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ZASTOSOWANIE ANALIZY SKUPIEN DO OCENY ZAGROZEN ZAWODOWYCH

CLUSTER ANALYSIS OF KNOWLEDGE WORKERS ASSESSMENT

OF OCCUPATIONAL THREATS AND ATTITUDES TO CHARACTER OF WORK

PRACOWNIKOW WIEDZY | ICH POSTAW WOBEC CHARAKTERU PRACY*

The goal of the paper was to discover, if knowledge workers’ occupational threats can be linked to some logical constructs and if
knowledge workers can be grouped into some logical items concerning their assessment of these threats and attitudes to character
of work. On a basis of literature studies peculiarity of knowledge-based work and specific occupational threats were identified.
They were examined as observable variables with the use of a questionnaire method on a sample of 500 knowledge workers. Then,
variables were classified using multidimensional exploratory technique - cluster analysis. As a research implication, the structure
of perception of knowledge workers’ occupational threats and their attitudes to character of work were revealed. As a practical
implication, a proposed classification of variables allows to measure perception of occupational threats and use the results e. g.
when designing trainings on occupational health and safety and to better fit them to this specific group of employees. Thus, job
safety can be effectively improved by raising awareness of certain threats. The paper s contribution is a novel way of measuring
and classifying knowledge workers’ occupational threats and attitudes to character of work.
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Celem artykutu byto zbadanie, czy zagrozenia zawodowe pracownikow wiedzy mogq by¢ pogrupowane w logiczne konstrukty i czy
pracownicy wiedzy mogq by¢ logicznie pogrupowani biorgc pod uwage ich oceng zagrozen i postawy wobec pracy. Na podstawie
studiow literaturowych zdefiniowano szczegolny charakter pracy opartej na wiedzy i zagrozen zwigzanych z jej wykonywaniem.
Zbadano je empirycznie jako zmienne obserwowalne z wykorzystaniem metody ankietowej na probie 500 pracownikow 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 prak-
tyczny, proponowana klasyfikacja zmiennych pozwala mierzy¢ postrzeganie zagrozen zawodowych przez pracownikow wiedzy i
wykorzysta¢ wyniki np. podczas projektowania szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, aby lepiej dopasowac je do tej
szczegolnej grupy pracownikow. Dlatego bezpieczenstwo pracy moze by¢ wyraznie poprawione poprzez podniesienie swiadomo-
Sci okreslonych zagrozen. Wkladem artykutu jest nowatorski sposob pomiaru i klasyfikacji zagrozen zawodowych przez pracow-
nikow wiedzy i ich postaw wobec pracy.

Stowa kluczowe: pracownicy wiedzy, zagrozenia zawodowe, charakter pracy, ocena, analiza skupien.

1. Introduction

Knowledge is the source of competences, improvement of ef-
ficiency and effectiveness of management and productivity [10, 21,
54]. Knowledge workers deal with creating, processing, applying and
disseminating knowledge and information. They constitute a group
educated in a formal way, however they understand the wide con-
text of work, creative thinking, creativity, openness to changes and
challenges as well as exercise treatment of work. They are respon-
sible for creation and implementation of new ideas thanks to which
organizations can better adapt to the rapid changes taking place in the
surrounding environment. In contemporary economy, this particular
group is becoming even more numerous. Still, specification of work
based on knowledge triggers new occupational threats. Advantage of
psycho-sociological threats over physical threats is a characteristic
phenomenon [35].

Proper relations in the human-technique-environment system
constitute a necessary condition to provide safety and well-being of a
worker in the working process. Performance of every work is strictly
connected with the occurrence of various type of threats. Occupational
threats constitute potential events which by virtue of their appearance,

i.e. occurrence in practice, exert a negative impact on the working
environment or psychophysical condition of the workers. Such events
may cause accidents at work or occupational diseases. Every factor
and/or situation which may cause such accident or disease constitutes
a threat in the working environment.

The goal of the paper was to discover, if knowledge workers can
be grouped into some logical items concerning their assessment of
occupational threats and character of work.

From such defined a goal, the following research hypotheses were
drawn:

HI1: occupational threats posed to knowledge workers can be
grouped into few logical items.

H2: knowledge workers can be grouped into clusters according to
their perception of occupational threats.

H3: there are between cluster differences according to demo-
graphical variables.

H4: there are between cluster differences according to the depart-
ment and role in organization.

HS: there are between cluster differences according to the assess-

ment of the character of knowledge-based work.

(*) Tekst artykutu w polskiej wersji jezykowej dostepny w elektronicznym wydaniu kwartalnika na stronie www.ein.org.pl
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The aim was reached and the hypotheses were verified on the ba-
sis of the results of empirical research with the use of multidimen-
sional exploratory techniques.

