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Style przywddztwa
w motywowaniu do tworcze| pracy

Wspdtczesne analizy uwarunkowan skutecznosci dziatan zespotowych coraz
wiekszg uwage poswiecaja problematyce efektywnego kierowaniai przewodzenia.
Dyskutuie sie o problemach cech i kompetencji przywodczych, rozwija modele
oraz dazy do rozwijania kompetencji kierowniczych wiréd kadry menedzerskiej.
Artykut prezentuje wybrane problemy psychologiczne zwiazane z przewodzeniem,
w szczegblnosci zas z przewodzeniem wspierajacym dziafania o charakterze
tworczym.

The role of management in motivating to creative work

In contemporary analyses of the conditions of team effectiveness, more atten-
tion is paid to the problems of effective management and leadership. Problems
of traits and leadership competences are discussed, models are developed and
those competences are developed in managers. This article discusses selected
psychological problems connected with leadership, especially leadership that

supports creative actions.

Przywédztwo
- wybrane koncepcje teoretyczne

Sposoby rozumienia ,przywédztwa” zmienia-
ty sie bardzo wyraZnie na przestrzeni dziejéw, zaj-
mujac historykéw, specjalistéw od zarzadzania,
socjologdw i filozofow, ostatnio zas coraz czesciej
psychologdw. W zaleznodci od przyjetego poczat-
kowo punktu widzenia mozna wyrdzni¢ wiele
koncepdji przywodztwa. Jedna z nich s3 wezesne
pogladyT. Carlyle'a, w my3l ktérych przywodcami
moga by¢ jedynie wybitne jednostki. Nie jest moz-
liwe, by stato sie to pod wptywem Srodowiska, na
drodze edukacji. Przywodca nalezy sie urodzic,
miec tzw. dar bozy [1].

Polski psycholog Z. Pietrasifiski po analizie
wielu biografii wybitnych postaci historycznych
wyréznia szereg cech wspolnych i charaktery-
stycznych dla tych oséb. Sa to miedzy innymi:
ambicja, sprawiedliwos¢, lojalnos¢, entuzjazm,
godnos¢ osobista, poczucie humoru, zdolno3¢
przystosowania sie, zdolnos¢ do wspétpracy,
poczucie odpowiedzialnosci, zdolno3¢ do oceny
sytuacji, inteligencja, entuzjazm, brak skromnosci,

flegmatyczny temperament. Cechy te, jakkol-
wiek charakterystyczne, nie musza wszystkie
jednoczesdnie wystepowac, aby mozna byto
okresli¢ jednostke jako potencjalnie dobrego
przywéddce [1].

Na fakt, iz liderem nie zostaje sie tylko na
podstawie posiadanych cech czy tez ich konfi-
guracji, wskazuje R. M. Stodgill. Zalezne jest to
réwniez od sytuagji i czynnikéw wptywajacych
na dang jednostke. Wyniki badan przeprowa-
dzonych przez tego autora pokazuja, iz osoby
bedace przywodcami odrdzniajg sie od 0séb
nimi niebedacych dazeniem do osiggnie¢, ta-
twoscig przystosowania sie, poziomem energii,
gotowoscig do ponoszenia odpowiedzialnoci,
pewnoscig siebie, zdolno3cia wywierania wptywu,
wyzszym ilorazem inteligencji, wieksza fatwoscia
komunikowania sie, bogatsza wiedza, wieksza
elastycznoscia, towarzyskoscia, innowacyjnoscia
oraz wytrwatoscia [1].

Wybitny amerykanski psycholog spoteczny
D. K. Simonton wykazuje jedynie trzy czynniki
zwigzane z osobg przywadcy, ktore maja wptyw
na odniesiony sukces oceniony przez historykdw
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jako taki. Czynniki te wyr6znit na podstawie
badar cech prezydentéw USA. Okazafo sie, ze
znaczenie maja jedynie: wzrost, wielkos¢ rodziny
oraz liczba publikacji wydanych przed objeciem
urzedu [1]. Badania te pokazaty, iz okreslenie czy
tez wyjasnienie ,przywddztwa"” wymaga nie tylko
nakreslenia sylwetki psychologicznej osoby, ale
nalezy réwniez wzig¢ pod uwage inne czynniki.

