. Po pierwsze aby sprawdzié, czy zmienne latentne moga by¢ pogrupowane w skupienia
opisujace zagrozenia zawodowe pracownikow wiedzy w ich ocenie. Analize
przeprowadzono poprzez grupowanie zmiennych (w kolumnach). Wykorzystano
aglomeracje i metode Warda.

2. Po drugie, aby sprawdzi¢, czy pracownicy moga by¢ pogrupowani w skupienia na
podstawie dokonanej przez nich oceny zagrozen zawodowych. Analize
przeprowadzono grupujac przypadki (wiersze). Najpierw wykorzystano metode



Warda, aby zidentyfikowac liczbe skupien, a nastepnie uzyto metody k-srednich, aby
pogrupowacé przypadki i zinterpretowac¢ wyniki na podstawie sredniej wartosci kazdej
zmiennej w kazdym ze skupien.

5. Dyskusja wynikéw badania
Najpierw przeprowadzono grupowanie zmiennych wedlug kolumn. Celem bylo
sprawdzenie hipotezy badawczej H1, ktéra mowi, ze zagrozenia zawodowe pracownikoéw
wiedzy moga by¢ sklasyfikowane w kilka logicznych grup. Pionowy wykres drzewkowy
(sopelkowy) pokazany na rysunku 1 przedstawia skupienia uzyskane dla zagrozen
zawodowych w kolejnych krokach, podczas gdy wykres na rysunku 2 ilustruje przyrost
dhugosci wigzania w kolejnych krokach (iteracjach).
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Z rysunku 1 mozna odczytaé, ze odciecie wykresu przy standaryzowanej odleglosci
wigzania np. 62 daje 4 skupienia. Nastepnie, rysunek 2 pokazuje, ze znaczacy przyrost
odleglosci wigzania pojawia si¢ w czwartym, a pdzniej czternastym z pietnastu krokéw
analizy. Interpretacja uzyskanych skupien jest nastepujaca (zostala zachowana kolejnosé
wigzania zmiennych, dlatego wyniki nie sg posortowane):

1. Skupienie 1 — “fizjologia” (P), taczy zmienne 13, 12 oraz 5 i obejmuje zagrozenia
fizjologiczne (zagrozenia dla wzroku i systemu kostno-szkieletowego) oraz presje
czasu.

2. Skupienie 2 — “warunki fizyczne” (F), faczy zmienne 11 oraz 10, obejmujac fizyczne
warunki na stanowisku pracy (temperature, hatas i mozliwos¢ koncentracji).

3. Skupienie 3 ,,psychosocjologia™ (S), laczy zmienne 7, 6, 4, 3 oraz 3, obejmujac
zagrozenia psychosocjologiczne — mozliwos¢ decydowania o sposobie wykonania
pracy, mozliwos¢ zrelaksowania sie, wlasciwe wykorzystanie umiejetnosci
pracownika, ocene przysziosci i satysfakcje z wynagrodzenia.

4. Skupienie 4 — “dane i autonomia” (D), laczy zmienne 15, 14, 8, 16, 9 i 1, obejmujac
zagrozenia dla danych (poufno$é, integralnosé, dostepnosc), oswietlenie stanowiska
pracy, zréznicowanie zadan w pracy i mozliwos$¢ uzyskania wsparcia podczas ich
wykonywania.

Analiza pokazuje, ze trudno jest logicznie zinterpretowac taczenie zmiennych w
skupienia w dwoéch przypadkach: zmiennej 5 (presja czasu) do skupienia 1 oraz zmiennej 9
(o$wietlenia stanowiska pracy) do skupienia 4. Mapowanie zmiennych opisujacych
zagrozenia zawodowe do skupien podano w tabeli 1.

Tabela 1. Mapowanie zmiennych obserwowalnych do skupien

Mapowanie
Zmienna Stwierdzenie do
skupienia
1 Moge liczy¢ na wsparcie w rozwiazywaniu probleméw, ktore D1
napotykam w pracy.
2 Jestem zadowolony z placy, ktdra otrzymuje. S1
3 Przyszto$¢ mojej kariery oceniam optymistycznie. S2
4 Moje umiejetnosci sa w organizacji dobrze wykorzystywane. S3
5 Pracuje pod presja czasu. P1
6 Przyshugujace przerwy w pracy pozwalaja mi si¢ zrelaksowac. S4
7 Sam decyduj¢ o sposobie wykonania mojej pracy. S5
8 Zadania, ktore wykonuje sg roznorodne. D2
9 Moje stanowisko pracy jest odpowiednio o$wietlone. D3
10 W moim miejscu pracy panuje komfortowa temperatura. F1
11 Otoczenie mojego stanowiska pracy pozwala mi si¢ skoncentrowac. F2
12 Charakter wykonywanej pracy powoduje problemy ze wzrokiem. P2
13 Charakter wykonywanej pracy powoduje dolegliwo$ci miesniowo- P3
szkieletowe.
14 Dane i informacje, ktorych uzywam w pracy sa dostepne jedynie D4
0sobom uprawnionym.
15 Dane i infqrmacj e, ktorych uzywam w pracy sa chronione przed D5
nieuprawniong modyfikacja.
Dane i informacje, ktorych uzywam w pracy sa dostepne wtedy, kiedy
16 . D6
jest to potrzebne.

