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DOPASOWANIE PERSONELU SLUZBY INZYNIERYJNO-
LOTNICZEJBAZY LOTNICTWA APOCZUCIE STRESU
W TRAKCIE PROCESU OBSLUGI SAMOLOTOW

ABSTRAKT: Efektywno$¢ dzialan i koncentracja na osigganiu wynikéw (nalotu) sa kluczowymi
wyzwaniami, z jakimi mierzy si¢ personel baz lotniczych. Wspdtczesne podejscie do bezpieczenstwa lotow
wskazuje, ze jego poziom ksztattowany jest nie tylko przez stan techniczny statkéw powietrznych, lecz
réwniez przez uwarunkowania organizacyjne oraz czynniki determinujgce efektywnos¢ pracy personelu
1 jakos¢ realizowanych przez niego dziatan. Coraz wigksze znaczenie przypisuje si¢ niezwykle istotnemu
w strukturach bazy czynnikowi ludzkiemu. Celem artykulu jest rozpoznanie oraz opis dopasowania
personelu Stuzby Inzynieryjno-Lotniczej (SIL) do $rodowiska organizacyjnego bazy szkolenia lotniczego
oraz stresu odczuwanego podczas realizacji zadan zwigzanych z obstuga sprzetu lotniczego. Przedmiotem
analizy uczyniono w szczeg6lnosci dopasowanie organizacyjne i regulacyjne, a takze ich znaczenie dla
funkcjonowania personelu SIL w warunkach wysokiej odpowiedzialnosci, sformalizowanych procedur oraz
podwyzszonych wymagan bezpieczenstwa. Wskazano subiektywne do$wiadczenia personelu SIL
w kontekscie ich pracy w $rodowisku bazy lotniczej i wykonywanych zadafh. Uzyskane wyniki badan
wskazujg na relatywnie wysoki poziom dopasowania personelu SIL do srodowiska funkcjonowania bazy
lotnictwa. Swiadczy o tym m.in. wysoki poziom przestrzegania obowigzujacych procedur i wytycznych,
pozytywna ocena wykorzystania kompetencji zawodowych oraz ogélnie korzystna ocena systemu szkolen
podnoszacych kwalifikacje personelu. Jednocze$nie zdecydowana wickszos$¢ respondentéw deklaruje, Ze nie
odczuwa nadmiernego stresu podczas wykonywania obowigzkow zwigzanych z obstuga sprzetu lotniczego.
Wyniki te sugeruja, ze odpowiednie dopasowanie kompetencyjne, organizacyjne oraz regulacyjne personelu
do specyfiki srodowiska pracy sprzyja utrzymaniu relatywnie niskiego poziomu stresu zawodowego.

SLOWA KLUCZOWE: personel SIL, baza lotnicza, dopasowanie, cztowiek-organizacja, stres

MATCHING OF MAINTENANCE PERSONNEL TO THE AIR BASE AND THE
FEELING OF STRESS DURING THE AIRCRAFT MAINTENANCE PROCESS

ABSTRACT: Efficiency and focus on achieving results (flight hours) are key challenges faced by airbases
personnel . The modern approach to flight safety indicates that its level is shaped not only by the technical
condition of the aircraft, but also by organizational conditions and factors that determine the efficiency of
staff work and the quality of their activities. The human factor, which is extremely important in the database
structures, is becoming increasingly important. The aim of the article is to identify and describe the adaptation
of the aircraft maintenance personnel to the organizational environment of the training air base and the stress
experienced during the performance of tasks related to the operation of aviation equipment. The analysis
focuses on organizational and regulatory fit, as well as their importance for the functioning of aircraft mainte-
nance personnel under conditions of high responsibility, formalized procedures, and increased safety require-
ments. Subjective experiences of maintenance personnel were identified in the context of their work in the
airbase environment and the tasks they perform. The results of the study indicate a relatively high level of
adaptation of maintenance personnel to the operating environment of the air base. This is evidenced, among
other things, a high level of compliance with applicable procedures and guidelines, a positive assessment of
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the use of professional competencies, and a generally favorable assessment of the training system improving
personnel qualifications. At the same time, the vast majority of respondents declared that they did not expe-
rience excessive stress while performing duties related to aircraft maintenance. These results suggest that
appropriate adaptation of personnel competencies, organizational, and regulatory frameworks to the specific
work environment helps maintain a relatively low level of occupational stress.

KEYWORDS: aircraft maintenance personnel, air base, person-organization, fit, stress

WPROWADZENIE

Przedstawione rozwazania, zwigzane z bezpieczenstwem procesu eksploatacji statkow
powietrznych, odzwierciedlaja podejscie polegajace na wdrazaniu zasad kultury bezpieczen-
stwa lotow w praktyce. Dynamiczny rozwoj lotnictwa, polaczony z dazeniem do zwickszenia
efektywnosci operacyjnej, implikuje konieczno$¢ ciaglej identyfikacji oraz minimalizacji ry-
zyka towarzyszacego realizacji operacji lotniczych. Ryzyko to wynika z oddzialywania licz-
nych, wzajemnie powigzanych czynnikow, ktore moga generowaé zagrozenia dla bezpieczen-
stwa. Zagrozenia stanowig immanentny element dziatalno$ci lotniczej, a ich catkowite wyeli-
minowanie nie jest mozliwe. W zwigzku z tym kluczowego znaczenia nabiera ich wlasciwe
rozpoznanie, systematyczna identyfikacja oraz podejmowanie dziatan ukierunkowanych na
ograniczanie zarowno prawdopodobienstwa ich wystapienia, jak i potencjalnych konsekwencji.
Proces ten powinien by¢ integralnym elementem planowania i funkcjonowania organizacji lot-
niczej, stanowigc fundament skutecznego zarzadzania bezpieczenstwem. Wspolczes$nie obser-
wuje sie¢ wyrazne przesunigcie akcentow w kierunku analizy szeroko rozumianego srodowiska
eksploatacji statkow powietrznych. Zauwazono, ze istotny wptyw na poziom bezpieczenstwa
lotow maja nie tylko aspekty techniczne, lecz rowniez stan organizacji lotniczej oraz czynniki
determinujace efektywnoéé pracy personelu i rezultaty podejmowanych przez niego dziatan?,

Podejscie to znajduje odzwierciedlenie we wspolczesnych teoriach bezpieczenstwa lot-
niczego, zgodnie z ktorymi bezpieczenstwo organizacji wysokiego ryzyka zalezy od skutecz-
nosci funkcjonowania wielowarstwowego systemu zabezpieczen, obejmujacego zardwno roz-
wigzania techniczne, organizacyjne, jak i dziatania personelu. W modelu J. Reasona (,,Swiss
Cheese Model”) podkresla si¢, ze zdarzenia niepozadane sg najczesciej konsekwencjg naktada-
nia si¢ stabo$ci wystepujacych na réznych poziomach organizacji, natomiast kluczowg role
W ograniczaniu ryzyka odgrywaja bariery obronne tworzone przez procedury, kulture organi-
zacyjng oraz kompetencje personelu?. Problematyka ta znajduje réwniez swoje miejsce w kon-
cepcji organizacji wysokiej niezawodnosci (High Reliability Organization — HRO), zgodnie
z ktorg organizacje funkcjonujace w warunkach wysokiego ryzyka utrzymuja wysoki poziom
bezpieczenstwa dzigki rozwinigtej kulturze organizacyjnej, standaryzacji dzialan, ciaglemu

monitorowaniu zagrozen oraz wysokim kompetencjom personelu. W organizacjach tego typu

1. Karpowicz, Systemowe aspekty bezpieczenistwa lotniczego z elementami zarzqdzania i metodyki badan zdarzer lot-
niczych, Deblin 2017, s. 151.
2 Safety Management Manual ICAO [Doc 9859], wyd. 3, Montreal 2012.
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szczegodlnego znaczenia nabiera zdolno$¢ personelu do funkcjonowania w warunkach presji
czasu, odpowiedzialno$ci oraz koniecznos$ci $cistego przestrzegania procedur. Wskazane zato-
Zenia stanowig réwniez istotny element systemow zarzadzania bezpieczenstwem (Safety Ma-
nagement System — SMS) wdrazanych we wspotczesnym lotnictwie cywilnym i wojskowym.
Jednym z podstawowych elementow SMS jest ksztattowanie kultury bezpieczenstwa opartej na
przestrzeganiu procedur, raportowaniu zagrozen, uczeniu si¢ organizacji oraz ciggtym dosko-
naleniu kompetencji personelu®.