Chyba najwieksza od lat popularnos¢ utrzy-
muje teoria klimatow przywédztwa sformutowa-
na przez Kurta Lewina i jego wspdtpracownikdw
(1938), zaktadajaca istnienie trzech odmiennych
stylow przywddztwa: autokratycznego, demo-
kratycznego i liberalnego [1].

Styl autokratyczny odznacza sie tym, iz to
lider grupy decyduje o polityce grupy, o tym, co
grupa w danym momencie robi, jakimi technikami
sie postuguje, jakie s3 jej kolejne etapy pracy. To
lider przedstawia zadanie oraz przydziela osoby
do jego wykonania, chwalii gani, ale nie uczest-
niczy w pracy grupy.

Inaczej funkcjonuje przywoddca demo-
kratyczny, ktéry dyskutuje z grupa na temat
prowadzonej przez nig polityki, sposobéw
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rozwigzywania zadan, a w szczegélnosci do-
bieranych technik rozwiazania problemu oraz
poszczegdlnych faz zadania.

Liberalny styl przywddztwa opiera sie na
catkowitej swobodzie i wolnosci grupy we wszel-
kich dziafaniach, jakie ona podejmuje. Przywédca
dostarcza materiatw potrzebnych do rozwiazy-
wania wszelkiego rodzaju zadar, jednak sam nie
bierze w nich udziatu [1].

Zwykle intuicyjnie zakfadano, iz cztonkowie
grup kierowanych przez demokratycznych lide-
row beda bardziej zadowoleni z uczestnictwa
w grupie, choc z drugiej strony pojawiaty sie
rowniez takie stwierdzenia, jak ,jeden bardzo
powszechny btad znieksztatcajacy ludzkie opi-
nie, to przekonanie, ze wtadza jest przyjemna,
a postuszenistwo bolesne. W globalnym uktadzie
ludzkich spraw zupetnie odwrotne stwierdzenie
jest blizsze prawdy: kierownictwo to lek, postu-
szefistwo jest tatwe” [2].

Interesujgce rezultaty daty analizy wielu badan
przeprowadzone przez Roba Foelsa i wspot-
pracownikéw, wynikajace z checi sprawdzenia,
na ile stuszne jest wigzanie demokratycznosci
z wiekszg satysfakcjg. Okazato sie, iz w globalnym
poréwnaniu rzeczywiscie uczestnictwo w grupie
kierowanej przez demokratycznego przywddce
jest zrodtem wiekszej satysfakji niz wspétpraca
w grupie ,autokratycznej”, jednakze rezultat ten
uzalezniony jest od wielu takich czynnikéw, jak:
Jrealnod¢” grupy, jej rozmiar, ptec jej cztonkéw
oraz sposob przedstawienia stylu przywodztwa
zastosowany w badaniu. Inaczej wyglada sa-
tysfakcja ze stylow przywodztwa w sztucznej,
eksperymentalnej grupie kierowanej przez nie-
formalnego lidera, inaczej w rzeczywistej grupie
pracownikow.

Jak sie okazato, w rzeczywistych sytuacjach
czesciej niz w eksperymentalnych akceptowany
byt styl autokratyczny. Réwniez rozmiar grupy
miat istotne znaczenie. Im wieksza byta grupa,
tym wieksza satysfakcja z demokratycznego
stylu przywédztwa, co wigzaé nalezy z wiek-
szymi szansami na pojawienie sie jednostek
niepodporzadkowujacych sie, sktonnych do
sprzeciwienia sie autokratycznemu liderowi.
Efekt ptci przejawiat sie w wiekszym zadowoleniu
kobiet ze stylu demokratycznego oraz wiekszej
autokratycznosci wiréd mezczyzn [2].