Zrbdlo: opracowanie wlasne



Chociaz uzyskana klasyfikacja jest nieco inna niz otrzymana przez autoréw z
wykorzystaniem analizy czynnikowej, gdzie zostato wyrdznione 5 czynnikow [34], hipoteza
HI zostata zweryfikowana pozytywnie.

7 uwagi na przyjete skale, w ktérych kazdy element jest opisywany przez pozytywne
stwierdzenie, niska warto§¢ zmiennej oznacza postrzeganie zagrozenia jako stabego, a
wysoka warto$¢ zmiennej oznacza ocene zagrozenia jako silnego. Takie podejscie pozwolito
traktowa¢ zagrozenia zawodowe jako ,,ukryte”, nie wyrazone bezposrednio, a zatem bez
narzucania odpowiedzi badanym pracownikom. Majac zdefiniowane skupienia, w ktore tacza
si¢ zmienne opisujace zagrozenia zawodowe, mozna teraz znalez¢ warto$¢ oceny dla kazdej
grupy zagrozen. Profilogram oceny zagrozen zawodowych pokazano na rysunku 3.
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Rys. 3. Ocena zagrozen zawodowych wedlug skupien (wartosci srednie)
Zrédlo: opracowanie wlasne

Z rysunku 3 wida¢, ze postrzeganie przez pracownikow wiedzy zagrozen zawodowych
obejmuje gtownie te o charakterze fizjologicznym i psychosocjologicznym (wida¢ tu niskie
wartosci oceny pozytywnych stwierdzen). Zagrozenia dotyczace warunkow fizycznych na
stanowisku pracy i zagrozen bezpieczenstwa danych oraz braku autonomii postrzegane sa
jako relatywnie stabe.

Nastepnie przeprowadzono grupowanie zmiennych wedlug wierszy (przypadkow).
Celem byto sprawdzenie hipotezy badawczej H2 mowiacej, ze pracownicy wiedzy moga
zosta¢ pogrupowani w skupienia ze wzgledu na postrzeganie przez nich zagrozen
zawodowych. Pionowy wykres drzewkowy (wykres sopelkowy) na rysunku 4 przedstawia
skupienia uzyskane dla przypadkéw w kolejnych krokach, a wykres na rysunku 5 pokazuje
przyrost dlugosci wigzania w kolejnych krokach (iteracjach).
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Z rysunku 4 mozna wnioskowa¢é, ze odcigcie wykresu przy standaryzowanej odlegtosci
np. 30 pozwala zidentyfikowa¢ 5 skupien. Dalej, rysunek 5 pokazuje znaczny przyrost

standaryzowanej dtugosci wigzania, ktory ma miejsce w ostatnich kilku krokach.

7 tabeli 2 wida¢, ze wystepuja znaczace rdéznice w Euklidesowych odlegtosciach miedzy
skupieniami — wszystkie z nich maja warto$¢ powyzej 0,78. Zatem mozna przyjac, ze

skupienia rzeczywiscie odzwierciedlaja roznigce sie¢ miedzy sobg grupy pracownikow.

Tabela 2. Odleglosci miedzy skupieniami

Odleglos¢ Skupienie 1 | Skupienie 2 | Skupienie 3 | Skupienie 4 | Skupienie 5
Skupienie 1 | 0,000000
Skupienie 2 | 0,785190 0,000000
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Skupienie 3 | 0,931778 0,957400 0,000000
Skupienie 4 | 1,623008 1,220837 1,071241 0,000000
Skupienie 5 | 1,005950 0,907696 1,246267 1,289286 0,000000
Zrédto: opracowanie whasne

W tabeli 3 przedstawiono $rednie warto$ci zmiennych mierzacych ocen¢ zagrozen
zawodowych w podziale na skupienia i ogolnie. Wartosci te pokazano tez na rysunku 6.