Praca jako istotna sfera codziennej aktywnosci pochtania znaczng cz¢$¢ ludzkich zaso-
bow fizycznych, intelektualnych i emocjonalnych. Przecietny cztowiek zazwyczaj dazy do
maksymalnych korzys$ci w postaci satysfakcji i wynagrodzenia materialnego, przy optymalnym
zuzyciu zasobow — i to wlasnie stanowi istote dopasowania®,

Problematyka dopasowania cztowieka do srodowiska pracy wzbudza zainteresowanie za-
réwno naukowcow, jak i praktykow. Podejmowano liczne proby ustalenia, jakie warunki sprzy-
jaja odpowiedniej adaptacji cztowieka do $rodowiska pracy®. Jednoczeénie badano, jakie sa
konsekwencje tego dopasowania lub jego braku dla funkcjonowania pracownika oraz organi-
zacji, w ktorej jest zatrudniony. Takze z perspektywy procesow selekeji i rekrutacji zawodowej
istotne jest dopasowanie danej osoby do konkretnego stanowiska pracy. Najczesciej analizuje
si¢ wtedy zgodno$¢ z kultura organizacji, zespotu pracowniczego oraz przetozonych®.

Zmiany zachodzace w sitach zbrojnych wymuszaja nowe podejscie w obszarze ksztalce-
nia i przygotowania kadr’. Istotny wptyw na wykonywanie obowiazkéw zawodowych przez
personel SIL maja interakcje z otoczeniem, zaréwno kontakt z innymi ludzmi (np. piloci)?, jak
1 dostosowanie si¢ do procedur oraz oczekiwan wynikajacych z charakteru pracy czy struktury
organizacyjnej bazy lotnictwa szkolnego®. W dostepnych publikacjach trudno jednak znalez¢
wyniki badan dotyczacych dopasowania personelu SIL do srodowiska bazy lotniczej i roznych

3 P. Galej, Pojecie zarzqdzania bezpieczeristwem, [W:] K. Luczak (red.), Zarzqdzanie bezpieczeristwem w lotnictwie
cywilnym, Katowice 2016, s. 107-110.

4 A. Andysz, Dopasowanie cztowiek — srodowisko pracy z perspektywy zarzqdzania ryzykiem psychospotecznym w or-
ganizacji, [w:] D. Merecz (red.), Profilaktyka psychospotecznych zagrozen w miejscu pracy — od teorii do praktyki, 1.6dz
2011, s. 117-143.

5 Vide: M. Sztobryn, Analiza przygotowania personelu SIL do obstugi samolotow M-346. Wybrane aspekty bezpie-
czenstwa, ,,Scientific Journal of Safety and Logistics” 2023, 1/1.

® D. Merecz, A. Andysz, Dopasowanie do organizacji a ocena zdolnosci do pracy, ,Medycyna Pracy” 2011, 62(3),
S. 247-258.

7O ksztalceniu i szkoleniu personelu sit powietrznych vide: D. Bogusz, Polish Air Force, Warszawa 2024; D. Bogusz,
Initial flight screening of military pilots in Poland, Warszawa 2024; D. Bogusz, Teaching English Military Terminology
In Military Classes, ,,Safety&Defense — Scientific and Technical Journal” 2017, s. 32-33; D. Bogusz, Ksztafcenie i Szko-
lenie lotnicze. Problemy definicyjne, ,,Journal of Modern Science” 2024, 55(1), s. 118-137; M. Sztobryn, Funkcje, cele
oraz czynniki determinujqce szkolenie personelu stuzby inzynieryjno-lotniczej, [w:] D. Brazkiewicz, M. Chodyka,
T. Grudniewski, S. Zurawski (red.), Wielowymiarowos$¢ Srodowiska bezpieczenstwa, Biata Podlaska 2025, s. 313-330.
8 Vide: M. Sztobryn, Wspétpraca personelu procesu eksploatacji samolotow w bazie lotniczej jako element zapewnienia
bezpieczenstwa lotow, [w:] J. Wolejszo (red.), Prakseologia w naukach o bezpieczenstwie. Postawy proobronne stuzb
mundurowych, Kalisz 2024, s. 57-75; M. Sztobryn, Analiza wspélpracy pomigdzy poziomami obstug samolotow M-346.
Wybrane aspekty bezpieczeristwa, [w:] J. Nowicka; Z. Ciekanowski; S. Zurawski (red.), Wybrane elementy zagrozen
hybrydowych, Warszawa 2024, s. 281-295

® Vide: M. Sztobryn, Strategia i struktura bazy szkolenia lotniczego a strategia rozwoju personelu SIL, ,,De Securitate
et Defensione. O Bezpieczenstwie i Obronnosci” 2025, 11(1), s. 192-208.
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mozliwych implikacji tego zjawiska. Brakuje tez badan dotyczacych dopasowania w kontekscie
pracy w warunkach odpowiedzialno$ci za zdrowie 1 zycie innych osob (pilotow), gdzie wazne

jest takze uwzglednienie aspektu zagrozen bezpieczenstwa.

METODYKA BADAN

Celem artykulu jest rozpoznanie oraz opis dopasowania personelu SIL do srodowiska
organizacyjnego bazy lotnictwa szkolnego oraz stresu odczuwanego podczas realizacji zadan
zwigzanych z obstugg sprzetu lotniczego. Przedmiotem analizy uczyniono w szczego6lnosci do-
pasowanie organizacyjne i regulacyjne, a takze ich znaczenie dla funkcjonowania personelu
SIL w warunkach wysokiej odpowiedzialnosci, sformalizowanych procedur oraz podwyzszo-
nych wymagan bezpieczenstwa. Problem badawczy zostal wyrazony pytaniem: Jaki jest po-
ziom dopasowania personelu stuzby inZynieryjno-lotniczej do srodowiska organizacyjnego
bazy lotnictwa szkolnego oraz jaki poziom stresu towarzyszy realizacji zadan zwigzanych z ob-
stugq sprzetu lotniczego?

Zatozono, ze personel shuzby inzynieryjno-lotniczej charakteryzuje si¢ wysokim poziomem
dopasowania do srodowiska organizacyjnego bazy lotnictwa szkolnego, a realizacja zadan zwia-
zanych z obstugg sprzetu lotniczego wigze si¢ z odczuwaniem umiarkowanego poziomu stresu.

W procesie badawczym w pierwszej kolejnosci wykorzystano metody teoretyczne: ana-
lize, synteze i wnioskowanie. Bazg zrodtowa sg publikacje zwarte, a takze artykuty naukowe
zar6wno zagraniczne, jak i krajowe. Synteza pozwolita na sformutowanie problemu badaw-
czego oraz umozliwita opis wynikdéw badan. Wykorzystanie metody wnioskowania (w tym na
podstawie danych liczbowych) pozwolito na sformutowanie wnioskéw w zakresie przedmiotu
badan, opartych na wiedzy juz istniejace;j.

Badanie empiryczne oparto na metodzie sondazu diagnostycznego. Badanie zostato prze-
prowadzone wsrdd personelu stuzby inzynieryjno-lotniczej realizujacego zadania obstugi tech-
nicznej samolotéw szkolno-treningowych. Dobor proby miat charakter celowy, co wynikato ze
specyfiki badanej grupy zawodowej oraz koniecznosci objecia badaniem osob bezposrednio
zaangazowanych w proces obstugi. Metoda sondazu diagnostycznego umozliwita uzyskanie
istotnych informacji na temat dopasowania personelu stuzby inzynieryjno-lotniczej bazy lot-
nictwa oraz poczucia stresu w trakcie procesu obstugi samolotow. Wykorzystano autorski kwe-
stionariusz ankiety. Przed rozpoczeciem ankietowani byli informowani o procedurze wypetnia-
nia i zbierania kwestionariuszy. Konstrukcja narzedzia badawczego zostata oparta na analizie
literatury przedmiotu. W kwestionariuszu uj¢to nast¢pujagce czynniki: przestrzeganie obowia-
zujacych wytycznych, mozliwo$ci rozwoju i1 szkolenia personelu, tre$¢ i znaczenie pracy, sto-
sunki z przeloZonymi, warunki pracy, mozliwos¢ awansu, kultura organizacyjna, bezpieczen-
stwo w pracy. W narzedziu zastosowano gtownie pytania zamknigte typu dychotomicznego
(tak/nie), umozliwiajace jednoznaczne okreslenie stanowiska respondenta wobec analizowa-

nych zagadnien. Konstrukcja pytan pozwolita na uproszczenie procesu udzielania odpowiedzi
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oraz ulatwita ich p6zniejsza analizg. Uzyskano zwrot 131 kwestionariuszy ankiet od respon-
dentéw realizujacych zadania obstugowe samolotow szkolno-treningowych w bazie lotnictwa
szkolnego. Zastosowanie analizy statystyczno-opisowej w badaniach miato na celu uporzadko-
wanie, podsumowanie i prezentacje zebranych danych empirycznych. Badania sondazowe byty
prowadzone tak, aby zapewni¢ badanym poczucie anonimowosci.