Coraz czesciej wirdd badaczy pojawiaja sie
gtosy, iz bardziej uzasadnione jest mowienie
0 uniwersalnym przywddztwie, takim gdzie
lider niezaleznie od sytuacji ma silnie rozwi-
nieta orientacje na ludzi i na problem. Tego
rodzaju spojrzenia okreslane s3 czasem mianem
teorii high-high, czy tez ,teorii 9-9” (wysoka
orientacja na relacje interpersonalne w grupie
oraz jednoczesnie wysoka orientacja lidera na
zadanie i jego parametry) i wyraZnie nawiazuje
do gtosnej sytuacyjnej koncepcji przywodztwa
autorstwa Freda Fiedlera. W artykutach czo-
towych wspdtczesnych badaczy zwigzanych
z problematyka przywédztwa pojawiaja sie
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dane przemawiajace na rzecz takiego spojrze-
nia. Innymi stowy, dobry (efektywny) lider nie
jest kims, kto przystosowuje swoje zachowanie
do okreslonej sytuacji, lecz kims, kto niezaleznie
od warunkéw dba o swoich podwfadnychijed-
noczesnie skupia sie na problemie. Stwierdzenie,
iz nalezy zawsze jednakowo skupia¢ sie tak
na ludziach, jak i na problemach jest bardziej
zyczeniem, niz stylem obserwowanym w rze-
czywistosci [3].

W dyskusji dotyczacej cech i kompetenciji, jaki-
mi powinien charakteryzowac sie skuteczny lider,
czesto zwraca sie uwage na role umiejetnosci do
motywowania podwfadnych i pobudzaniaich do
dziatania. Z tej perspektywy ujmuije przywddztwo
teoria wyrézniajgca dwa jego typy: przywodztwo
transformacyjne i przywodztwo transakcyjne. Za
autora tego podejicia uznaje sie B. Bassa [4].

Rola przywadcy (lidera)
w zachecaniu podwfadnego
do dziafania

Gtowna mysla tej koncepcji s3 przyjmowane
przez lideréw strategie zachecania podwtadnego
do dziatania. Opis tego interesujacego podejscia
rozpocznijmy od przyktadu.

Wyobrazmy sobie dwa zespoty badawcze
pracujace nad opracowaniem nowych rozwigzan
w zakresie ergonomii miejsca pracy. Przyjmijmy,
iz obie grupy sktadaja sie z 0s6b o podobnym
doswiadczeniu, zasobie zdolnosci i potencjale,
za$ jedynym czynnikiem réznicujacym grupy jest
sposdb przewodzenia.

Zatbzmy, iz pierwszym zespotem (A) kieruje
lider, obiecujacy podwtadnym, ze w przypadku
opracowania tychze rozwiazaf zostana solidnie
nagrodzeni, kazdy z nich otrzyma dodatkowe,
wysokie premie. Tego typu lidera okreslamy
mianem przywadcy transakcyjnego, to zas za
sprawg faktu, iz dokonuje on transakgji z czton-
kami zespotu na zasadzie ,co$ za cos”. Ludzie
daza woéwczas do realizacji zatozonych celéw
dla nagrody.

Przywddca drugiego zespotu (B) dziata w od-
mienny sposéb. Nie wspomina o profitach wig-
zacych sie z realizacjg celéw, zwraca natomiast
uwage na istotnos¢ zadania. Moze to robi¢ na
przyktad podkreslajac, jak wielkie konsekwencje
dla ludzko3ci bedzie miato opracowanie tych
rozwigzan, prébujac wzbudzi¢ zaangazowanie
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i ciekawos¢ podwtadnych. Tego typu lidera
okreslamy mianem przywadcy transformacyj-
nego, gdyz dokonuje on transformacji (zmiany)
indywidualnych celéw kazdego z cztonkéw
grupy (oczekiwanie nagrody finansowej, czy tez
wyréznienia) na cele grupowe inne niz nagrody
(uzyskanie waznego efektu).