Tabela 3. Wartosci $rednie zmiennych mierzacych oceng zagrozen zawodowych: wedtug
skupien i cato$ciowo

Zmienna Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie Ogélnie
1 2 3 4 5
! 4,43 4,36 4,35 3,20 4,25 4,19
2 3,88 2,09 3,35 1,95 2,52 2,93
3 4,20 3,31 3,68 2,26 3,09 3,46
4 4,29 3,57 4,00 2,71 3,83 3,80
5 3,01 3,10 2,91 3,68 3,99 3,32
6 4,24 3,68 3,83 2,59 2,41 3,46
7 4,16 2,16 3,28 2,14 3,66 3,29
8 4,24 3,48 3,95 3,00 4,24 3,89
9 4,62 4,61 3,95 2,68 4,09 4,13
10 4,30 4,23 3,66 2,09 3,07 3,61
11 4,29 3,71 3,92 2,26 2,84 3,54
12 3,12 3,12 2,77 2,82 4,52 3,32
13 3,02 2,81 3,03 3,15 4,56 3,33
14 4,48 4,30 2,35 2,65 4,64 3,91
15 4,39 4,35 2,12 2,39 4,69 3,83
16 4,45 4,47 3,25 3,17 4,51 4,10

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Rys. 6. Wartosci $rednie zmiennych mierzacych oceng zagrozen zawodowych: wedtug
skupien i cato$ciowo
Zrédlo: opracowanie wlasne

Z tabeli 3 i rysunku 6 widaé, ze przeprowadzona z wykorzystaniem metody k-$rednich
analiza klasyfikujaca przypadki w 5 skupien, pozwala wysnué nastepujace wnioski dotyczace
charakterystyki kazdego ze skupien uzyskanych ze wzgledu na postrzeganie zagrozen
zawodowych (ze wzgledu na przyjete skale, w ktérych kazdy element jest opisywany przez
pozytywne stwierdzenie, niskie wartos$ci Srednich oznaczaja postrzeganie zagrozenia jako
stabego, podczas gdy wysokie wartosci $rednich oznaczaja, ze zagrozenie zostalo ocenione
jako silne):

1. Skupienie 1 (taczace 146 przypadkow) “postrzegajacy zagrozenia fizjologiczne” —
wiekszo$¢ zmiennych oceniono raczej wysoko, tak wiec ta grupa pracownikdéw raczej
nie dostrzega zagrozen zawodowych. W tym skupieniu zmienne 5, 12 i 13 maja niskie
wartosci, co znaczy ze pracownicy sg $wiadomi gtownie zagrozen narzadu wzroku i
wynikajacych z niekomfortowej pozycji przy pracy. Te zagrozenia majg charakter
fizjologiczny.

2. Skupienie 2  (laczace @ 77  przypadkow) = “postrzegajacy = zagrozenia
psychosocjologiczne™ — ocean zagrozen jest tu przecigtna dla wigkszosci zmiennych.
Wysokie wartosci srednie odnotowano dla zmiennych 1, 9 1 16, podczas gdy do nisko
ocenionych nalezg zmienne 7, 8 i 11. Zatem ta grupa pracownikow postrzega
zagrozenia zawodowe gldwnie w kategoriach psychosocjologicznych: braku
autonomii i mozliwosci wyboru sposobu realizowanych zadan, malego zréznicowania
tych zadan i trudnosci w koncentracji przy pracy.

3. Skupienie 3 (taczace 66 przypadkow) “postrzegajacy zagrozenia informacji” —
wigkszo$¢ zmiennych ma tu wartosci zblizone do $redniej. Niskie oceny odnotowano
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dla zmiennych 14 1 15, tak wiec ta grupa pracownikow postrzega gtownie zagrozenia
informacji, w szczegolnosci dotyczace poufnosci i integralnosci danych.

Skupienie 4 (laczace 67 przypadkéw) “pozbawieni motywacji, niedoceniani i
postrzegajacy zagrozenia fizyczne” — tutaj wiele zmiennych ma szczegolnie niskie
wartosci, zwlaszcza zmienne 2, 3, 4, 8, 9, 10, 11 i1 12. Zatem ci pracownicy majg niska
motywacje¢ i czujg sie zagrozeni psychosocjologicznie. Gléwne zagrozenia z tej grupy
dotyczg braku satysfakcji z wynagrodzenia, pesymistycznej oceny przysztosci,
niewlasciwego wykorzystania umiejetnosci pracownikéw, niskiego zrdznicowania
zadan. Nalezg tu jednak takze zagrozenia o charakterze fizycznym: niewlasciwe
o$wietlenie, temperatura i halas uniemozliwiajacy koncentracje.