Pierwsza czes¢ artykutu ma charakter wprowadzajacy i dotyczy teoretycznych koncepcji
dopasowania cztowiek—organizacja i cztowiek—regulacje, wypracowanych w szerokim nurcie
badan nad relacja cztowiek—Srodowisko. Nastepnie skupiono si¢ na problematyce dopasowania
czlowiek—organizacja i odczuwanym przez pracownikow stresie. W ostatniej czgsci uwage po-
$wiecono procesom obstugi samolotow. Przedstawione w niej wyniki badan odnosza si¢ do
subiektywnych postaw wobec wykonywanej pracy i funkcjonowania personelu SIL w bazie
lotniczej. Calo$¢ konczy podsumowanie. Ze wzgledu na pojemnosé tematu podjete studium

nalezy traktowac jako zarys problemu.

DOPASOWANIE CZEOWIEKA DO SRODOWISKA PRACY

Relacje miedzy cztowiekiem a srodowiskiem pracy sg bardzo ztozone i podlegaja nieustan-
nym przemianom. Zmiany zachodzace w organizacjach wynikaja z takich trendow, jak technicy-
zacja, informatyzacja i wirtualizacja, co ma istotny wptyw na sposoby zarzadzania pracownikami®.
Wymaga si¢ m.in. aby przebieg karier zawodowych pracownikow byt w pelni zgodny z oczekiwa-
niami pracodawcow??, co narzuca im coraz wieksza elastycznosé, jak i gotowoéé do ciaglego roz-
wijania swoich umiejetnosci. Szybkie zmiany na rynku pracy sprawiaja, Ze pracownicy czesto
zmieniajg pracodawcdow, co z kolei zmusza ich do przekwalifikowywania si¢ oraz wigkszej mobil-
nosci. Tak skomplikowane relacje migdzy cztowiekiem a §rodowiskiem pracy sprawiaja, ze pro-
blematyka adaptacji pozostaje nieprzerwanie istotna?. Obecnie gléwnym wyzwaniem dla organi-
zacji jest radzenie sobie z nieprzewidywalnoscig, w konsekwencji czego osiggnigcie optymalnego
dopasowania cztowieka do srodowiska pracy wymaga znacznego wysitku. Ponadto, podkresla sig,
ze dynamiczne zmiany wplywaja na ewolucj¢ form zatrudnienia, co moze grozi¢ utratg poczucia

stabilnoéci i trwatych relacji miedzy pracownikiem a pracodawca®.

DOPASOWANIE CZLOWIEK—ORGANIZACJA

Zainteresowanie naukowcow tematyka dopasowania cztowieka do srodowiska pracy za-

owocowato powstaniem wielu teorii. W tym konteks$cie szczeg6lnie istotne jest dopasowanie

10R. Singht, J.H. Greenhause, The relation between career decision-making strategies and person-job fit. A study of job
changers, ,,Journal of Vocational Behavior” 2004, 64, s. 198-221.

1 Vide: A. Banka, Psychologiczne doradztwo karier, Poznan 2006.

12 P, Majer, M. Stasita-Sieradzka, M. Dobrowolska, Dopasowanie cztowiek — organizacja a poczucie stresu — prezentacja
psychologicznego projektu badawczego dla kopaln wegla kamiennego, ,,Przeglad Gorniczy” 2017, 73(12), s. 112-116.

13 E. Turska, M. Stasita-Sieradzka, Wstepna charakterystyka psychometryczna polskiej wersji skal do diagnozy postaw
wobec kariery proteuszowej i kariery bez granic, ,,Psychological Journal” 2015, 21(2), s. 1-9.
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czlowiek—organizacja (person—organization fit). Przyjmuje si¢, ze zarowno organizacje, jak
| pracownicy majg okreslone wymagania lub oczekiwania, a takze zasoby, ktore mogg zaofe-
rowaé!. Zwigzane z tym badania obejmuja analize zgodnosci pracownika z kultura organiza-
cyjna, zespolem wspdtpracownikoéw oraz przetozonymil®. Przyjmuje sie, ze w przypadku pra-
cownika kluczowe sg jego cechy osobowosci, natomiast w przypadku organizacji — kultura or-
ganizacyjna’®.

Polski badacz C. Sikorski definiuje kulture organizacyjng jako system wzorow mys$lenia
I dziatania, utrwalonych w §rodowisku spotecznym organizacji i majacych znaczenie dla reali-
zacji jej celow. Sktadnikami kultury s3: wzory myslenia, postawy 1 wzory zachowan oraz sym-
bole, dzieki ktorym nastepuje proces socjalizacji pracownikéw?!’. Dopasowanie do organizacji
mozna rozpatrywac¢ w odniesieniu do dwoch plaszczyzn:

— komplementarnej — (complementary fit) bazujacej na wzajemnym uzupetnianiu si¢ i wy-
mianie pomiedzy tym, czym dysponuje pracownik/organizacja a czego potrzebuje organi-
zacja/pracownik. Mozemy wyrdzni¢ dwa podwymiary. Pierwszy odnosi si¢ do dopasowa-
nia pomigdzy warto$ciami, potrzebami i celami jednostki a zasobami lub wsparciem, jakie
oferuje jej srodowisko pracy. W zaleznosci od rozpatrywanego aspektu potrzeby te moga
obejmowac takie elementy jak poziom wyzwan, niezalezno$¢, wtadza, szacunek, wysokos¢
wynagrodzenia, mozliwo$ci rozwoju, jako$¢ relacji migdzyludzkich, bezpieczenstwo czy
stabilno$¢ zatrudnienia. Zasobami wlasciwymi dla srodowiska pracy moga by¢ takie ele-
menty jak: rodzaj wykonywanych zadan, wysoko$¢ wynagrodzenia, warunki pracy, atmos-
fera w firmie oraz status spoteczny pracownika. Drugi podwymiar dotyczy zgodno$ci mig-
dzy osobistymi zasobami lub umiejetno$ciami pracownika a réznymi wymaganiami, ktore
stawia przed nim Srodowisko pracy. Zasoby osobiste obejmuja elementy, takie jak: wiedza,
umiejetnosci zawodowe 1 do§wiadczenie. Wymagania natomiast odnosza si¢ do standar-
dow, ktore pracownik musi realizowac na bazie tych zasobow, aby efektywnie wykonywac
swoje obowiazki zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy?;

— suplementarnej (supplementary fit) — obejmujacej zgodno$¢ cech, celdow i1 wartosci, ktore
sg wazne dla pracownika 1 wysoko promowane przez organizacje. Owo podobienstwo
mozna odnie$¢ do takich terminéw, jak zgodnos¢ miedzy ,,osobowoscig” pracownika

a ,kulturg organizacyjna” zatrudniajacej go organizacji®®.

14 R. van Harrison, Indywidualno-srodowiskowe dopasowanie a stres w pracy, [w:] C.L. Cooper, R. Payne (red.), Stres
w pracy, Warszawa 1987, s. 260-305.

15 A L. Kristof-Brown, R. D. Zimmerman, E.C. Johnson, Consequences of individuals’ fit at work: A meta-analysis of
person-job, person-organization, person-group, and person-supervisor fit, ,,Pers. Psychol.” 2005, 58(2), s. 281-342.

16 3.D. Werbel, S.W. Gilliland, Person-environment fit in the selection process, ,,Res. Pers. Hum. Res. Man.” 1999, 17,
s. 209- 244,

17 C. Sikorski, Kultura organizacyjna, Warszawa 2006.

18 P, Majer, M. Stasita-Sieradzka, M. Dobrowolska, Dopasowanie cztowiek — organizacja..., op. cit., s. 112-116.

19 ). Czarnota-Bojarska. Dopasowanie cztowiek — organizacja i tozsamosé organizacyjna a wykonanie pracy, ,,Psycho-
logical Journal” 2012, 18(2), s. 255-258.
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Spelnianie potrzeb pracownika oraz dopasowanie jego wartosci do warto$ci organizacji
sprzyjaja poczuciu identyfikacji z miejscem pracy. Z tego wzgledu niektorzy badacze traktuja
identyfikacje pracownika z organizacja jako trzeci kluczowy wskaznik dopasowania do niej,
rozumiany jako emocjonalne i przekonaniowe powigzanie pracownikoéw z organizacjg lub jako
proces, w ktorym cele pracownikow i organizacji stajg sie zbiezne?.