Nietrudno zauwazy¢, ze przywodca transak-
cyjny dazy do wzbudzenia w podwtadnych moty-
wacji celowej, tj. takiej, w ktorej najwazniejsze jest
wykonanie zadania, za$ gtéwnymi czynnikami
motywujacymi sa nagrody zewnetrzne w rodzaju
wyzszego wynagrodzenia czy tez wyrdznien.
Przywodca transformacyjny rozwija motywa-
cje autoteliczna (bezinteresowne dazenie do
prawdy, pasja badawcza, ciekawos¢), okreslang
réwniez mianem motywacji samoistnej, gdzie
juz sam fakt wykonywania dziatania jest wazny
i pobudzajacy, zas ewentualne nagrody schodza
na drugi plan [5].

Z drugiej strony trudno nie dostrzec faktu,
iz nie zawsze mozliwe jest wzbudzenie przez
przywodce motywacji samoistnej (ciekawos¢,
przyjemnos¢ z wykonywanego zadania) wisrod
podwtadnych. Trudno wyobrazi¢ sobie, by tak
motywowana byta na przykfad mechaniczna praca
przy tasmie produkcyjnej, czy inne schematyczne
zajecia. Poza tym skuteczny lider musi pamietac
réwniez o innych (poza ciekawoscig) czynnikach
motywujacych, takich chociazby, jak okazja do
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podwyzszenia samooceny przez pod-
wiadnych. Dlatego tez wydaje sie, ze
o ile dos¢ zgodnie uznaje sig, iz moty-
wagja samoistna sprzyja skutecznemu
rozwigzywaniu probleméw, nie sposéb
zapominaé o wptywie nagréd, gdyz
moze to byé rowniez bardzo skuteczny
sposéb motywowania cztonkéw zespotu
do skutecznego dziatania. Zarzadzanie
i przewodzenie zespotom, szczegblnie
tym pracujgcym nad nowymi rozwig-
zaniami, czesto wymaga umiejetnosci
zachowania réwnowagi miedzy nagra-
dzaniem i nienagradzaniem, rywalizacja
i jej brakiem [6].

Na przywoédztwo transforma-
cyjne sktadaja sie cztery komponenty,
okreslane jako: charyzma bad? tez
JZidealizowany wptyw”, ,inspirujaca
motywacja”, ,stymulacja intelektualna”
oraz ,indywidualne traktowanie” (indy-
widualne podejscie do pracownika).

Charyzma badz tez zidealizo-
wany wptyw to budowanie przez
lidera grupy zaufania oraz szacunku
przez jego zachowanie w stosunku do
pracownikéw oraz robienie tego, co
W jego mniemaniu jest dobre dla pod-
wiadnych, a nie tego, co jest wskazane k
bad? tez oczekiwane [7].

Inspirujgca motywacja wiaze sie z takim
dziataniem przywodcy, ktére doprowadza do
zmotywowania pracownikéw do osiagania celow
grupowych.

Stymulacja intelektualnato zachecanie pra-
cownikbéw do spojrzenia na stare problemy z no-
wej, innej perspektywy. Wigze sie to z tworzeniem
klimatu dla kreatywno3ci w miejscu pracy.

Indywidualne traktowanie taczy sie ze
zwracaniem uwagi na kazdego pracownika, do-
strzeganiem jego indywidualnosci. Zwigzane jest
toz braniem pod uwage przez lidera grupy, potrzeb
oraz zdolnosci poszczegblnych jej cztonkdw [7].

Na przywodztwo transakcyjne sktadaja
sie trzy wymiary. S to: okazjonalna nagroda
oraz zarzadzanie przez sprzeciw — aktywne lub
pasywne.

Okazjonalna nagroda opiera sie na umowie
pomiedzy liderem grupy a pracownikami. Przy-
wodca wyjasnia podwiadnym wiasne oczeki-
wania wobec nich i przedstawia nagrody, jakie
mozliwe s3 do otrzymania za zastosowanie sie
do wymagan i oczekiwan.