2. Professions and knowledge workers - the state of the
art

Issues concerning knowledge workers are mainly discussed by
the following foreign authors: T. Davenport [8], P. Drucker [11],
W. Cortada [4], D. Jemielniak [27], J. Patalas-Maliszewska [48], J.
Evetts [13], M. Roell [51], M. Granitzer and S. Linsteadt [18], D.
Kleinmann and S. Vallas [30], and in Poland: E. Skrzypek [54, 53],
M. Morawski [44, 42], G. Filipowicz [15], T. Kawka [28], D. Ma-
kowski [38], D. Jemielniak [26], M. Staniewski [57] and K. Lysik
[37]. Authors conducting research in this topic define the term of
knowledge workers (W. Cortada, D. Jemielniak, D. Makowski, T.
Kawka), they also present the results of research concerning their
creativity (E. Skrzypek), productivity (M. Granitzer and S. Linsteadt;
E. Matson and L. Prusak [39]) and effectiveness (G. Filipowicz), as
well as group work (K. Lewis [33]), motivation [27], communicating
(D. Straub and E. Karahanna [60]) acquisition (B. Mikuta [41]) and
sharing knowledge (M. Roell, K. Czop and D. Mietlicka [6]), speci-
fication of work based on knowledge (D. Jemielniak [26]) as well as
methods of managing knowledge workers (T. Davenport, J. Patalas-
Maliszewska, M. Morawski, M. Staniewski), management models (J.
Patalas-Maliszewska) and challenges (K. Lysik) in this area. However
there are no analyses available concerning self-awareness and self-
assessment of work’s character conducted by particular knowledge
workers. Consequently we can observe a research gap which we tried
to eliminate at least partly by means of this study.

Complexity of the management of knowledge in organizations
and the lack of applicable definition of the knowledge worker result
in the establishment of a number of various classification schedules
connected with the processing of knowledge. Thus Ch. Handy divides
workers into three categories [21]:

« routine workers — employed in order to operate shop cash
desks or to enter data on floppy disks,

« suppliers of external services,

« analytics who work with numbers, ideas and words — journal-
ists, financial analytics, consultants, architects, managers, etc.

M. Morawski claims that a knowledge worker is perceived in
the context of formal education often exceeding the average level, he
combines knowledge with different disciplines and at the same time
he possesses deepened specialist knowledge and particular solid and
practical skills based on the specialist knowledge, which are very often
beyond the access of others [43]. Whereas T. Davenport acknowledges
that knowledge workers are distinct from office workers as they not
only process data by means of process of thinking but they also analyse
them, understand them and create new knowledge in terms of its qual-
ity [8]. At the same time “they do not like to receive instructions, the
mode of their work is difficult to be organized and foreseen, the best
results are achieved when working with others in the contact nets”.

A good example of knowledge workers constitute representatives
of independent professions such as: doctors, attorneys, chartered ac-
countants or architects [37]. E. Skrzypek maintains that knowledge
workers are professionals processing symbols, paid for the effective-
ness [53]. They have professional skills, interpersonal competences
and unique competences the use of which creates an added value in-
cluded in modern products and technologies”; they create, keep, apply
and disseminate knowledge. According to C. Sikorski [52] the most
important workers existing in modern economy, are psychologically
ready for frequent changes at work, are not afraid of these changes,
are flexible and they eagerly take risk, are not focused on a long-
lasting career in one organization and are oriented towards the result
— they have a strong need for achievements supported by a pursuit of

continuous learning and a will to exert impact on the environment be-
ing subject to a minimalized control.

An interesting and wide review of definitions and features of
knowledge workers are among other discussed by: T. Davenport [8],
P. Drucker [10], A. Kidd [29], D. Kleinmann and S. Vallas [30], M.
Strojny [61], T. Kowalski [31], A Fazlagi¢ [14] or J. Szaban [62].

3. Threats to knowledge workers - the state of the art

Contemporary environmental and professional threats require a
wider and deeper study [19, 16, 1]. The World Health Organization
(WHO) promotes the strategy of health and safety at work [64], and
the International Labour Organization (ILO) promotes the safety of
work in the ,,green economy” of sustained development, which brings
new and unknown threats to the workers [25]. Attention is also paid to
the specific nature of occupational threats in the information society
[34]. A threat is a potential source of a damage i.e. of an injury or other
kind of deterioration of health [49]. A dangerous situation is a situa-
tion in which a given person is exposed to at least one danger. Such
exposure may cause damage immediately or after some time.

The interest of the empirical part of this study is the assessment of
occupational threats of the knowledge workers. The author discussed
this issue in her previous works [36, 35, 34]. The awareness within
the scope of occupational threats is particularly significant as the most
frequent cause of accidents at work constitute the consequences of im-
proper conduct of a worker [3]. On the other hand studies in the way
the workers perceive their organization, concentrate on three different
aspects of its functioning and culture: as the environment to solve
problems and as the environment of self-development [5]. Within the
first of the aspects mentioned above, one of the stress-causing fac-
tors constitutes the role served by a worker in a given organization.
This threat mainly relates to the problems connected with the con-
flict of the roles in organization and responsibility for other people as
well as to the possibility to receive support from the management and
co-workers [32]. Uncertainty connected with the development of the
professional career of a knowledge worker and uncertainty regard-
ing the employment are both perceived as a serious threat. Threats
resulting from the work itself include working environment, project of
the task, pace of work and work schedule. Monotonous repeatability
of tasks, insufficient use of worker’s skills, incompatibility of duties
and capabilities of a worker and a high level of uncertainty, these are
the kind of stress-causing threats connected with a particular type of
work performed by a knowledge worker. Significant threats resulting
from the work itself include work schedule and pace of work lead-
ing to overwork [24, 9]. Threats listed above have a psychological
background.