Dopasowanie do organizacji to proces, ktory trwa nieustannie i zaczyna si¢ od momentu
rekrutacji nowych pracownikéw. Jego stopien i1 zakres ulegajg zmianom w odpowiedzi na
zmienne §rodowisko pracy (np. w zakresie warunkow organizacyjnych, ekonomicznych, tech-
nicznych, spotecznych), za czym idg w parze ewoluujace cechy pracownika (np. kompetencje,
pozycja w strukturze organizacji)?*.

Stopien dopasowania zalezy zatem od obu stron: pracownika i organizacji. Oprocz kom-
petencji whasnych cechami indywidualnymi, ktore przyczyniaja si¢ do efektywnego dopasowa-
nia pracownika, s3: otwartos¢ na nowe do§wiadczenia, sumienno$¢, typ osobowosci, inteligen-
cja, wartosci, ktore pracownik uwaza za wazne, oraz poczucie wlasnej skutecznosci®. Do klu-
czowych cech organizacji, majacych wpltyw na dopasowanie, naleza: silna kultura oparta na
wyraznych warto$ciach, r6znorodne metody wprowadzania nowych pracownikow oraz precy-
zyjne okre$lenie rol, oczekiwan i obowiazkéw w organizaciji®.

Wiyniki licznych badan podkreslaja, jak wazne dla obu stron, organizacji i pracownika,
jest ich wzajemne dopasowanie?*. Znaczne rozbieznosci miedzy wzajemnymi oczekiwaniami
a dostepnymi zasobami, nieodpowiedni podzial obowiazkow, zte relacje interpersonalne oraz
polityka organizacji powoduja utrate zaufania do organizacji i wywotuja wsrod pracownikow
pogorszenie stanu zdrowia i1 obnizong zdolnos¢ do pracy. Ponadto niski poziom dopasowania

do organizacji wigze si¢ z wigkszym stresem?°.

DOPASOWANIE REGULACYJNE

Pracownik realizuje zadania zawodowe zgodnie z okres$long strategia wynikajaca z cech
osobowosci, a jednoczesnie operuje w ramach ustalonych w organizacji procedur i zasad. W re-
zultacie nastgpuje swoiste sprzezenie mi¢dzy jego osobistymi preferencjami a kierunkami wy-
znaczonymi przez kulture organizacyjna. Wynikiem tego moze by¢ stan dopasowania (lub nie-
dopasowania) metod osiggania celéw przyjetych przez pracownika do wymagan lub zasad usta-

nowionych przez organizacje?®.

20 S, Boros, Organizational identification: Theoretical and empirical analyses of competing conceptualizations, ,,Cogn.
Brain Behav.” 2008, XII(1), s. 1-27.

2L M. Waszkowska, A. Andysz, D. Merecz, Dopasowanie pracownika do organizacji jako mediator relacji miedzy oceng
Srodowiska pracy a odczuwanym stresem wsrod pracownikow socjalnych, ,Medycyna Pracy” 2014, 65(2), s. 219-228.

22 D. Merecz, Dopasowanie cztowieka do srodowiska pracy — uwarunkowania i skutki, £.6dz 2010.

23 D.M. Cable, C.K. Parsons, Socialization tactics and person-organization fit, , Pers. Psychol.” 2001, 54(1), s. 1-23.

24 Zoh. J. Czarnota-Bojarska, Dopasowanie cztowiek — organizacja i tozsamos¢ organizacyjna, \Warszawa 2010.

% M. Waszkowska, A. Andysz, D. Merecz, Dopasowanie pracownika.. ., op. cit., s. 219-228.

% M. Roczniewska, S. Retowski, Rola satysfakcji z pracy w relacji miedzy dopasowaniem cztowieka do organizacji
W zakresie strategii realizacji celow a zdrowiem psychicznym, ,Medycyna Pracy” 2014, 65(5), s. 621-631.
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Zharmonizowanie preferowanych sposobow realizacji celow ze zdolnosciami, jakie oferuje
srodowisko organizacyjne, mozna rozpatrywac w swietle teorii dopasowania regulacyjnego (regu-
latory fit)?’. Teoria ta odnosi si¢ do koncepcji samoregulacji Higginsa. Badacz ten wyréznik:

— promocyjne nastawienie wobec realizacji celow — wigze si¢ ze strategia dazenia (eager-
ness) i koncentracja na rozwoju, osigganiu korzysci, sktonnoscig do podejmowania ry-
zyka 1 wyzszym poziomem kreatywnosci,

— prewencyjne nastawienie wobec realizacji celow — zwigzane z dazeniem do bezpieczen-
stwa, realizowane poprzez postawe ostroznosci, monitorowanie bt¢dow i unikanie poten-
cjalnych strat?®,

Oba podejscia regulacyjne prowadzg do réznych efektow w zakresie motywacji, pozna-
nia, emocji i zachowan?®,

Dopasowanie regulacyjne odgrywa kluczowa role¢ w motywacji jednostki i ma istotny
wplyw na sposoby osiggania danych celow. Dopasowanie regulacyjne generuje poczucie, ze
sytuacja jest odpowiednia i zgodna z oczekiwaniami (feel right). Badania wykazuja, ze prowa-
dzi ono do pozytywnych zmian w sferze poznawczej (poprawa pltynnosci przetwarzania infor-
macji), afektywnej (wigksza otwarto$§¢ wobec zadania) oraz behawioralnej (wigksza che¢ kon-
tynuowania zadania). Wykazano rowniez, ze gdy przetozony i pracownik sg zgodni co do da-
nych regulacji, ich interakcje oceniane sa jako bardziej efektywne i harmonijne®.

Podsumowujac, implementacja znormalizowanego podej$cia czgsto ujawnia, Ze mimo
widocznych korzysci organizacje stosujace je czesto napotykaja na problemy o charakterze or-

ganizacyjnym, spotecznym i kulturowym?®?.

DOPASOWANIE CZL.OWIEK—ORGANIZACJA A POCZUCIE STRESU

Stres zawodowy opisywany jest jako skomplikowany proces, ktory ma za swoj poczatek
zaklocenie w relacji (interakcji/transakcji) pomiedzy warunkami pracy, jej wymaganiami i war-
toSciami a zasobami i potrzebami pracownika®.

Kiedy osoba u§wiadamia sobie, ze nie jest w stanie sprosta¢ wymaganiom pracy i po-
strzega to jako zagrozenie, reaguje napieciem fizjologicznym i psychicznym®3. Ogifiska-Bulik
opisuje stres zawodowy jako stan psychiczny wywotany nieustanng interakcja miedzy wyma-

ganiami $rodowiska pracy a osobistymi zasobami pracownika®*. Czlowiek w interakcji ze

21 AL. Freitas, E.T. Higgins, Enjoying goal-directed action: The role of regularity fit, , Psychol. Sci.” 2002, 13(1), s. 1-6.
2 E.T. Higgins, Beyond pleasure and pain, ,,Am. Psychol.” 1997, 52(12), s. 1280-1300.

2 M. Roczniewska, S. Retowski, Rola satysfakcji z pracy..., 0p. cit., s. 621-631.

%0 E.T. Higgins, Making a good decision: Value from fit, ,,Am. Psychol.” 2000, 55(11), s. 1217-1230.

31 . Ejdys, Model doskonalenia znormalizowanych systeméw zarzqdzania oparty na wiedzy, Biatystok 2011, s. 94.

32 G. Dugiel, B. Tustanowska, K. Kecka, M. Jasifiska, Przeglqd teorii stresu, ,,Acta Sci. Acad. Ostroviensis” 2012, 1,
S. 47-70.

3 M. Fafrowicz, T. Marek, Veroriska koncepcja zrédet stresu, [w:] J. Terelak (red.), Zrédla stresu: teoria i badania,
Warszawa 1999, s.13-22. Za: M. Waszkowska, A. Andysz, D. Merecz, op. cit., s. 219-228.