Aktywne zarzqdzanie przez sprzeciwwiaze sie
zmonitorowaniem zachowan pracownikéw, prze-
widywaniem mozliwych do zaistnienia problemdw.
Przywddca podejmuje odpowiednie dziatania
zanim dojdzie do zaistnienia trudnosci.

Bierne (pasywne) zarzqdzanie przez sprzeciw
opiera sie na takim dziafaniu, w ktérym przywéd-
ca reaguje na dany problem badZ tez powstate
trudnosci dopiero po ich wystapieniu. Nie podej-
muje zadnych dziatah prewencyjnych.

Wptyw stylu przywodztwa
na kreatywnos¢ i efektywnos¢ dziatan
W miejscu pracy

Grupa tworczo pracujgca nad rozwigzaniem
problemu jest szczegbing zbiorowoscia ludzi.
W jej sktad wchodza najczesciej osoby o duzym
potencjale kreatywnosci, ludzie, ktérzy czesto
badZ wcale nie potrzebujg przywodztwa (badz
potrzebuja go w niewielkim stopniu). Poglad,
wedle ktérego ,przerzucanie” wtadzy na pra-
cownikéw jest najlepszym sposobem zarzadzania
ludZmi pracujgcymi nad innowacjami znalazt po-
twierdzenia w badaniach empirycznych. Istnienie
pozytywnego i istotnego statystycznie zwigzku
miedzy innowacyjnoscia zespotéw (oceniang
przez kierownikow) oraz przyjmowaniem przez
kierownika stylu zarzadzania, ktéry mozna by
okresli¢ jako ,pozbawiony wiadzy”, czy tez ,de-
legujacy wtadze” (leader-empowering behavior)
wykazali Burpitt i Bigones [8].

Badano 189 cztonkéw zespotéw ztozonych
zarchitektow oraz 20 kierownikéw rekrutujacych
sie z 20 firm mieszczacych sie w Atlancie, Dallas
i Chicago. Respondenci wypetniali kwestionariusz
pozwalajacy na ocene innowacyjnosciich zespotu
oraz rodzaju zachowan przywédczych szefa.
R6znice w innowacyjnosci zespotéw zarzgdza-
nych ,twarda rekg” oraz tych, w ktorych pra-
cownikom dawany byt wiekszy stopief wolnosci,
okazaty sie by¢ istotne. Oczywistym wnioskiem
wyptywajacym z tych badan jest, ze angazo-
wanie pracownikéw w wazne dla firmy kwestie

daje lepsze efekty w postaci wiekszej
innowacyjnosci zespotow [8].

Chot brak przywédcy moze oddzia-
tywac pobudzajgco na przebieg ak-
tywnosci tworczej w grupie, to jednak
czesciej mamy do czynienia z sytuacjg,
gdy grupy maja lidera, ktéry w catym
procesie (czy to rozwigzywania pro-
blemu, czy to tworzenia pomystow)
odgrywa wazna role. Dlatego tez nalezy
zastanowic sie, jaki typ przywdédztwa
jest efektywniejszy ze wzgledu na
jakos¢ rozwigzan wytworzonych przez
grupe: przywodca autokratyczny, czy
przywddca demokratyczny.

Cho¢ brak w naszej literaturze sfor-
mutowanych wprost odpowiedzi na to
pytanie, to jednak jest kilka waznych prac,
na podstawie ktérych mozna sformuto-
wac hipotezy o zwigzkach miedzy typem
lidera a tworcza efektywnoscia grupy.

Stanowisko szczegélnie warte roz-
wazenia prezentuje Broctawik [9].
Autor ten, konsekwentnie dazac do ak-
centowania ,ztotego srodka” w swoim
modelu efektywnej grupy inwentycznej
(wynalazczej), twierdzi, iz dobry lider
powinien by¢ osoba elastyczna, bedaca
bardziej mediatorem, niz tyranem trzy-
majacym podwiadnych twarda reka.