Another group of threats are threats resulting from improper or-
ganization of work. Factors limiting occupational threats of organi-
zational character include breaks during work, possibility to perform
various tasks, freedom of decisions concerning the manner of per-
formance of the entrusted work, attainable deadlines for the perform-
ance of duties [3].

When considering technical threats we should take into account
the peculiarity of a given workplace. Workers perform the majority of
their duties using office electronic equipment. Work stations should
have an access to the day light and electric light. Work with a compu-
ter monitor, minimisation of personal computers including the moni-
tors results in sight disorders. Moderate temperature and quietness are
important elements for conceptual work. On the other hand non-ergo-
nomic position at work results in disorders of musculoskeletal system
and spine injuries. Seemingly not dangerous, but the effect of such
disorders and injuries is cumulating for years what causes chronic ill-
nesses which very often require a long-term treatment [36].

The last group of threats to the working environment of knowl-
edge workers includes safety threats concerning the ,,material” of
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which the knowledge is made of, i.e. data and information processed
in an organization, especially in the environment of computer net-
works. Basic attributes defining safety of information are confidenti-
ality, integrity and accessibility [50]. Threats to these attributes are of
psycho-sociological and stress-causing character.

4, Research methodology

Sampling was purposive — among working students of the Uni-
versity of Technology and Humanities in Radom 500 persons were
selected, who specified the nature of their work as a “knowledge
worker”. The adopted methodology provided the veracity of one of
the qualification criteria of the knowledge workers concerning the
possession of formally documented specialist knowledge — they had
at least a bachelor or engineer title.

A questionnaire method was applied to collect statistical material
whereas the author designed a special tool, i.e. a questionnaire form.
Examined knowledge workers filled in the questionnaire composed of
28 questions. The first five questions were in the form of a certificate,
the next 7 questions evaluated the self-awareness of the knowledge
workers and the last 16 concerned the assessment of occupational
threats (placed in table no. 3). Observable variables concerning the
self-assessment of worker’s knowledge and the assessment of occu-
pational threats was described on the five-point Likert scales which
measure the compatibility degree of a given respondent with a par-
ticular statement. For the purpose of the study of statistical material, a
questionnaire method was used, whereas the author designed a special
tool in the form of a questionnaire. Because of the assumed scales,
where each item is described by a positive statement, low value of
a variable means perceiving threat as a weak one, as high value of a
variable means perceiving threat as a strong one. Such an approach
allowed to treat occupational threats as “hidden” ones, not expressed
in an explicit manner, hence not dictated to the surveyed employees.

Cluster analysis was used during this study. The term cluster anal-
ysis was introduced by R. Tryon [63] and then developed by R. Cat-
tell [2]. The use of cluster methods has increased dramatically in the
last 30 years [17]. Cluster analysis encompasses a number of differ-
ent algorithms and methods for grouping objects of similar kind into
respective categories. A general question facing researchers in many
areas of inquiry is how to organize observed data into meaningful
structures, that is, to develop taxonomies. In other words cluster anal-
ysis is an exploratory data analysis tool which aims at sorting different
objects into groups in a way that the degree of association between
two objects is maximal if they belong to the same group and minimal
otherwise [58]. Cluster analysis is a term used to describe a family of
statistical procedures specifically designed to discover classifications
within complex data sets. The objective of cluster analysis is to group
objects into clusters such that objects within one cluster share more
in common with one another than they do with the objects of other
clusters. Thus, the purpose of the analysis is to arrange objects into
relatively homogeneous groups based on multivariate observations.
cluster methods are used to group people (or other objects) together
based on their scores across a set of variables [17].

Cluster analysis can be used to discover structures in data without
providing an explanation and interpretation. In other words, cluster
analysis simply discovers structures in data without explaining why
they exist [58]. This method is unsupervised, which means that all the
relationships are found only on a basis of input variables. It should be
added, that cluster analysis is not as much a typical statistical test as it
is a collection of different algorithms that put objects into clusters ac-
cording to well defined similarity rules. The point here is that, unlike
many other statistical procedures, cluster analysis methods are mostly
used when we do not have any a priori hypotheses, but are still in the
exploratory phase of our research.

Cluster methods lend themselves to use by investigators consid-
ering a wide range of empirical questions. Investigators in the life
sciences, for example, are often interested in creating classifications
for life forms, chemicals, or cells. They may be interested in devel-
oping complete taxonomies or in delimiting classifications based on
their particular research interests. Medical scientists rely on clinical
diagnoses and may use cluster methods to identify groups of people
who share common symptoms or disease processes. The use of clus-
ter methods in the behavioral sciences is as varied as the fields that
constitute this branch of inquiry. A psychologist might be interested in
exploring the possible relations among types of counseling interven-
tions. In contrast, the economist may be charged with identifying eco-
nomic similarities among developing countries. Clustering methods
are useful whenever the researcher is interested in grouping together
objects based on multivariate similarity [17].