Skupienie 5 (faczace 95 przypadkdéw) ,,postrzegajacy zla organizacje procesu pracy i
fizyczne warunki pracy” — wiele zmiennych jest tu wysoko ocenionych, niemniej tym
o numerach 6, 10 i 11 przypisano niskie wartosci, tak wiec ta grupa pracownikow
postrzega glownie zagrozenia wynikajace z organizacji procesu pracy i fizycznych
warunkow na stanowisku pracy (trudnosci ze zrelaksowaniem sie, temperatura,

trudnosci z koncentracja).

W ten sposdb zweryfikowano pozytywnie hipoteze H2.

Nastepnie sprawdzono hipotezy badawcze H3 i H4, ktére stanowia odpowiednio, ze

wystepuja roznice miedzy skupieniami ze wzgledu na zmienne demograficzne oraz ze
wystepuja réznice miedzy skupieniami ze wzgledu na dziat organizacji i role w organizacji.

W tabeli 4 zawarto odsetki pracownikéw wiedzy ze wzgledu na pte¢ w ramach skupien i

ogolnie.

Tabela 4. Rozktad plci badanych: wedtug skupien i catosciowo

Pleé Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Ogdlnie
1 2 3 4 5
Mezczyzna 48,98 64,00 36,92 45,45 71,13 53,88
Kobieta 51,02 36,00 63,08 54,55 28,87 46,12

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tabela 5 zawiera odsetki pracownikow wiedzy ze wzgledu na wiek (pogrupowany w

przedziaty) w ramach skupien i ogdlnie.

Tabela 5. Rozktad wieku badanych: wedtug skupien i1 calosciowo

Wiek Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Ogélnie
1 2 3 4 5
<=27 42,18 56,00 56,92 40,91 38,14 45.45
28-37 29,93 24,00 10,77 21,21 21,65 23,06
38-47 12,24 10,67 9,23 21,21 17,53 14,19
48-57 8,16 4,00 18,46 15,15 17,53 11,97
>=58 7,48 5,33 4,62 1,52 5,15 5,32

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Tabela 6 zawiera odsetki pracownikéw pracujacych w danym dziale organizacji w

ramach skupien i ogolnie.

Tabela 6. Rozklad dziatow organizacji: wedlug skupien i catosciowo

. Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Ogdlnie
Dzial
1 2 3 4 5
Biuro 44,90 46,67 21,54 21,21 48.45 38,14
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Produkcja 1156 18.67 30,77 37.88 1031 19.07
Marketing 6.12 6.67 4.62 7.58 4.12 5.76
Finanse 10,88 2,67 3,08 7,58 8,25 7,32
Obsluga 1973 17.33 21,54 15.15 22.68 19.73
klienta

Badania i 4,76 4,00 15,38 4,55 4,12 5.99
rozwoj

IT 2.04 4.00 3.08 6.06 2.06 3.99

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Klasyfikacja rél organizacyjnych pracownikow wiedzy zostala przyjeta na podstawie

propozycji I. Nonaki i H. Takeuchiego [47] i obejmuje:

1.

Praktykow wiedzy: zwyktych pracownikéw oraz nizsze kierownictwo:
a. Operatorow wiedzy (kierownictwo operacyjne, pracownikdw wchodzacych w
interakcje z klientami, pracownikdw bezposredniego nadzoru).
b. Specjalistow wiedzy (pracownikdéw dzialow badan i rozwoju, planistéw,
badaczy marketingowych).
Konstruktoréw wiedzy (kierownictwo taktyczne, projektantéw, programistow,
inzynierow, marketingowcow).
Lideréw wiedzy — wyzsze kierownictwo.

Tabela 7 zawiera odsetki rol organizacyjnych w ramach skupien i ogolnie.

Tabela 7. Rozktad rol organizacyjnych: wedlug skupien i calosciowo

Rola Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie | Skupienie Ogolnie
1 2 3 4 5
Operator 60,54 69.33 70,77 65.15 76,29 67.63
wiedzy
Specjalista 19.05 16,00 1538 15.15 10.31 15.52
wiedzy
Konstruktor | ¢¢ 12.00 6.15 13.64 9.28 10,44
wiedzy
Lider 6.80 1.33 7.69 4,55 4.12 5.11
wiedzy

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Z tabel 4-7 wida¢, ze kazde ze skupien jest charakteryzowane przez 4 cechy” dwie

demograficzne (ple¢ i wiek, przedstawione kolejno w tabelach 4 i 5) oraz dwie organizacyjne
(dziat i rola, przedstawione kolejno w tabelach 6 i 7). Interpretacje wynikoéw podano ponizej:

1.