Kwestie znaczenia przywédztwa autokra-
tycznego i demokratycznego dla twoérczosci
omawia réwniez Schulz [10]. Autor ten sprzeciwia
sie bezrefleksyjnemu uznawaniu przywédcow
demokratycznych za sprzyjajacych tworczosci,
przywodcow autokratycznych zas - za hamuja-
cych tworczodé. Pisze, iz zaleznosci te nie sg ani
tak oczywiste, ani bezwyjatkowe.

Stwierdzenia Schulza maja jedynie charakter
hipotez, brak bowiem na gruncie polskim wielu
badar empirycznych dotyczacych zwigzkéw mie-
dzy stylem przywodztwai kreatywnoscig wynikéw
uzyskiwanych przez grupe. Badania takie nie s3
czeste réwniez w psychologii amerykanskiej.

Fakt, ze badania takie sg nieliczne, powinien
sktania¢ badaczy oraz praktykéw pracujacych
z grupami do zajmowania sie tg tematyka.
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Podsumowanie

Jak wspomniano wczesniej, obecnie duza po-
pularnoscig cieszy sie sformutowana przez Bassa
[4] koncepcja przywddztwa transformacyjnego
i transakcyjnego. Charakterystyka tych typow
przywodztwa wskazuje, ze przywddca trans-
formacyjny bazuje na zaangazowaniu cztonkdw
grupy. Jego zadaniem jest przekonanie ich, ze
warto poswieci¢ dla grupy wiasne cele, nawet
bez istotnych zyskéw. Stara sie on wzbudzi¢
wewnetrzng i samoistng motywacje podwiad-
nych, np. przez zaznaczenie, ze ich pomoc jest
niezbedna do tego, by grupa poradzita sobie



z problemem, czy tez wskazanie, iz zagadnienie,
ktorym zajmuje sie grupa, ma niezwykle istotne
znaczenie.

Problem znaczenia jednego z dwéch wspo-
mnianych typdw przywodztwa dla kreatywnosci
w grupie jest bardzo istotny. Intuicyjnie mozemy
stwierdzi¢, ze lepszym dla tworczosci i efek-
tywnosci w grupie powinien by¢ przywodca
transformacyjny, gdyz ,pracuje” on na motywacji
wewnetrznej cztonkow grupy, ta zas jest czynni-
kiem zwykle pobudzajgcym do kreatywnosci. Jak
sie okazuje, wspotwystepowanie cech i zachowan
charakterystycznych dla przywddztwa transfor-
macyjnego z kreatywnoscia grup znalazto swoje
potwierdzenie rowniez w badaniach.

Wystepowanie pozytywnego zwiazku mie-
dzy kreatywnoscig grupy i faktem postrzegania
przywodcy jako bardziej transformacyjnego niz
transakcyjnego stwierdzili Sosik, Kahai oraz Avo-
lio. Pewnym novum wynikajacym z cytowanych
badan byt fakt, ze cztonkowie grupy poddanej
badaniom nie kontaktowali sie ze sobg twarza
w twarz, lecz w celu wzajemnego komunikowa-
nia korzystali z komputeréw [11].

Wypada zyczy¢ wszystkim liderom, by
przewodzac transformacyjnie udawato im sie
rozbudza¢ motywacje pracownikéw i pobudzaé
ich do innowacyjnosci w dziataniach.