D. Speece [56] encourages researchers to consider the purpose
for their classification during this stage of the study. Cluster analysis
may be used to develop a typology or classification system, as a test
of existing classification systems, or simply to explore possible un-
discovered patterns and similarities among objects. This author notes
that classification systems may be used either to promote communica-
tion with practitioners or to enhance prediction.

Clustering techniques have been applied to a wide variety of re-
search problems. Whenever it is needed to classify a large amount of
information into manageable meaningful piles, cluster analysis is of
great utility. The methods used in cluster analysis encompass [58]:

* joining (tree clustering),

* k-means clustering,

* two-way joining,

* expectation maximization clustering.

Two types of clustering algorithms can be distinguished: hierar-
chical and non-hierarchical. Hierarchical methods lead to creating a
hierarchical tree-like structure of the elements of the analyzed set,
which in its horizontal version is called a tree plot, and in its vertical
version - an icicle plot. So, the effects of the algorithm can be pre-
sented as a tree, which shows the next steps of the performed analyses
[40]. This way a final segmentation can be obtained, which means an
orderly combination of a breakdown into segments. Different meth-
ods can be used here. Owing to the efficiency of reproducing the real
data structure, the Ward method is recommendable. It uses the rule of
minimizing variation [40]. These methods do not require an earlier
assumption on the number of clusters — a plot can be “cut off” on a
proper height in the end of an analysis and then interpreted. As a cri-
terion for specifying an optimal number of segments, the first distinct
growth of the distance, implying from the analyses of the distance
graph for the next stages of bonding can be acknowledged. However,
for the large data sets they require high computing power. The most
popular method here is joining (tree clustering). In turn, non-hierar-
chical methods are quick to calculate, but they require to declare the
assumed number of clusters in advance, which strongly influences
the quality of obtained segmentation. Here, a method of k-means is
very popular.

The joining or tree clustering method uses the dissimilarities
(similarities) or distances between objects when forming the clusters.
Similarities are a set of rules that serve as criteria for grouping or
separating items. The most straightforward way of computing dis-
tances between objects in a multi-dimensional space is to compute
Euclidean distances. This is probably the most commonly chosen type
of distance. It simply is the geometric distance in the multidimen-
sional space [58].

Summing up, a concise and relevant review of the development,
applications, methods and problems of cluster analysis is provided
by P. Gore [17]. Interesting and classical examples of cluster analysis
applications are discussed by T. Hastie, R. Tibshirani and J. Friedman
[23] as well as P. Guidici and S. Figini [20]. Also, an excellent sum-
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mary of the many published studies reporting the results of cluster
analyses is provided by J. Hartigan [22].

It the paper, the clustering methods were used twice:

1. Firstly, to check if the latent variables can be grouped into
some clusters describing knowledge workers occupational
threats posed to knowledge workers. The analysis was per-
formed by clustering variables (by columns).

2. Secondly, to check if knowledge workers can be grouped into
clusters according to their assessment of occupational threats.
The analysis was performed by clustering cases (by rows),
firstly using Ward method to identify the number of clusters,
then using a k-means method to group cases and interpret them
on a basis of a mean value of each variable in each cluster.

5. Discussion on the results of the study

Firstly, grouping variables by columns was performed. The aim
was to examine the research hypothesis H1 stating that occupational
threats posed to knowledge workers can be grouped into few logical
items. A vertical tree graph (icicle plot) drawn in Figure 1 shows clus-
ters for occupational threats obtained in another steps, while graph in
Figure 2 shows the growth of linkage distance in another steps (itera-
tions).
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Fig. 2. Linkage distance in another steps for occupational threats cluster
analysis. Source: authors’ own study

From Figure 1 it can be seen that cutting a plot off at a standard-
ized linkage distance e. g. 62, 4 clusters are obtained. Then, Figure 2
shows that the distinct increase in linkage distance appear in 7th and
14th of 15 steps of analysis. Interpretation of the obtained clusters is
as follows (the order of linking variables was preserved, hence they
are not sorted):

1. Cluster 1 - “physiology” (P), links variables 13, 12, 5, link-
ing mainly physiological threats (threats to sight and muscu-
loskeletal system) and the pressure of time.

2. Cluster 2 — “physical conditions” (F), links variables 11, 10,
linking physical conditions at a workplace (temperature, noise,
ability to concentrate).

3. Cluster 3 — “psycho-sociology” (S), links variables 7, 6, 4, 3,
2, linking psycho-sociological threats — ability to decide about
the way of performing work, ability to relax, proper use of
worker’s abilities, estimation of the future and salary satisfac-
tion.

4. Cluster 4 — “data and autonomy” (D), links 15, 14, 8, 16, 9,
1, linking threats posed to data security (confidentiality, in-
tegrity, availability), illumination of a workplace, diversity of
tasks at work and support in performing them.

Analysis shows, that it is hard to logically interpret joining vari-
ables to clusters in 2 cases: variable 5 (pressure of time) to the cluster
1 and variable 9 (illumination of a workplace) to the cluster 4. Map-
ping variables describing occupational threats to clusters is given in
Table 1.