34 Vide: N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spolecznych. Zrédta — Konsekwencje — Zapobieganie,
Warszawa 2006.
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srodowiskiem pracy nie jest jedynie pasywnym odbiorca. Niejednokrotnie samodzielnie gene-
ruje stres, naktadajac na siebie lub swojg pracg¢ niewykonalne zadania. Moze on takze wptywac
na sytuacje¢, dokonujac zmian w swoim zachowaniu, samodzielnie modyfikujac warunki pracy
oraz poprawiajac relacje miedzyludzkie®.

Badania pokazujg, ze cechy $srodowiska pracy, dopasowanie do organizacji i stres zawo-
dowy sg ze sobg Scisle powigzane 1 wzajemnie na siebie oddziatuja. Stres zawodowy, wraz
Z jego indywidualnymi i organizacyjnymi skutkami, wynika z obecnosci r6znych zagrozen psy-
chospotecznych w miejscu pracy, z ktorych niektore wptywaja na poziom dopasowania pra-
cownika do organizacji. Jednoczes$nie poziom dopasowania pracownika do organizacji oddzia-
tuje na jego postawy wzgledem pracy 1 organizacji, zachowania oraz stan zdrowia. Uznaje sig,
ze harmonijne dopasowanie celow i1 warto$ci migdzy pracownikiem a organizacja oraz zgod-
nos¢ ich oczekiwan i zdolnos$¢ do ich spetnienia moga w zdecydowanej mierze przyczyniac si¢
do redukcji napiecia i stresu w miejscu pracy.

Van Harrison wykazal, Zze poziom napigcia odczuwanego przez pracownika ro$nie pro-
porcjonalnie do stopnia niedopasowania mig¢dzy jego nim a srodowiskiem pracy. Dalsze bada-
nia przyniosty dalszy wzrost naszej wiedzy na temat zwigzku migdzy niedopasowaniem a 0d-
czuwanym przez pracownika lekiem, depresja, wypaleniem zawodowym oraz stresem®’. Co
wazne, ta sama sytuacja moze by¢ stresogenna dla jednej osoby, a dla innej niekoniecznie, po-
niewaz stres jest indywidualng reakcjg na bodzce ptynace ze $rodowiska®. Wyjasnienie tej za-
leznos$ci mozna znalez¢ w teorii dopasowania. C. Cooper 1 R. Payne, uzywajac terminu ,,dopa-
sowanie”, odnoszg si¢ do zgodnosci migdzy umiejetnosciami 1 zdolnosciami pracownika a wy-
maganiami typowymi dla jego zawodu. Jednocze$nie podkreslaja, ze kluczowym elementem
jest takze zdolnoé¢ srodowiska pracy do zaspokajania potrzeb jednostki®®.

Analiza relacji miedzy dopasowaniem do organizacji a stresem odczuwanym przez pracow-
nikéw moze prowadzi¢ do praktycznych wnioskow w takich obszarach, jak: wybor zawodu, szko-
lenia, tworzenie pozytywnej kultury bezpieczenstwa pracy oraz ustalanie norm i postaw sprzyjaja-
cych bezpieczefnstwu, promowanie zdrowych zachowan, wzmacnianie toZzsamosci organizacyjnej
oraz zwiekszanie satysfakcji z pracy*’. Prowadzone badania nad dopasowaniem cztowieka do jego
srodowiska pracy ujawnily liczne dowody na to, Ze stres zawodowy czgsto wynika z niezgodnosci
miedzy cechami pracownika a warunkami panujacymi w jego miejscu pracy™*.

Powyzsze zagadnienia nabierajg szczegdlnego znaczenia w odniesieniu do personelu
stuzby inzynieryjno-lotniczej, funkcjonujacego w srodowisku pracy o wysokim poziomie od-

powiedzialno$ci, zlozono$ci oraz ryzyka operacyjnego. Specyfika realizowanych zadan,

35 M. Waszkowska, A. Andysz, D. Merecz, Dopasowanie pracownika..., op. Cit., s. 219-228.

% 1hidem.

37 G. Dugiel, B. Tustanowska, K. Kecka, M. Jasinska, op. cit., s. 47-70.

38 D. Molek-Winiarska, Zrodla stresu zawodowego wsréd pracownikéw sektora wydobywezego, ,,Nauki o Zarzadzaniu”
2015, 2(23), s. 64-73.

39 Vide: C.L. Cooper, R. Payne, op. cit., Warszawa 1987.

40 M. Waszkowska, A. Andysz, D. Merecz, Dopasowanie pracownika..., 0p. Cit., s. 219-228.

41 J.D. Werbel, S.W. Gilliland, Person-environment fit..., op. Cit., s. 209-244.
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obejmujacych obstuge techniczng, diagnostyke oraz utrzymanie zdatnosci statkow powietrz-
nych, sprawia, iz nawet niewielkie odchylenia w jakosci pracy mogg prowadzi¢ do powaznych
konsekwencji dla bezpieczenstwa lotow. W zwigzku z tym od personelu SIL wymaga si¢ nie
tylko wysokiego poziomu kompetencji technicznych, lecz réwniez zdolnosci do funkcjonowa-
nia w warunkach presji czasu, obcigzenia psychicznego oraz koniecznosci $cistego przestrze-
gania procedur. Z tego wzgledu zasadne jest empiryczne rozpoznanie stopnia dopasowania per-
sonelu SIL do srodowiska organizacyjnego oraz analiza jego wptywu na funkcjonowanie per-

sonelu w warunkach pracy, w szczegdlnosci w kontek$cie odczuwanego stresu.

WYNIKI BADAN SONDAZOWYCH

Badanie przeprowadzono w poczatkowym okresie eksploatacji nowych samolotéw
szkolno-treningowych w bazie lotnictwa szkolnego*?. Analizie poddano 131 kwestionariuszy
ankiet wypelionych przez personel SIL obstugujacy samoloty szkolno-treningowe w Deblinie.
Byly to osoby z réznym wyksztatceniem. Wsrdd nich byto 111 me¢zezyzn i 20 kobiet. Sposrod
nich 75 osob pracowato w strukturze SIL dtuzej niz 10 lat. Miejsce pracy badanych to przede
wszystkim obstuga bezposrednia i hangarowa samolotéw (101 os6b), wigkszos¢ z nich stano-
wili podoficerowie (105 osob).

W licznych badaniach prowadzonych w r6znych krajach wykazano, ze im lepsze dopa-
sowanie kwalifikacji personelu do wymagan pracy (trudnos$ci, ztozonos$ci) i oczekiwan od-
biorcy ustugi, tym wyzsza jako$¢ pracy i lepsze wyniki*®. Opinie respondentow dotyczace wy-
korzystania posiadanych kompetencji byty podzielone (wykres 1). Wigkszos$¢ ankietowanych,
bez wzgledu na doswiadczenie, pozytywnie ocenia wykorzystanie swoich kompetencji (oprocz
tradycyjnie rozumianych kwalifikacji obejmuja one zdolnosci i cechy osobowosci utatwiajace
wykonywanie pracy, w tym predyspozycje, a takze postawy). Ma to zwigzek z faktem, iz, aby
by¢ kompetentnym specjalistg SIL, nie wystarczy posiada¢ dyplomy i inne poswiadczenia kwa-
lifikacji. Kluczowa w czasie pracy na sprzecie lotniczym jest umiejetnos¢ wykorzystania
wszystkich swoich kompetencji. Warto zwroci¢ uwage, ze 20% badanych wskazato odpowiedz
czasem dobrze vs. czasem Zle. Jedynie niewielki odsetek personelu negatywnie ocenit wyko-
rzystanie posiadanych kwalifikacji (6%).

42 O procesie eksploatacji samolotow vide: M. Sztobryn, Realizacja procesu eksploatacji samolotéw w bazie szkolenia
loticzego. Wybrane aspekty bezpieczenstwa, Deblin, 2024; M. Sztobryn, Military Aircraft Operation at a Training Air
Base, Deblin 2025.

43 Z. Czajka, Gospodarowanie kapitatem ludzkim, Bialystok 2011, s. 17-32;
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Jak Pan/Pani ocenia wykorzystanie posiadanych przez Pana/Panig kompetencji
w bazie lotniczej?

60,0% 53,40%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0% 2,30%

0,0%
Bardzo zle Zle Czasem zle, czasem Dobrze Bardzo dobrze
dobrze

Wykres 1. Procentowy rozktad wynikow w aspekcie oceny wykorzystania posiadanych kompetencji personelu SIL

Zrodto: opracowanie wilasne.