PISMIENNICTWO

[1] M. Karwowski Twércze przewodzenie. Instytut
Przedsiebiorczosci i Samorzadnosci Sp. z 0.0., Warszawa
2003

[2] R. Foels, J. E. Driskell, B. Mullen, E. Salas (2000) The
Effects of Democratic Leadership on Group Member
Satisfaction. "Small Group Research”, Vol. 31, No. 6,
676-701

[3] J. Arvonen, G. Ekvall Effective leadership style: both
universal and contingent? "Creativity and Innovation
Management”, Vol. 8, No. 4, 1999, pp. 242-50

[4] B. M. Bass Bass & Stogdill's handbook of Leadership.
NY Free Press 1990

[5] A. Tokarz Rola motywagji poznawczej w aktywnosci
tworczej. Ossolineum, Wroctaw 1985 [6] R. Eisenberger,
L. Rhoades Incremental effects of reward on creativity.
“Journal of Personality and Social Psychology”, 81, 2001,
pp. 728-741

[71A. Zacharatos, J. Barling, E.K. Kelloway Development
and Effects of Transformational Leadership inAdolescents.
“Leadership Quarterly”, 11(2)2000, pp. 211-226

[8]W. J. Burpitt, W. J. Bigoness Leadership and Innovation
among Teams. “Small Group Research”, Vol. 28, No. 3,
1997, pp. 414-423

[9] K. Broctawik Model efektywnej grupy inwentycznej
[w:] A. Tokarz (red.) Stymulatory i inhibitory aktywnosci
tworczej. UJ, Krakow 1993

[10] R. Schulz Twérczosé pedagogiczna. PWN, Warszawa
1994

[11]J.). Sosik, S. S. Kahai & B.J. Avolio Leadership style, ano-
nymity, and creativity in group decision support systems:
The mediating role of optimal flow. "Journal of Creative
Behavior”, 33,1999, pp. 1-30

drinz. WOJCIECH DOMANSKI

doc. dr hab. ZBIGNIEW MAKLES
Centralny Instytut Ochrony Pracy
— Pafistwowy Instytut Badawczy

Zagrozenia chemiczne
w przemysle obuwniczym

W artykule zasygnalizowano problem zagrozen chemicznych wystepujacych przy produkcji obuwia w Polsce.
Zmieniajaca sie technologia wytwarzania obuwia siega obecnie do nowych materiatow pochodzenia naturalnego
i syntetycznego. Obejmujg one nie tylko surowce do wytwarzania wierzchow i podeszew obuwia, lecz takze
materiaty, z ktorych wykonywane sa wspomniane pétprodukty, a takze komponenty do spajania poszczegélnych
elementow obuwia, w tym klejenia. Zwigkszeniu udziatu chemikaliow w wytwarstwie obuwia towarzyszy wzrost
réznego rodzaju zagroze, w tym zagrozef zdrowotnych, za ktére odpowiedzialne s3 kleje i rozpuszczalniki
organiczne.

Chemical hazards in the shoe industry

The article discusses the problem of chemical hazards in the manufacturing of footwear in small and medium-
sized enterprises in Poland. The changing technology requires new materials, both natural and synthetic. They
include not only raw materials for manufacturing the uppers and the soles, but also materials from which those
semi-finished articles are manufactured, and components for joining the individual elements of the footwear,
including gluing. The increase in the use of chemicals in the manufacturing of footwear causes an increase of
various kinds of threats, including health threats related to the use of glues and organic solvents.

Adam Pijanka - konkurs na plakat bezpieczefistwa pracy pn. ,Chemia”. CIOP, 1999

Wstep

Na przestrzeni dziejow $rodek chronigcy
stopy przed urazami oraz utatwiajacy prze-
mieszczanie sie cztowieka ulegat znaczacym
przemianom zaréwno w odniesieniu do
surowca, ksztattu, jak i technologii produkgji.
Surowcem stosowanym przy wytwarzaniu
dawnych srodkéw ochraniajacych nogi byty

ogblnie dostepne materiaty naturalne (tyko,
drewno, skora zwierzeca), ktére pod postacia
ptytek, zwinietych woreczkdw, prymitywnych
sandatow, cizemek wykonywane byty manu-
alnie, a tworzywem taczacym poszczegélne
elementy wyrobu byty troki, nicitykowe, w cza-
sach juz nam wspdtczesnych drewniane kotki
szewskie, dratwa, klej naturalny kostny.