Skupienie 1 — podziat pomiedzy mezczyzn i kobiety jest niemal rowny. Nalezy tutaj
najwiekszy odsetek pracownikow w wieku 28-37 lat. Wida¢ wysoki udziat
pracownikow biura i dziatu finansowego, podczas gdy reprezentacja pracownikow
produkcji jest niewielka. Pracownicy opisuja swoja role organizacyjng jako specjalisci
wiedzy badz liderzy wiedzy. Zatem, odwolujac si¢ do omawianych zmiennych,
skupienie 1 mozna nazwaé ,,mtodzi liderzy biurowi”.

Skupienie 2 — tutaj blisko 2/3 pracownikow stanowia mezczyzni. Bardzo wysoki jest
odsetek mtodych pracownikow (w wieku 27 lat lub mniej). Sa to gléwnie pracownicy
biura, zakwalifikowano tu najnizszy ze wszystkich skupien odsetek pracownikow
dziatlu finansowego. Niewielu z pracownikdéw jest liderami wiedzy, a proporcja
pomiedzy operatorami, specjalistami i konstruktorami wiedzy jest bardzo zblizona do
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catosciowej. Zatem, odwotujac si¢ do dyskutowanych zmiennych, skupienie 2 mozna
nazwaé ,,mtodzi nie zarzadzajacy mezczyzni”.
Skupienie 3 — ta grupa jest wyraznie “sfeminizowana”. Struktura wieku wskazuje
raczej na mlody personel, chociaz najwiekszy ze wszystkich skupien udzial ma tu tez
grupa wiekowa 48-57 lat. Niewielu jest pracownikow biura, za to wyrazna przewaga
jest po stronie pracownikéw produkcji oraz dziatu badan i rozwoju. Pracownicy ci
okreslaja si¢ czesto jako operatorzy wiedzy, ale takze odsetek liderow wiedzy jest tu
wiekszy niz przecietnie. Zatem, odwotujac sie do omoéwionych zmiennych, skupienie
3 mozna nazwac ,.kobiety z dziatu badan i rozwoju”.
Skupienie 4 — w tej grupie udzial poszczegolnych plcei jest niemal rowny. Struktura
wieku wskazuje na pracownikow w Srednim wieku. Zakwalifikowano tu niewielu
pracownikow biura, podczas gdy znacznie wiecej niz przeci¢tnie znajduje sie¢ to
zatrudnionych w dziale produkcji oraz IT. Jesli chodzi o role organizacyjne, wystepuje
to najwiekszy odsetek pracownikow okreslajacych si¢ jako ,liderzy wiedzy”. Zatem,
odwotujac si¢ do przedstawionych zmiennych, skupienie 4 mozna nazwac ,.liderzy IT
lub produkcji w srednim wieku”.
Skupienie 5 — to skupienie jest wyraznie ,,zmaskulinizowane”, gdyz prawie 3/4
zakwalifikowanych tu pracownikow to mezczyzni. Wida¢ tu przewage pracownikow
w $rednim wieku i starszych, w grupie wiekowej 38-57 lat. Blisko potowa z nich to
pracownicy biura i jest to najwyzszy odsetek ze wszystkich skupien. Wystepuje tu
takze najwyzszy odsetek pracownikow obstugi klienta. Pracownicy ci identyfikuja si¢
przede wszystkim jako operatorzy wiedzy (ponad 3/4 z nich), co jest najwyzsza
wartoscia wsréd wszystkich skupien. Zatem, odwotujac si¢ do dyskutowanych
zmiennych, skupienie 5 mozna nazwac ,,operatorzy wiedzy w biurze lub obstudze
klienta, w $rednim wieku”.
W ten sposob kazde ze

skupien zostalo scharakteryzowane przez zmienne

demograficzne i organizacyjne. Zatem hipotezy badawcze H3 i H4 zostaly pozytywnie
zweryfikowane.

W koncu, sprawdzono hipoteze badawcza HS, wedlug ktorej pomiedzy skupieniami

wystepuja rdéznice w ocenie charakteru pracy opartej na wiedzy. Zmienne opisujace ten
charakter, takze mierzone na pieciopunktowych skalach Likerta, byty nastepujace:

1.
2.

3.
4.

5.
6.
7.