Table 1. Mapping observable variables to clusters

Mapping
Var. Statement toa
cluster
1 I can count for the support in solving problems en- D1
countered at work.
2 | lam satisfied with the remuneration that | receive. S1
3 | I perceive the future of my career optimistically. S2
4 | My skills are properly used in organization. S3
5 | lwork under time pressure. P1
6 | Breaks at work allow me to relax. S4
| make the decisions concerning the manner in which |
7 S5
perform the work by myself.
8 | Performed tasks are diversified. D2
9 | My work station has appropriate lighting. D3
10 At my work station, the temperature is at a comfort- 1
able level.
1 Surrounding of my work station allows for concentra- o
tion.
12 | During the work my eyesight can rest. P2
13 During the work | have comfortable and ergonomic P3
position.
Data and information used at work are at the disposal
14 . D4
of authorised persons only.
Data and information used at work are protected from
15 - e D5
unauthorised modification.
16 Data and information used at work are available when D6
necessary.

Source: authors’ own study

Although this is a bit different classification than the one obtained
with the use of factor analysis, where 5 factors (dimensions) were
discovered [34], the hypothesis HI was verified.
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Because of the assumed scales, where each item is described by a
positive statement, low value of a variable means perceiving threat as
a weak one, as high value of a variable means perceiving threat as a
strong one. Such an approach allowed to treat occupational threats as
“hidden” ones, not expressed in an explicit manner, hence not dictated
to the surveyed employees. Having the clusters linking occupational
threats defined, it is now possible to measure the value of each of the
groups of threats. The profile of occupational threats assessment is
shown in Figure 3.
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Fig. 3. Assessment of occupational threats clusters (mean values), Source:
authors’ own study

From Figure 3 it can be read that knowledge workers’ perception
covers mostly threats coming from physiology and psycho-sociolo-
gy (there are low values of positive statements). Threats concerning
physical conditions and threats to data security and lack of autonomy
are perceived as relatively weak.

Then, grouping variables by rows (cases) was performed. The aim
was to examine the research hypothesis H2 stating that knowledge
workers can be grouped into clusters according to their perception
of occupational threats. A vertical tree graph (icicle plot) in Figure 4
shows clusters for cases obtained in another steps, and graph in Figure
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Fig. 5. Linkage distance in another steps cases cluster analysis. Source: au-
thors’ own study

From Figure 4 it can be concluded, that cutting the plot off at a
standardized distance e. g. 30 allowed to identify 5 clusters. Then,
Figure 5 shows that a substantial increase in a standardized linkage
distance indeed took place in the last few iterations.

From Table 2 it can seen that there are considerable between clus-
ter Euclidean distances — all of them are above 0,78. So it can be taken
for granted that the clusters really reflect different groups of workers.

In Table 3 mean values of variables measuring assessment of oc-
cupational threats are given broken down into clusters and overall.
These values are shown in Figure 6.

Table 3.  Mean values of variables measuring assessment of occupational
threats: in clusters and overall

5 shows the growth of linkage distance in another steps (iterations). Variable | Cluster 1 | Cluster 2 | Cluster 3 | Cluster 4 | Cluster 5 | Overall
o 1 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
100 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 2,59 241 3,46
g 7 4,16 2,16 3,28 2,14 3,66 3,29
g bt 8 4,24 3,48 3,95 3,00 4,24 3,89
3 9 4,62 4,61 3,95 2,68 4,09 4,13
& 10 430 4,23 3,66 2,09 3,07 3,61
1 4,29 3,71 3,92 2,26 2,84 3,54
20 12 3,12 3,12 2,77 2,82 4,52 3,32
Sl G i e a2 | e |
Fig. 4. Icicle plot for cases cluster analysis. Source: authors’ own study 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

Table 2. Distances between clusters

Distance Cluster 1 | Cluster2 | Cluster3 | Cluster4 | Cluster5
Cluster 1 0,000000

Cluster 2 0,785190 | 0,000000

Cluster 3 0,931778 | 0,957400 | 0,000000

Cluster 4 1,623008 | 1,220837 | 1,071241 | 0,000000

Cluster 5 1,005950 | 0,907696 | 1,246267 | 1,289286 | 0,000000

Source: authors’ own study

Source: authors’ own study

From Table 3 and Figure 6 it can be seen that the analysis of clas-
sifying cases into each of the 5 clusters, done with the use of a k-
means method, allows to generalize the following conclusions regard-
ing characteristic of each of the clusters according to the perception of
occupational threats (because of the assumed scales, where each item
is described by a positive statement, low value of a variable means
perceiving threat as a weak one, as high value of a variable means
perceiving threat as a strong one):
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Fig. 6. Mean values of variables measuring assessment of occupational
threats: in clusters and overall

1. Cluster 1 (linking 146 cases) ,,perceiving physiological threats”
— most of variables are assessed rather highly, so this group of
workers rather does not perceive occupational threats. Within
this cluster variables 5, 12 and 13 have low values, what means
that these workers are aware mainly of threats to an eyesight
and implying from an uncomfortable position at work. These
threats are of physiological character.

2. Cluster 2 (linking 77 cases) ,,perceiving psycho-sociological
threats” — the assessment of threats is rather average for most
of variables, highly assessed values are 1, 9 and 16, still the
lowly assessed ones are 7, 8 and 11. Hence this group of
workers perceives occupational threats mostly in psycho-
sociological categories: lack of autonomy in choosing a way
of realizing tasks, low diversity of tasks and difficulties with
concentration at work.