Zweryfikowano oceny respondentéw dotyczace szkolen personelu SIL (wykres 2). Pro-
ces szkolenia personelu SIL, ze wzgledu na wymog posiadania szerokiej wiedzy z zakresu tech-
niki lotniczej oraz ciagtego jej uzupehiania, jest dtugotrwaty**,

Analiza danych wskazuje na wyrazng dominacje ocen pozytywnych. Najwigkszy odsetek
respondentow (ok. 53%) ocenit liczbe szkolen jako dobrg, co stanowi ponad potowe wszystkich
wskazan. Dodatkowo 15,30% badanych uznato ja za bardzo dobrq. Lacznie odpowiedzi pozy-
tywne (dobrze i bardzo dobrze) obejmujg 68,70% wskazan, co swiadczy o generalnie korzyst-
nej percepcji intensywnosci dziatan szkoleniowych w badanej populacji.

Oceny umiarkowane (czasem Zle, czasem dobrze) stanowia 17,60% odpowiedzi, co
moze wskazywac na zrdznicowane doswiadczenia respondentow badz nierdwnomierng dostep-
no$¢ szkolen w poszczegodlnych komorkach lub specjalnos$ciach. Relatywnie niski odsetek ba-
danych ocenit liczb¢ szkolen negatywnie. L.acznie daje to 13,80% ocen krytycznych (Zle i bar-
dzo Zle), co w pordwnaniu z dominujagcymi ocenami pozytywnymi wskazuje na ograniczong
skale niezadowolenia. Wyniki sugeruja, iz w opinii wigkszosci respondentow liczba szkolen
podnoszacych kwalifikacje personelu SIL jest adekwatna do potrzeb. Jednocze$nie obecnos¢
ocen umiarkowanych i negatywnych moze stanowi¢ przestanke do dalszej analizy jakoSciowej,
majacej na celu identyfikacj¢ potencjalnych barier w dostepie do szkolen lub ich dopasowaniu

do specyfiki stanowisk stuzbowych.

44 O przygotowaniu personelu SIL vide: M. Sztobryn, Etapy procesu szkoleniowego personelu stuzby inzynieryjno-lot-
niczej, ,,Studia Kaliskie, Studia Calisiensia” 2024, 12, s. 367-381; M. Sztobryn, Competency development of military
aircraft maintenance personnel: training phases and effectiveness evaluation, ,,Aviation and Security Issues” 2024, 5(1).
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Jak Pan/Pani ocenia liczbe szkolen podnoszgcych kwalifikacje personelu SIL?
60,0% 53,40%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0%

0,0%
Bardzo zle Zle Czasem Zle, czasem Dobrze Bardzo dobrze
dobrze

Wykres 2. Procentowy rozktad wynikéw w aspekcie oceny szkolen personelu SIL

Zrodto: opracowanie wilasne.

W przeprowadzonym badaniu respondenci oceniali szkolenie personelu SIL pod katem
wspotpracy zespotowej. W toku badan zapytano ich, jak postrzegaja obecnie istniejgce szkole-
nia w aspekcie przygotowania do pracy zespotowej (wykres 3). Wedtug wigkszosci osob z per-
sonelu obstugi samolotow aktualne rozwigzania nie zapewniaja dobrej koordynacji w obrgbie
zespotu pracownikow — negatywne oceny zglosito 70% z nich. Zestawienie wynikéw pozwala
stwierdzi¢, iz dominujg oceny negatywne dotyczace przygotowania personelu do pracy zespo-
towej, szczego6lnie w grupie o $rednim 1 dluzszym stazu (11-20 lat). Moze to sugerowac, ze
wraz ze wzrostem doswiadczenia zawodowego rosng rowniez oczekiwania wobec jakosSci
i praktycznej uzytecznosci szkolen. Wyniki te wskazujg na potrzebe poglebionej analizy pro-
gramoOw szkoleniowych pod katem ich efektywno$ci w ksztattowaniu kompetencji zespoto-
wych, zwlaszcza w odniesieniu do personelu o wieloletnim doswiadczeniu. Warto podkreslic,
ze wigkszo$¢ respondentow dostrzega tez konieczno§¢ wprowadzenia pewnych zmian na polu

szkolenia personelu SIL.

Czy Pana/Pani zdaniem szkolenia, w ktorych Pan/Pani uczestniczyl/a,
przygotowaly personel do pracy tak, aby tworzyt dobrze skoordynowany

zespot?

35,0% 31,3%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0% 6,9%
5,0% 3,8%
0,0%

Ponizej 5 lat 5-10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
— e Tak

Wykres 3. Procentowy rozktad wynikéw w aspekcie oceny szkolen personelu SIL
Zrédto: opracowanie wlasne.
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Personel SIL wykonuje obowigzki zawodowe, kierujac si¢ osobistymi preferencjami,
a jednoczesnie operujac w ramach ustalonych w bazie lotniczej wytycznych (procedur, instrukc;ji,
list kontrolnych). W rezultacie zachodzi interakcja migdzy osobistymi preferencjami personelu
a kierunkami wyznaczonymi przez kulture¢ organizacyjna. Skutkiem tego moze by¢ odczucie do-
pasowania lub niedopasowania w sposobie realizacji zadan pomigdzy personelem a baza (wykres
4). Obszarem, ktory nie generuje krytycznych opinii respondentow okazato si¢ dopasowanie re-
gulacyjne personelu SIL. Zdecydowana wigkszo$¢ z nich przestrzega wszystkich wytycznych
obowiazujacych podczas procesu obstugi samolotow (ok. 90%). Analiza danych wskazuje na
wyrazng dominacj¢ odpowiedzi twierdzacych (tak) we wszystkich grupach stazowych, co swiad-
czy o wysokim poziomie zaufania do przestrzegania procedur i regulacji w badanym §rodowisku
pracy. Uzyskane wyniki pozwalaja stwierdzi¢, iz w opinii zdecydowanej wigkszosci badanych
personel realizuje swoje obowigzki zgodnie z obowigzujagcymi zaleceniami i przepisami. Odpo-
wiedzi negatywne majg charakter incydentalny i koncentrujg si¢ gtdwnie w grupie o stazu 11-20
lat, co moze wynika¢ z wigkszej Swiadomosci proceduralnej tej grupy badz bardziej krytyczne;j
oceny praktyki organizacyjnej. Wyniki te wskazuja na wysoki poziom kultury bezpieczenstwa
I formalnej dyscypliny organizacyjnej. Gdy przetozeni i personel sa zgodni pod wzgledem regu-

lacji, ich interakcje oceniane sg jako bardziej efektywne i harmonijne.

Czy personel w Pana/Pani miejscu pracy zawsze wykonuje wszystkie czynnosci
zgodnie z zaleceniami i przepisami?
40,0% 36,6%
35,0%
30,0%
23,7%
25,0%
20,0% 16,0%
15,0% 9,9% 10,7%
10,0%
. 3,1%
5,0% 0,0% 0,0%
0,0%
Ponizej 5 lat 5-10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
e Ni© Tak

WyKkres 4. Procentowy rozklad wynikéw w aspekcie dopasowania regulacyjnego personelu SIL
Zrédto: opracowanie wlasne.

Wigkszo$¢ proceséw decyzyjnych w aspekcie obstugi samolotéw w bazie lotniczej jest
zautomatyzowana i standaryzowana. Zasady i kierunki realizacji zadan sg opisane i jasno wy-
tyczone w oparciu o wdrozone procedury i instrukcje®®. Nalezy wiec upatrywaé w poleceniu
srodka stosowanego w sytuacjach spornych albo nowych, czyli wymagajacych interwencji

przetozonych lub organu nadrzgdnego. Opinie respondentéw dotyczace niestosowania si¢ do

4 Vide: M. Sztobryn, Wplyw wytycznych (procedur, instrukcji, list kontrolnych) na prace personelu stuzby inzynieryjno-
lotniczej w procesie obstugi samolotow szkolno-treningowych. Wybrane problemy bezpieczenstwa, ,,De Securitate et
Defensione. O Bezpieczenstwie i Obronnosci” 2014, 1, 206-219.
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polecen przetozonych byty niejednoznaczne (wykres 5). Uzyskane wyniki pozwalaja stwier-
dzi¢, iz w badanej organizacji dominuje przekonanie o respektowaniu zalecen i polecen prze-
lozonych przez personel SIL. Odpowiedzi twierdzace, wskazujace na przypadki niedostosowy-
wania si¢ do polecen, maja charakter ograniczony. Ogolnie wickszos¢ badanych bez wzgledu
na do$wiadczenie wskazala, ze stosuje si¢ do polecen adresowanych przez przelozonych do
podlegtego personelu SIL w celu zobowigzania go do podjecia takiej, a nie innej czynnosci
stuzbowej majacej umocowanie prawne. Warto zwroci¢ uwage, ze jedynie cze$¢ badanych nie

przestrzega polecen zwierzchnikow.