Moja praca wymaga odpowiedniego wyksztatcenia.
W mojej pracy duze znaczenie ma mdj osobisty kapital intelektualny — doswiadczenia,
przemyslenia, sprawnos¢ intelektualna.
W mojej pracy wykorzystuje unikalne kompetencje specjalistyczne i ogolne.
W mojej pracy swobodnie postuguje si¢ technikami telekomunikacyjnymi i
informatycznymi.
W mojej pracy jestem samodzielny, autonomicznie rozwigzuje zadania i problemy.
Moja praca wigze si¢ z tworzeniem innowacji — nowych produktow lub ustug.
Moja praca wymaga ustawicznego doksztalcania sie, zdobywania nowej wiedzy.

W tabeli 8 zawarto $rednie wartosci zmiennych mierzacych charakter pracy opartej na

wiedzy w podziale na skupienia i ogélnie. Te wartosci pokazano takze na rysunku 7.

Tabela 8. Wartosci $rednie zmiennych okreslajacych charakter pracy opartej na wiedzy:
wedtug skupien i cato$ciowo

Zmienna Skuplleme Skugleme Skugleme Sku[‘):eme Skulgleme Ogélnie
1 4,20 3,96 3,77 3,28 4,20 3,96
2 4,50 4,16 423 3,64 4,62 4,30
3 3,97 3,69 3,40 3,14 3,58 3,63

15




4 4,35 4,27 3,83 3,61 4,56 4,20
5 4,29 3,69 3,82 3,44 4,30 4,00
6 2,65 2,55 2,88 2,36 2,42 2,58
7 4,03 3,92 3,74 3,35 4,00 3,86

Zrédlo: opracowanie wlasne

Srednia
N
(4]
¢/' ’
’/
B
N
\
\~

1 2 3 4 5 6 7

Numer zmiennej

—=a— Skupienie 1 Skupienie 2 Skupienie 3 — - x - — Skupienie 4
— - o—- - Skupienie 5 === Ogolnie

Rys. 7. Wartosci srednie zmiennych okreslajacych charakter pracy opartej na wiedzy: wedtug
skupien i calosciowo
Zrbdlo: opracowanie wlasne

7 danych zawartych w tabeli 8 i na rysunku 7 wynika, ze ogolnie pracownicy wiedzy
opisujg charakter swojej pracy jako wymagajacy wysokich naktadow kapitalu intelektualnego
(doswiadczen, przemyslen, sprawnosci intelektualnej) (zmienna 2), swobodnego
postugiwania si¢ zaawansowanymi technologiami telekomunikacyjnymi i informacyjnymi
(zmienna 4) oraz niezaleznosci, autonomii, rozwigzywania zadan i probleméw na wiasng
reke. Te zmienne maja ogdlnie najwigksze Srednie wartosci. Co ciekawe, zmienna opisujaca
tworzenie innowacji — nowych produktow i ustug (zmienna 6) zostala oceniona na widocznie
najnizszym poziomie. Oznacza to, ze pracownicy wiedzy nie postrzegaja tego atrybutu jako
istotnie opisujacego charakter ich pracy.

Dalej, z podziatu analizy w ramach skupien, wynikaja nastepujace fakty:

1. Pracownicy wiedzy wlaczeni do skupienia 1 wysoko ocenili wszystkie zmienne, w
szczegdlnosei te mierzace wymogi wlasciwego wyksztatcenia (zmienna 1), uzywania
unikalnych ogdlnych i szczegdétowych kompetencji (zmienna 3), samodzielnosci
(zmienna 5) i ciaglego doksztalcania si¢ (zmienna 7). Zatem pracownicy nalezacy do
tego skupienia moga by¢ okresleni jako ,.ksztatcacy sie i samodzielni”.
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2. Pracownicy wiedzy zaliczeni do skupienia 2 oceniajg badane zmienne przewaznie
przecietnie, jednak wyraznie dostrzegaja potrzebe wykorzystywania unikalnych
ogolnych 1 szczegdtowych kompetencji (zmienna 3) oraz swobodnego postugiwania
si¢ technologiami informacyjnymi i telekomunikacyjnymi. Stad moga by¢ nazwani
»intensywnie uzytkujacymi IT”.

3. Pracownicy zaliczeni do skupienia 2 oceniajg wigkszo$¢ zmiennych opisujacych
character pracy oparte] na wiedzy ponizej ogolnej sredniej, z jednym wyjatkiem dla
faktu, ze ich praca wymaga tworzenia innowacji — nowych produktéw i ushug
(zmienna 6). Dlatego mozna ich nazwac ,,innowatorami”

4. Pracownicy wiedzy wilaczeni do skupienia 4 przypisali wszystkim zmiennym wartosci
znacznie ponizej ogdlnej sredniej. Mozna wigc ich okresli¢ jako ,,nie dostrzegajacych
szczegblnych cech swojej pracy”.

