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Abstrakt

Dorosty cztowiek znaczng cze$¢ swojego zycia poswigca pracy zawodowej. W pracy
cztowiek odkrywa sens swojej egzystencji, zaspokaja szereg wlasnych potrzeb. Dla wielu
ludzi praca jest zrodlem realizacji swoich ambicji i aspiracji. Praca jako jedna z rol zyciowych
stanowi wazny obszar aktywnosci wspotczesnej kobiety, ma wiele wymiaréw podlegajacych
ocenie 1 warto$ciowaniu. Praca zawodowa w polaczeniu z innymi rolami
w zyciu kobiety moze wplywac pozytywnie na poczucie wiasnej wartosci.

Celem pracy jest ocena pracy zawodowej kobiet zatrudnionych w firmie FAKRO
w $wietle ich opinii. Praca ma charakter teoretyczno — badawczy. Wykorzystane zrodia to
material teoretyczny zawarty w literaturze zwartej dotyczacej poruszanej problematyki. Czesé
empiryczng pracy oparto na badaniach wiasnych. Badania przeprowadzono na grupie 120
kobiet zatrudnionych w firmie FAKRO w Nowym Saczu. W trakcie przeprowadzonych badan
poddano analizie prac¢ zawodowa kobiet oraz potwierdzono, ze praca zawodowa stanowi
wazny aspekt w ich zyciu, satysfakcja zas z wykonywanej pracy wptywa na lepsza jakos¢

zycia kobiet.

Slowa kluczowe: praca zawodowa, satysfakcja zawodowa, jakos¢ zycia, kobieta

Abstract

An adult man significant part of his life devotes to work. At work a man discovers the
meaning of his existence and satisfies a number his own needs. For many people, work is a
source of achieving of their ambitions and aspirations. Work as one of the vital roles is an
important area of activity of the modern woman, has many dimensions, which are subject to
judgment and valuation. Professional work in conjunction with other roles in a woman's life
can affect positively on self-esteem. The aim of this paper is to assess the work of women
employed in the FAKRO company in the light of their opinion. This work has a theoretical—-
researching character. Used sources are the theoretical material included in the compact
literature regarding raised issues. Empirical part of this paper is based on the author’s own
research. The study was conducted on a group of 120 women employed in the FAKRO
company in Nowy Sacz. In the course of the research analyzed the professional work of
women and confirmed that the work constitutes an important aspect in their lives, and the

satisfaction from their work affects the quality of life for women.

Keywords: professional work, professional satisfaction, quality of life, woman
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WSTEP

We wspolczesnym Swiecie realizowanie si¢ poprzez prace zawodowa jest bardzo
wazne w zyciu kazdego czlowieka. Dzieki pracy mozemy nie tylko zaspokajaé szereg
wlasnych  potrzeb, rozwijaé si¢, ale takze doskonali¢. Satysfakcja czerpana
z sukcesow zawodowych przenosi si¢ na zycie prywatne i na relacje w rodzinie.

Warto podkresli¢, ze w dzisiejszych czasach pozycje kobiet w spoteczenstwie coraz
czesciej wyznacza praca zawodowa. Praca dla wspodlczesnej kobiety wigze si¢ nie tylko
z potrzeba uzyskania dochodu, ale roéwniez z wartosciami, ktdre decyduja o jakosSci zycia.
Wiaze si¢ z nig wiele ambicji, planow 1 marzen. Moze stanowi¢ zrodlo zyciowej satysfakciji,
ale takze moze pozytywnie wptywaé na kondycj¢ psychofizyczng.

Inspiracja do napisania niniejszej pracy byty kilkuletnie obserwacje, jak i wilasne
doswiadczenia, zarowno zawodowe jak i1 prywatne. Wbrew stereotypom kulturowo -
spotecznym w hierarchii wartosci kobiet oprocz rodziny coraz wiekszego znaczenia nabiera
praca zawodowa. Harmonijne potaczenie zycia zawodowego 1 prywatnego staje si¢ coraz
powszechniejszym dazeniem kobiet, a sukcesy na gruncie zawodowym okazujg si¢ nie mniej
wazne od osobistych. Tematyka ta wydala si¢ na tyle wazna i interesujaca, ze autorka
postanowita zglebi¢ ja w ramach swojej pracy licencjackiej. W pracy poruszana jest
problematyka zwigzana z pracg zawodowa kobiet.

Celem pracy byta ocena pracy zawodowej kobiet zatrudnionych w firmie FAKRO
w $wietle ich opinii oraz zbadanie czy satysfakcjonujaca praca zawodowa kobiet ma istotny
wplyw na jakos$¢ ich zycia. Dla realizacji celu badania sformutowano nastepujace hipotezy:

H.1: Praca zawodowa kobiet jest waznym aspektem ich zycia,

H.2: Kobiety oceniajag prace zawodowa w sposob zrdznicowany i ich opinie s3

uzaleznione od poziomu zadowolenia z obecnej sytuacji zawodowej,

H.3: Satysfakcjonujaca praca zawodowa kobiet ma istotny wptyw na jakos¢ ich zycia.

Powyzsze hipotezy poddano weryfikacji, przeprowadzajac badanie na grupie 120 kobiet
pracujacych w firmie FAKRO w Nowym Saczu.
Praca ma charakter teoretyczno — empiryczny 1 sklada si¢ z czterech rozdzialdw
1 zakonczenia. Rozdzialy pierwszy 1 drugi stanowig czes$¢ teoretyczng pracy, rozdziaty trzeci
1 czwarty za$ stanowia opis przypadku oraz badania wtasne w oparciu o firm¢ FAKRO.