Czy personel SIL nie dostosowuje si¢ do polecen przetozonych?
40,0% 35,9%
35,0%
30,0%

23,7%
25,0%
20,0%
15,0% 9,2%
10,0%

’ 3,1% \
5,0% 0,0% 1,5%
0,0%

Ponizej 5 lat 5-10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
Staz
e e Tak

Wykres 5. Procentowy rozktad wynikdéw w aspekcie dostosowywania si¢ do polecen przetozonych przez personel SIL

Zrédlo: opracowanie wiasne.

W przeprowadzonym badaniu respondenci oceniali zachowania przetozonych. Z tego tez
wzgledu zapytano ich o podejscie przetozonych do zadan realizowanych na sprzecie lotniczym
(wykres 6). Wedlug wigkszo$ci 0sob z personelu obstugi samolotéw przetozeni priorytetowo
traktujg zapewnienie optymalnego poziomu bezpieczenstwa swoich procesow 1 pracownikow.
Analiza danych wskazuje na przewage odpowiedzi twierdzacych (tak) we wszystkich katego-
riach stazowych, co §wiadczy o relatywnie wysokim poziomie zaufania do przetozonych w za-
kresie priorytetowego traktowania bezpieczenstwa. Uzyskane wyniki pozwalaja stwierdzi¢, iz
w badanej populacji dominuje przekonanie o odpowiedzialnym i etycznym podejsciu przeto-
zonych do kwestii bezpieczenstwa. Ta cz¢$¢ personelu darzy zaufaniem przetozonych oraz wie-
rzy w stuszno$¢ ich decyzji. Jednocze$nie obecno$¢ odpowiedzi negatywnych (ok. 25%), szcze-
golnie w grupie o stazu 11-20 lat, sugeruje potrzebe dalszego wzmacniania kultury bezpieczen-
stwa oraz transparentno$ci decyzji podejmowanych na poziomie kierowniczym.
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Czy jest Pan/Pani pewny/a, ze przetozony nigdy nie narazi bezpieczenstwa
personelu dla innych korzysci?
40,0%
35 0% 33,6%
5,0%
30,0%
25,0%
19,1%
20,0%
13,7% 0
15,0% - 13,0% 6,9%
10,0% 4,6% 5,3%
5,0%
3,8%
0,0%
Ponizej 5 lat 5-10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
e— \ie Tak

Wykres 6. Procentowy rozktad wynikéw w aspekcie zachowania przetozonych

Zrodto: opracowanie wilasne.

Zweryfikowano rdwniez oceny respondentdow dotyczace ich postrzegania pracy przy ob-
studze samolotow. Zdecydowana wigkszo$¢ z nich dostrzega ogromng odpowiedzialno$¢, wy-
nikajaca z wykonywania zadan na sprzecie lotniczym. Szczegolnie wazna staje si¢ troska o za-
pewnienie bezpieczenstwa pilotom. Jednoczesnie istotna pozostaje okreslona sprawno$¢ samo-
lotow wartych kilkadziesigt miliondow USD za sztuke. Jednoczesnie personel zdaje sobie
sprawe z niezwykle matej tolerancji na potencjalne bledy (wykres 7). Analiza wynikow wska-
zuje na jednoznaczng dominacj¢ odpowiedzi twierdzacych (tak) we wszystkich grupach stazo-
wych, co $wiadczy o silnym przekonaniu badanych o wysokim poziomie odpowiedzialnosci
oraz rygorystycznych standardach bezpieczenstwa w obszarze obstugi statkow powietrznych.

Uzyskane dane pozwalaja wnioskowaé, iz w §wiadomosci personelu SIL obstuga statkow
powietrznych jest jednoznacznie postrzegana jako obszar o wysokiej odpowiedzialnosci 1 ry-
gorystycznych wymaganiach proceduralnych. Wyniki te potwierdzajg ugruntowang kulture
bezpieczenstwa oraz wysoki poziom profesjonalizmu w badanej organizacji. Poczucie odpo-
wiedzialno$ci przy takim poziomie trudno$ci zadan moze jednak skutkowaé narastajaca fru-
stracjg oraz zmgczeniem. Warto tez zwrdci¢ uwage, ze pewien odsetek badanych (ok. 14%)
deklaruje, iz nie odczuwa duzej odpowiedzialno$ci 1 matej tolerancji na btedy.
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Czy obstuga statkow powietrznych wigze sie z duzq odpowiedzialnosciqg i malq

toletancjg na bledy?

45,0%
40,0% 41,2%
35,0%
30,0%
25 0% 22,1%
20,0% 16,8% 6,1%
15,0%
10,0% 5,3% 4.6%

5 0% 1,5% 2,3% o7

0,0%

Ponizej 5 lat 5-10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
Staz
— \je Tak

WyKkres 7. Procentowy rozktad wynikow w aspekcie postrzegania pracy przy obstudze samolotow przez personel SIL
Zrédlo: opracowanie wiasne.

Praca w warunkach nadmiernego przecigzenia, wynikajacego z poziomu trudnosci zadan
postawionych personelowi, prowadzi do wystgpowania stresu zewnetrznego. Stad tez badani
oceniali stopien wystepowania przecigzen obowigzkami zwigzanymi z obstugg samolotow (wy-
kres 8). Analiza danych wskazuje, iz we wszystkich grupach stazowych dominujg odpowiedzi
przeczace (nie), co sugeruje, ze wigkszos¢ badanych nie deklaruje odczuwania przecigzenia
obowigzkami. Uzyskane wyniki pozwalaja wnioskowac, iz problem przecigzenia obowigzkami
nie ma charakteru powszechnego, jednak jest zauwazalny, zwtaszcza w grupie o srednim i dtuz-
szym stazu (11-20 lat). Zjawisko to moze wymagac dalszej analizy w kontek$cie organizacji
pracy, podziatu kompetencji oraz planowania zasoboéw kadrowych, tak aby minimalizowac ry-

zyko spadku efektywnosci 1 obnizenia dobrostanu personelu.

Czy w Pana/Pani przypadku wystepuje przecigzenie obowigzkami?

35,0% 31,3%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0% 7,6%

0.0% 3,8%

Ponizej 5 lat 5-10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
e— e Tak

Wykres 8. Procentowy rozktad wynikow w aspekcie odczuwanych przecigzen obowigzkami zwigzanymi
z obstugg samolotoéw przez personel SIL
Zrédto: opracowanie whasne.
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Jak wspomniano, stres zawodowy moze wynika¢ z niezgodno$ci migdzy cechami perso-
nelu a warunkami panujagcymi w bazie lotniczej. Zasadniczo warto zwroci¢ uwagg, ze ok. 70%
badanych wskazato, iz nie odczuwa stresu w trakcie pracy na sprzecie lotniczym (wykres 9).
Analiza danych wskazuje, iz we wszystkich grupach stazowych dominuja odpowiedzi prze-
czace (nie), co sugeruje, ze wigkszos¢ badanych nie postrzega wykonywania obstugi samolo-
tow jako odbywajacej si¢ w warunkach nadmiernego stresu. W grupie o stazu ponizej 5 lat
odsetek odpowiedzi nie wynosi 22,1%, przy 1,5% odpowiedzi twierdzacych.

Uzyskane wyniki pozwalaja stwierdzi¢, iz nadmierny stres nie jest zjawiskiem dominu-
jacym w badanej populacji, jednak jego obecno$¢ wymaga uwzglednienia w analizach doty-
czacych warunkéw pracy, organizacji zadan oraz profilaktyki psychospotecznej w §rodowisku

obstugi statkow powietrznych.

Czy personel wykonuje obstuge samolotow w warunkach nadmiernego stresu?
35,0% 32,8%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

0 9
Ponizej 5 lat 5-10 lat 11-20 lat Powyzej 20 lat
Staz
— \je Tak

Wykres 9. Procentowy rozktad wynikow w aspekcie stresu odczuwanego przez personel SIL
Zrédlo: opracowanie wiasne.
Dopasowanie personelu SIL do srodowiska pracy mozna rozpatrywac na wielu ptaszczy-
znach. Dlatego tez w badaniu zapytano respondentow o ich opini¢ na temat wptywu innych
czynnikow (tabela 1).