3. Cluster 3 (linking 66 cases) ,,perceiving threats to informa-
tion” — most of variables are have values near to average, low
assessment accords to variables 14 and 15, so this group of
workers perceives mostly threats posed to information, ex-
actly to data confidentiality and integrity.

4. Cluster 4 (linking 67 cases) ,,lacking motivation, under es-
teemed and perceiving physical threats” — here many variables
are of low values, especially 2, 3, 4, 8, 9, 10, 11, 12. These
workers lack motivation and feels psycho-sociologically
threaten. The main threats observed here are dissatisfaction
from salary, pessimistic estimation of the future, improper use
of a worker’s skills and competencies, low diversity of tasks,
but also the ones of a physical character: improper lighting,
temperature and inability to concentrate (noise).

5. Cluster 5 (linking 95 cases) ,,perceiving bad organization of
work process and physical conditions at work” — many vari-
ables are highly esteemed, nevertheless variables number 6,
10 and 11 have low values, so this group of workers perceives
mainly threats implying from an organization of work process
and physical conditions at a workplace (difficulties with relax,
temperature, difficulties with concentration).

This way hypothesis H2 was verified.

Then, the research hypotheses H3 and H4 were examined, stating
that there are between cluster differences according to demographical
variables and that there are between cluster differences according to
the department and role in organization accordingly. Table 4 includes
the percentage of knowledge workers’ sex broken down into clusters
and overall.

Table 5 includes the percentage of knowledge workers’ age
grouped into ranges and broken down into clusters and overall.

Table 4. Percentage of sex: in clusters and overall

Sex | Cluster 1| Cluster 2 | Cluster 3 | Cluster 4 | Cluster 5 | Overall
Man 48,98 64,00 36,92 45,45 71,13 53,88
Woman | 51,02 36,00 63,08 54,55 28,87 46,12

Source: authors’ own study

Table 5. Percentage of age: in clusters and overall

Overall
<=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 7,48 533 4,62 1,52 5,15 5,32

Source: authors’ own study

Age | Cluster 1 | Cluster 2 | Cluster 3 | Cluster 4 | Cluster 5

Table 6 includes the percentage of employees working in certain
organizational divisions broken down into clusters and overall.

Table 6. Percentage of organizational divisions: in clusters and overall

Division | Cluster 1 | Cluster 2 | Cluster 3 | Cluster 4 | Cluster 5| Overall

Office 44,90 46,67 21,54 21,21 48,45 38,14

Produc- | 4156 | 1867 | 3077 | 3788 | 1031 | 1907
tion

M?r:zet' 6,12 6,67 4,62 7,58 412 5,76

Finance | 10,88 | 267 3,08 7,58 8,25 7,32
Cus-

tomer 19,73 17,33 21,54 15,15 22,68 19,73
service

R&D 4,76 4,00 15,38 4,55 4,12 5,99
IT 2,04 4,00 3,08 6,06 2,06 3,99

Source: authors’ own study

The classification of roles of knowledge workers was based on the
one proposed by I. Nonaka and H. Takeuchi [47] and covers:
1. Knowledge practitioners: ordinary employees or lower man-
agement:

a) Knowledge operators (operational management, employ-
ees interacting with customers, direct control employees).

b) Knowledge specialists (R&D employees, planners, mar-
ket researchers).
2. Knowledge constructors (tactical management, designers,
programmers, engineers, marketers).
3. Knowledge leaders — higher management.

Table 7 includes the percentage of roles in organization broken
down into clusters and overall.

Table 7. Percentage of roles in organization: in clusters and overall

Role Cluster | Cluster | Cluster | Cluster | Cluster overall
1 2 3 4 5
Knowledge 60,54 | 69,33 70,77 65,15 76,29 67,63
operator
Know!eqlge 19,05 16,00 15,38 15,15 10,31 15,52
specialist
Knowledge 10,88 12,00 6,15 13,64 9,28 10,44
constructor
Knowledge 6,80 1,33 7,69 4,55 4,12 5,11
leader

Source: authors’ own study
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In Tables 4-7 it is visible that each of the cluster is characterized
by four features: two demographic (sex and age, shown in Tables 4 and
Table 5 accordingly) and two organizational (division and role, shown
in Table 6 and Table 7 accordingly). The results are given below:

1. Cluster 1 — the split between men and women is nearly equal.

The highest percentage of employees in the age range 28-37
years belongs here. High percentage of office and financial di-
vision workers belongs here, still the percentage of production
workers is small. These employees describe their role in or-
ganization mot often as knowledge specialists and knowledge
leaders. So, according to discussed variables, cluster 1 can be
named “young office leaders”.

2. Cluster 2 — nearly 2/3 of these employees are men. Very high
percentage of the young employees (27 or younger) belongs
here. These are mostly office workers, the smallest percent-
age of financial division employees qualified to this cluster.
Very few of this group are knowledge leaders, and proportion
between knowledge operators, specialists and constructors is
very similar to overall average. So, according to discussed
variables, cluster 2 can be named “young not managing gen-
tlemen”.