5. W koncu, pracownicy wiedzy przypisani do skupienia 5 przypisuja najwyzsze
wartosci wiekszosci z badanych zmiennych. Szczegoélnie wysokie wartosci majg
zmienne opisujace role kapitalu intelektualnego (doswiadczen, przemyslen,
sprawnosci intelektualnej) w pracy opartej na wiedzy (zmienna 2), wykorzystania
technologii informacyjnych 1 telekomunikacyjnych (zmienna 4), permanentnej
edukacji, pozyskiwania nowej wiedzy (zmienna 7). Tak wigc ta grupa pracownikow
moze by¢ zdefiniowana jako ,,intelektualisci”.

W ten sposob pozytywnie zweryfikowano hipoteze HS.

6. Integracja wynikow dotychczasowych badan

Laczac charakterystyki demograficzne i organizacyjne zidentyfikowanych skupien
pracownikow wiedzy oraz postrzeganie przez nich charakteru pracy w ramach kazdego ze
skupien uzyskano stwierdzenia zawarte w tabeli 9.

Tabela 9. Pracownicy wiedzy w podziale ze wzgledu na kryteria demograficzne i
organizacyjne a percepcja charakteru pracy

Skupienia ze wzgledu na Skupienia ze wzgledu na
Skupienie | zmienne demograficzne i Czasownik postrzeganie charakteru
organizacyjne pracy
1 Mtodzi liderzy biurowi ksztalcacy sie i samodzielni
2 Miodzi e zarga('dzaj acy intensywnie uzytkujacy IT
mezcezyzni
Kobiety z dziatu badan i . .
3 . innowatorami
roZWoju
Liderzy IT lub produkcji w 52 e c/lostrzega] acymi -
4 ; . ) szczegblnych cech swojej
Srednim wieku
pracy
Operatorzy wiedzy w biurze
5 lub obstudze klienta, w intelektualistami
$rednim wieku

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wyniki przedstawione w tabeli 9 wydaja sie sensowne i tatwe do interpretacji. Kazde z
pigciu zbudowanych w ten sposéb zdan oddaje charakter pracy opartej na wiedzy okreslony
przez pracownikow nalezacych do kazdego ze skupien.

Wreszcie, pofaczono wyniki demograficznych 1 organizacyjnych charakterystyk
zidentyfikowanych skupien pracownikéw wiedzy z ich percepcja zagrozen zawodowych w
ramach kazdego ze skupien. W ten sposdb uzyskano stwierdzenia zawarte w tabeli 10.
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Tabela 10. Pracownicy wiedzy w podziale ze wzgledu na kryteria demograficzne i
organizacyjne a percepcja zagrozen zawodowych

Nr Skupienia ze wzgledu na zmienne Skupienia ze wzgledu na
skupienia demograficzne i organizacyjne postrzeganie zagrozen zawodowych
1 Mtodzi liderzy biurowi postrzegaja zagrozenia fizjologiczne
- . . postrzegaja zagrozenia
2 Mtodzi nie zarzadzajacy mezczyzni psychosocjologiczne
3 Kobiety z dziatu badan i rozwoju postrzegaja zagrozenia informacji
Liderzy IT lub produkcji w srednim . maa ry;kq motywacje, s ..
4 . niedoceniani i postrzegajg zagrozenia
wieku
fizyczne
5 Operatorzy wiedzy w biurze lub P Osirjfg?JgaZi%;i?:légcjc ¢ZE Zorfaesu
obstudze klienta, w $rednim wieku pracy 1 zagroz Y
stanowisku pracy
Zrbdlo: opracowanie wlasne

Ponownie, kazde ze stwierdzen pokazanych w tabeli odzwierciedla percepcje zagrozen
zawodowych przez pracownikow przyporzadkowanych do kazdego ze skupien.

7. Whnioski

Przeprowadzenie badania empirycznego samooceny zagrozen zawodowych i charakteru
pracy wykonywanej przez pracownikow wiedzy poprzez pomiar zmiennych obserwowalnych
oraz zastosowanie jednej z wielowymiarowych technik eksploracyjnych, analizy skupien,
pozwolito wyciagna¢ nastepujace wnioski:

1.

Zagrozenia zawodowe pracownikow wiedzy pogrupowano w 4 skupienia, ktérymi sa:
»fizjologia” (P), ,,warunki fizyczne” (F), ,,psychosocjologia” (S) oraz ,dane i
autonomia (D). Postrzeganie przez pracownikow wiedzy zagrozen zawodowych
pokrywa glownie zagrozenia o charakterze fizjologicznym i psychosocjologicznym.
Zagrozenia dotyczace warunkéw fizycznych na stanowisku pracy oraz zagrozen
bezpieczenstwa danych sg postrzegane jako relatywnie stabe.