Tabela 1. Udzial ocen pozytywnych i negatywnych na temat poszczeg6lnych czynnikoéw dopasowania do bazy
Lp. Stwierdzenie Udziat odpowiedzi

Personel SIL ma wymagane do$wiadczenie obstugowe 83,2% pozytywnych

Personel wykonuje wszystkie czynnosci zgodnie z zaleceniami i przepisami | 87% pozytywnych

Personel wykonuje obstuge samolotu wedtug wtasnego doswiadczenia bez 22,9% pozytywnych

zagladania do procedury
4. Personel jest zachecany do zglaszania bledow i niebezpiecznych sytuacji 22,9% negatywnych
5. Personel jest wlasciwie przydzielony do wykonywania obstugi 14,5% negatywnych

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Podsumowujac, wyniki badan empirycznych wskazuja, ze personel stuzby inzynieryjno-
lotniczej wykazuje wysoki poziom dopasowania do srodowiska pracy, co znajduje odzwiercie-

dlenie w jego postawach oraz sposobie realizacji obowigzkéw stuzbowych.

DYSKUSJA

Problematyka relacji migdzy cztowiekiem a jego srodowiskiem pracy stanowi istotny ob-
szar badan naukowych, co wynika z faktu, iz poziom dopasowania wplywa na kluczowe po-
stawy 1 zachowania pracownika. Szczeg6lne znaczenie przypisuje si¢ zgodnosci wartosci, ce-
16w 1 cech jednostki z tymi, ktore sag promowane przez organizacje, co okreslane jest jako do-
pasowanie suplementarne. Jednoczes$nie literatura podkresla, ze nawet wiasciwy dobor pracow-
nika do stanowiska nie jest warunkiem wystarczajagcym dla zapewnienia jego efektywnego
funkcjonowania. Niezbedne pozostaje bowiem ksztaltowanie sprzyjajacego srodowiska pracy,
rozwijanie kompetencji personelu oraz zaspokajanie jego potrzeb i oczekiwan.

W kontekscie przeprowadzonych badan nalezy stwierdzi¢, iz uzyskane wyniki sa zgodne
z przedstawionymi w cze$ci teoretycznej koncepcjami dopasowania cztowieka do srodowiska
pracy oraz jego znaczenia dla funkcjonowania w organizacjach wysokiego ryzyka. W szcze-
golnosci potwierdzaja one, ze personel stuzby inzynieryjno-lotniczej charakteryzuje si¢ rela-
tywnie wysokim poziomem dopasowania do §rodowiska organizacyjnego, zarowno w wymia-
rze kompetencyjnym, jak i regulacyjnym. Uzyskane wyniki pozostaja zgodne z ustaleniami
prezentowanymi przez Czarnote-Bojarska 1 Borosa, ktorzy wskazuja, ze wysoki poziom zgod-
no$ci wartos$ci 1 oczekiwan pracownika z kulturg organizacyjng sprzyja wigkszej identyfikacji
z organizacjg oraz stabilnosci funkcjonowania zawodowego. W badanej grupie personelu SIL
przejawialo si¢ to przede wszystkim wysokim poziomem przestrzegania procedur, pozytywna
oceng wilasnych kompetencji oraz silnym poczuciem odpowiedzialnos$ci za bezpieczenstwo re-
alizowanych operacji.

Wyniki badan sg rowniez zbiezne z ustaleniami Roczniewskiej i Retowskiego, zgodnie
z ktorymi pracownik realizuje zadania zawodowe zgodnie z wlasng strategia dziatania wynika-
jaca z cech osobowosci, jednoczes$nie funkcjonujac w ramach procedur i1 zasad organizacyj-
nych. Powstajace w ten sposob sprzezenie pomigdzy indywidualnymi preferencjami a wyma-
ganiami organizacji moze prowadzi¢ zarowno do dopasowania, jak i niedopasowania regula-
cyjnego. W badanej grupie personelu SIL dominowat wysoki poziom zgodno$ci dziatan z ob-
owigzujacymi procedurami, co mozna interpretowac jako przejaw wysokiego poziomu dopa-
sowania regulacyjnego charakterystycznego dla organizacji wysokiego ryzyka.

Uzyskane rezultaty koresponduja takze z koncepcja Van Harrisona oraz ustaleniami
M. Waszkowskiej, A. Andysz i D. Merecz, zgodnie z ktérymi napigcie i stres zawodowy nasi-
laja si¢ wraz ze wzrostem poziomu niedopasowania pomi¢dzy pracownikiem a srodowiskiem
pracy. W przeprowadzonych badaniach relatywnie niski poziom deklarowanego stresu wspot-

wystepowat z wysoka oceng dopasowania kompetencyjnego i organizacyjnego personelu SIL,
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co moze potwierdza¢ zalezno$ci opisywane w literaturze przedmiotu. Jednoczes$nie uzyskane
wyniki wskazuja, ze w organizacjach wysokiego ryzyka nawet ograniczone obszary niedopa-
sowania, dotyczace np. komunikacji, wspotpracy zespotowej czy funkcjonowania organizacyj-
nego, moga stanowi¢ czynnik zwigkszajacy ryzyko napie¢ psychospotecznych oraz wpltywaé
na poziom bezpieczenstwa realizowanych proceséw lotniczych.

Jednoczes$nie ujawnione w badaniach niedoskonatosci, zwlaszcza w zakresie przygoto-
wania do pracy zespotowej oraz wybranych aspektéw funkcjonowania organizacyjnego, wska-
zuja, ze dopasowanie ma charakter dynamiczny i wymaga ciaglego doskonalenia, co potwier-
dzaja rowniez wyniki badan M. Waszkowskiej, A. Andysz oraz D. Merecz. W przypadku per-
sonelu SIL moze to oznacza¢ koniecznos$¢ rozwijania systemow szkoleniowych ukierunkowa-
nych nie tylko na kompetencje techniczne, lecz rowniez na efektywno$¢ wspotpracy zespoto-
wej, a takze wdrazania rozwigzan motywacyjnych i organizacyjnych sprzyjajacych utrzymaniu
wysokiego poziomu zaangazowania.

Na tle przywolywanych badan wtasne wyniki wnosza dodatkowa warto$¢ poznawcza po-
przez analiz¢ problematyki dopasowania czlowiek—organizacja w specyficznym $rodowisku
stuzby inzynieryjno-lotniczej, funkcjonujacej w warunkach wysokiego ryzyka operacyjnego
I odpowiedzialno$ci za bezpieczenstwo lotow. Uzyskane rezultaty wskazuja, ze wysoki poziom
dopasowania organizacyjnego i regulacyjnego moze stanowi¢ jeden z elementéw wzmacniaja-

cych odpornos¢ organizacji lotniczej na zagrozenia i btedy operacyjne.

PODSUMOWANIE

Przeprowadzone badania pozwolity na osiggnigcie zalozonego celu, jakim byto rozpo-
znanie dopasowania personelu stuzby inzynieryjno-lotniczej do srodowiska organizacyjnego
oraz poziomu odczuwanego stresu podczas realizacji zadan obstugowych. Uzyskane wyniki
wskazujg na relatywnie wysoki poziom dopasowania personelu SIL, przejawiajacy si¢ w efek-
tywnym wykorzystaniu kompetencji, przestrzeganiu procedur oraz pozytywnej ocenie przygo-
towania zawodowego. Jednocze$nie odnotowano umiarkowany poziom stresu, ktory nie sta-
nowi czynnika dominujacego w badanej populacji.

Wyniki te potwierdzaja, ze odpowiednie dopasowanie kompetencyjne, organizacyjne
i regulacyjne sprzyja stabilnemu funkcjonowaniu personelu oraz wspiera utrzymanie wyso-
kiego poziomu bezpieczenstwa eksploatacji statkow powietrznych. Jednoczesnie zidentyfiko-
wane obszary wymagajace doskonalenia, zwtaszcza w zakresie przygotowania do pracy zespo-
lowej, wskazujg na potrzebe dalszego rozwijania systemu szkolenia i1 organizacji pracy. Uzy-
skane rezultaty stanowig zatem istotny wktad w analize czynnikéw wptywajacych na bezpie-
czenstwo lotéw oraz moga stanowi¢ podstawe do dalszych badan i dzialan doskonalacych
w obszarze funkcjonowania personelu SIL.
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