3. Cluster 3 — this group is visibly “feminized”. The structure of
age is rather towards young personnel, still there is the highest
percentage of employees aged 48-57 among all clusters. Only
a few office workers are joined here, with a huge advantage of
production and research & development workers. These em-
ployees define themselves as knowledge operators, but also
knowledge leaders more than overall average. So, according
to discussed variables, cluster 3 can be named “R&D ladies”.

4. Cluster 4 — within this group a proportion of sex is close to
equal. The structure of age is moved towards middle-aged
employees. Very few office workers are joined to this cluster
and the organizational divisions appearing meaningfully more
often than overall average are production and IT. As to a role
in organization, there is a highest percentage employees of all
clusters defining it as “knowledge leader”. So, according to
discussed variables, cluster 4 can be named “middle-aged IT
or production leaders”.

5. Cluster 5 — this cluster is the most “masculine” of all, as nearly
3/4 of employees in this group are men. Also, there is a visible
advantage of middle-aged and older employees, aged in the
range 38—57. Nearly half of them are office workers and this
is the highest percentage of all clusters. In this cluster there
is the highest percentage of employees working in customer
service as well. These workers clearly identify themselves
mostly (over 3/4 of them) as knowledge operators (the highest
percentage of all clusters). So, according to discussed vari-
ables, cluster 5 can be named “middle-aged office or customer
service operators”.

This way each of the clusters is characterized in terms of demog-
raphy and organizational roles. So the research hypotheses H3 and H4
were verified.

At last, the research hypothesis H5 stating that there are between
cluster differences according to the assessment of the character of
knowledge-based work was examined. Variables describing a knowl-
edge-based work character, also measured on a 5-point Likert scales,
were as follows:

1. My work requires proper education.

2. In my work intellectual capital (experiences, thoughts, intel-

lectual effectiveness) is of substantial meaning.

3. In my work I make use of unique specific and general com-
petencies.

4. In my work I freely use telecommunication and information
technologies.

5. In my work I am self-reliant, I solve tasks and problems by

myself.

6. My work is results in creating innovations — new products or
services.

7. My work requires permanent education, gathering new knowl-
edge.

Table 8 includes mean values for variables measuring assessment
of knowledge-based work character broken down into clusters and
overall. These results are also shown in Figure 7.

Table 8. Mean values of variables measuring assessment of knowledge-based
work character: in clusters and overall

Variable | Cluster 1 | Cluster 2 | Cluster 3 | Cluster 4 | Cluster 5 | Overall
1 4,20 3,96 3,77 3,28 4,20 3,96
2 4,50 4,16 4,23 3,64 4,62 4,30
3 3,97 3,69 3,40 3,14 3,58 3,63
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

Source: authors’ own study
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Fig. 7. Mean values of variables measuring assessment of knowledge-based
work character: in clusters and overall

From the data in Table 8 and graph in Figure 7 it implies that in
overall knowledge workers describe the character of their work as de-
manding high input of an intellectual capital (experiences, thoughts,
intellectual effectiveness) (variable 2), requiring free usage of ad-
vanced telecommunication and information technologies (variable 4)
and independency, autonomy, solving tasks and problems on one’s
own hand. These three variables have the highest mean value overall.
What is interesting, the variable describing creating innovations —
new products or services (variable 6) was assessed visibly on a lowest
level. This means that knowledge workers perceive this feature rather
as not a proper attribute for describing the character of their work.
Further, from breaking the analysis down into clusters, the following
facts imply:

1. Knowledge workers joined to cluster 1 highly assess all of the
variables, especially the ones concerning having proper edu-
cation (variable 1), using unique general and specific compe-
tencies (variable 3), self-reliance (variable 5) and permanent
education together with gathering knowledge (variable 7). So
employees linked to this cluster can be called “education seek-
ing and self-reliant”.

86 ExspLOATACIA | NIEZAWODNOSC — MAINTENANCE AND RELIABILITY VOL.17, No. 1, 2015




SCIENCE AND TECHNOLOGY

2. Knowledge workers joined to cluster 2 assess the examined
variables the average for most variables, still highly assessing
the need of using unique general and specific competencies
(variable 3) and a free use of information and telecommuni-
cation technologies. Hence they can be named “intensive 1T-
users”.

3. Knowledge workers joined to cluster 3 estimate most of the
determinants of the knowledge-based work character below
the overall mean value, with one exception for the fact that
their work results in creating innovations — new products or
services (variable 6). So this cluster can be called “innova-
tors”.

4. Knowledge workers joined to cluster 4 assessed all of the vari-
ables well below the overall mean value. Hence this group can
be named “noticing no special features of work” they do.

5. At last, knowledge workers joined to cluster 5 ascribed high
values to most of the examined variables. Especially high val-
ues are given to variables describing the role of intellectual
capital (experiences, thoughts, intellectual effectiveness) in
the knowledge-based work (variable 2), a use telecommunica-
tion and information technologies (variable 4) and permanent
education, gathering new knowledge (variable 7). So employ-
ees linked to this cluster can be called “intellectualists”.

So the research hypothesis H5 was verified.