Pracownicy wiedzy zostali pogrupowani w 5 skupien na podstawie postrzegania przez
nich zagrozen zawodowych. Skupienie 1 obejmuje pracownikow ,,postrzegajacych

zagrozenia  fizjologiczne”, skupienie 2 — postrzegajacych zagrozenia
psychofizjologiczne”, skupienie 3 — ,postrzegajacych zagrozenia informacji”,
skupienie 4 — ,majacych niska motywacje, niedocenianych i postrzegajacych

zagrozenia fizyczne”, a skupienie 5 — ,,postrzegajacych zlg organizacje procesu pracy i
zagrozenia fizyczne na stanowisku pracy”.

Stwierdzono wystepowanie roznic miedzy skupieniami ze wzgledu na cechy
demograficzne i organizacyjne. Biorac je pod uwage, skupienie 1 moze by¢ okreslone
jako ,,mtodzi liderzy biurowi”, skupienie 2 — ,kobiety z dzialu badan i rozwoju”,
skupienie 3 — ,.liderzy IT lub produkcji w srednim wieku”, a skupienie 4 — ,,operatorzy
wiedzy w biurze lub obstudze klienta, w $rednim wieku”.

Stwierdzono wystepowanie réznic pomiedzy skupieniami w zakresie oceny charakteru
pracy opartej na wiedzy. Biorac to pod uwage, skupienie 1 taczy pracownikow
,»ksztalcacych sie 1 samodzielnych”, skupienie 2 — ,intensywnie uzytkujacych IT7,
skupienie 3 — ,,innowatoréw”, skupienie 4 — ,,nie dostrzegajacych szczegolnych cech
swojej pracy”, a skupienie 5 — ,,intelektualistow”.
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5. Laczac wyniki badan pokrywajace wszystkie hipotezy badawcze i1 rozwazajac
skupienia utworzone w celu klasyfikacji zmiennych w badanym wycinku
rzeczywistosci, mozna stwierdzi¢, ze:

a. Bioragc pod uwage zmienne demograficzne i organizacyjne zestawione z
postrzeganiem charakteru pracy opartej na wiedzy: (1) mtodzi liderzy biurowi
ustawicznie si¢ doksztalcaja i sg samodzielni w pracy, (2) mlodzi nie
zarzadzajacy mezczyzni intensywnie wykorzystujg narzedzia informatyczne,
(3) kobiety z dzialu badan i rozwoju sa w swojej pracy nastawione na
innowacyjnos¢, (4) liderzy produkcji lub IT w $rednim wieku nie dostrzegaja
szczegolnych cech pracy opartej na wiedzy i (5) pracownicy biura lub obstugi
klienta postrzegaja prace oparta na wiedzy jako wymagajaca szczegodlnego
zaangazowania intelektualnego.

b. Bioragc pod uwage zmienne demograficzne i organizacyjne zestawione z
percepcja zagrozen zawodowych: (1) miodzi liderzy biurowi postrzegaja
gtownie zagrozenia fizjologiczne, (2) mlodzi nie zarzadzajacy mezczyzni
postrzegaja gléwnie zagrozenia psychosocjologiczne, (3) kobiety z dziatu
badan i rozwoju postrzegaja zagrozenia informacji, (4) liderzy produkcji lub IT
w $rednim wieku maja niska motywacje, czuja sie niedoceniani, ale takze
dostrzegaja zagrozenia wynikajace z warunkow fizycznych na stanowisku
pracy i (5) pracownicy biura lub obstugi klienta, w $rednim wieku postrzegaja
przede wszystkim zlg organizacj¢ procesu pracy i zagrozenia wynikajace z niej
oraz z warunkow fizycznych na stanowisku pracy.

Uzyskane wnioski maja charakter zarowno poznawczy, jak i utylitarny. W pierwszym
przypadku analiza pozwolita ujawni¢ strukture postrzegania zagrozen zawodowych i
charakteru pracy przez pracownikéw wiedzy, w drugim natomiast klasyfikacja zmiennych
pozwala mierzy¢ percepcje zagrozen zawodowych i wykorzysta¢ rezultaty pomiaru np. przy
projektowaniu szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, aby lepiej dopasowaé je do
potrzeb tej grupy pracownikow.

W  przysztych badaniach przewiduje si¢ poréwnanie klasyfikacji zmiennych z
wykorzystaniem réznych wielowymiarowych technik eksploracyjnych, ktére moze przyniesé
interesujace rezultaty.
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