6. Putting together the results of the so far study

Putting together demographical and organizational characteristics
of the identified clusters of knowledge workers and the perception of
character of work within each cluster the statements shown in Table
9 can be generated.

The results in table 9 seem sensible and easy to interpret. Each of
the 5 statements in this table reflects the character of work defined by
each cluster of knowledge workers.

Finally, putting together demographical and organizational char-
acteristics of the identified clusters of knowledge workers and the

Table 9. Knowledge workers clusters in terms of demography and organization versus perception

perception of occupational threats within each cluster, the statements
shown in Table 10 can be generated.

Again, each of the 5 statements shown in this table reflects the
perception of occupational threats by each cluster of knowledge
workers.

7. Conclusion

Conduct of empirical studies of the self-assessment of occupa-
tional threats and the character of work by the knowledge workers by
means of observable variables and application of one of the multidi-
mensional exploratory techniques, cluster analysis, allowed to estab-
lish the following:

1. Occupational threats posed to knowledge workers were
grouped into 4 logical items (clusters): “physiology” (P),
“physical conditions” (F), “psycho-sociology” (S) and “data
and autonomy” (D). Knowledge workers’ perception covers
mostly threats coming from physiology and psycho-sociology.
Threats concerning physical conditions and threats to data se-
curity and lack of autonomy are perceived as relatively weak.

2. Knowledge workers were grouped into 5 clusters according
to their perception of occupational threats. Cluster 1 covers
employees ,,perceiving physiological threats”, cluster 2 - ,,per-
ceiving psycho-sociological threats”, cluster 3 - ,perceiving
threats to information”, cluster 4 - ,,lacking motivation, under
esteemed and perceiving physical threats” and cluster 5 ,,per-
ceiving bad organization of work process and physical condi-
tions at work”.

3. There are between cluster differences according to demo-
graphical variables and to the department and role in organi-
zation. Taking these characteristics into consideration cluster
1 can be defined as “young office leaders”, cluster 2 — “young
not managing gentlemen”, cluster 3 - “R&D ladies”, cluster
4 — “middle-aged IT or production leaders” and cluster 5 —
“middle-aged office or customer service operators”.

4. There are between cluster differences according to the assess-

ment of the character of knowledge-based work. Tak-
ing this criterion into consideration, cluster 1 covers

employees “education seeking and self-reliant”, clus-
ter 2 - “intensive IT-users”, cluster 3 — “innovators”,
cluster 4 - “noticing no special features of work” they
do and cluster 5 — “intellectualists”.

Putting together results of study covering all of

the research hypothesis and according to the clusters

built to classify variables within the presented universe

of discourse, it can be stated that:

a) According to the demographical and organiza-

of character of work
Cluster | Cluster in terms of demography Verb Cluster in terms of perceiving
No. and organization character of work

1 Young office leaders education seeking and self-reliant 5.

2 Young not managing gentlemen intensive IT-users

3 R&D ladies innovators

4 Middle-aged IT or production are noticing no special features of

leaders work
5 Mlddle-agef:l office or customer intellectualists
service operators

tional variables versus the perception of the character
of the knowledge based work: (1) young office leaders
are education seeking and self-reliant, (2) young not

Source: authors’ own study

Table 10. Knowledge workers clusters in terms of demography and organization versus perception

managing gentlemen are intensive [T-users, (3) R&D
ladies are innovators, (4) middle-aged IT or production
leaders are noticing no special features of work and (5)
middle-aged office or customer service operators are

intellectualists.

b) According to the demographical and organiza-

tional variables versus the perception of occupational

threats: (1) young office leaders perceive physiologi-

cal threats, (2) young not managing gentlemen perceive
psycho-sociological threats, (3) R&D ladies perceive

threats to information, (4) middle-aged IT or produc-

of occupational threats
Cluster | Cluster in terms of demography and | Cluster in terms of perceiving occupa-
No. organization tional threats
1 Young office leaders perceive physiological threats
2 Young not managing gentlemen perceive psycho-sociological threats
3 R&D ladies perceive threats to information
) ! lack motivation, are under esteemed
4 Middle-aged IT or production leaders A -
and perceive physical threats
5 Middle-aged office or customer service | perceive bad organization of work pro-
operators cess and physical conditions at work

tion leaders lack motivation, are under esteemed and
perceive physical threats and (5) middle-aged office or
customer service operators perceive bad organization

Source: authors’ own study

of work process and physical conditions at work.
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The conclusions are of both cognitive and utilitarian character. In In the future research, a comparison of classification of variables
first case — the analysis revealed and explained the structure of per- with the use of different multidimensional exploratory techniques
ception of knowledge workers’ occupational threats and the character could bring interesting results.

of knowledge-based work, in second — the classification of variables
allows to measure perception of occupational threats and use the re-
sults e. g. when designing trainings on occupational health and safety
and to better fit them to this group of employees.
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Zastosowanie analizy skupien do oceny zagrozen zawodowych pracownikéw

wiedzy i ich postaw wobec charakteru pracy

Stowa kluczowe: pracownicy wiedzy, zagrozenia zawodowe, charakter pracy, ocena,
analiza skupien

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
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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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