Rozdzial pierwszy zostal poswigcony wybranym definicjom pracy oraz poddano w

nim glebszej analizie stosunek cztowieka do pracy zawodowej. Ponadto skupiono si¢ na
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przedstawieniu znaczenia aktywnos$ci zawodowej w ksztaltowaniu pozycji spotecznej
jednostki oraz na jej potrzebach.

Drugi rozdziat podejmuje tematyke aktywnosci zawodowej kobiet i porusza problem
szans 1 zagrozen kobiet na rynku pracy. Prezentuje takze motywy podejmowania pracy
zawodowej i jej znaczenie w zyciu kobiet.

Rozdziaty trzeci 1 czwarty zawieraja cz¢$¢ badawcza. Rozdziat trzeci koncentruje si¢
na przedstawieniu firmy FAKRO oraz jej profilu dziatalnosci. W rozdziale tym dokonano
przegladu misji, celow strategicznych oraz przedstawiono cele badan, hipotezy badawcze,
charakterystyk¢ osdb badanych, zastosowane narz¢dzia pomiaru oraz sposdb opracowania
wynikow.

W ostatnim rozdziale — czwartym zostaty zaprezentowane wyniki badan wtasnych
oraz ich interpretacja. Ponadto poddano analizie prac¢ zawodowa kobiet oraz zbadano czy
wplywa ona i w jaki sposdb na jako$¢ ich zycia. Koncowa cz¢$¢ tego rozdziatu to wilasne
wnioski autorki oraz rekomendacja zmian w celu poprawy i doskonalenia warunkéw pracy
kobiet w firmie FAKRO. W pracy zamieszczono takze spis tresci, bibliografi¢ i zatgcznik
zawierajacy kwestionariusz ankiety.

Praca ta jest wynikiem wnioskow, do jakich udalo si¢ dojs¢ autorce bazujac na
poglebionej literaturze z zakresu: socjologii, psychologii, zarzadzania. Ponadto opiera si¢ na

przeprowadzonych badaniach empirycznych i obserwacjach wtasnych.
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ROZDZIAL 1

TEORETYCZNE PODSTAWY PRACY ZAWODOWEJ

1.1.  Istota pracy

1.1.1. Pojecie pracy

Przedstawiajac tematyke zwigzang z praca zawodowa trzeba przede wszystkim
zdefiniowaé podstawowe pojecie zwigzane z pracg ludzka, ktdra jest zjawiskiem bardzo scisle
powigzanym z egzystencja czlowieka. Bogata tre$¢ pojecia pracy, jak réwniez zajmowanie si¢
nig przez rozne dyscypliny sprawia, ze istnieja rdzne jej okreslenia.

Podejscie do pracy na przestrzeni wiekéw ulegato zmianom. W toku ewolucji cele
pracy stawaly sie coraz bardziej roznorodne - od zaspokajania podstawowych potrzeb
egzystencjalnych, poprzez zdobywanie S$rodkéw materialnych, zaspokajania potrzeb
wyzszego rzedu, az do potrzeby samorealizacji.

W trakcie rozwoju cywilizacyjnego nastgpowalo zréznicowanie spoleczenstw ze wzgledu na
posiadanie dobr majatkowych i uktad stosunkéw whasnosciowych'.

W  starozytnosci praca stanowila bardzo czgsto przedmiot lekcewazenia 1 pogardy.
W sredniowieczu praca byla postrzegana jako zZrodto srodkow materialnych, ponadto byta
takze przejawem doceniania aktywnosci jednostki ludzkiej. Z kolei w polskiej mysli
oswieceniowej, zwracano uwag¢ na potrzebg przygotowania w toku wychowania, ludzi
uzytecznych dla spoteczenstwa. Polscy utopisci twierdzili, Ze praca zmienia czlowieka na
korzy$¢ zarowno fizycznie jak 1 psychicznie, a dla wykonujacego ja z oddaniem staje si¢
przyjemnoscia przynoszac osobista satysfakcje’. W kapitalizmie praca stata si¢ produktem
rynkowym, w wyniku czego nasilito si¢ zjawisko konkurencji mi¢dzy ludzmi o zatrudnienie,
jak réwniez powstata konkurencja migdzy pracg a kapitatem.

Obecnie praca zawodowa jest synonimem niezaleznos$ci ekonomicznej 1 miarg statusu
spolecznego, a takze stanowi jedng z najwazniejszych wartosci w zyciu cztowieka. Praca

i wiedza staja si¢ dominujacymi wyznacznikami rozwoju cywilizacyjnego, w tym nade

'B.Szacka, Wprowadzenie do socjologii, Oficyna Naukowa, Warszawa,2003, s. 277-293.

’E.Fryckowski, Problemy pracy i wychowania przez prace w polskiej oswieceniowej mysli utopijnej, Zeszyty
Naukowe WSP w Bydgoszczy. Studia Pedagogiczne, z.14, red. S.Tochowicz, Z.Wiatrowski, Bydgoszcz 1987, s.
142-143.
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wszystko rozwoju cztowieka®. Wykorzystanie maszyn i nowoczesnych technologii daje

pracownikowi wigcej wolnego czasu, otwierajac przed nim droge do korzystania z dobr

kultury i do wypoczynku®.

W nowoczesnych spoleczenstwach posiadanie pracy jest wazne dla zachowania
poczucia wlasnej wartosci. W nowej rzeczywistosci praca zapewnia dochod, a zarazem
bezpieczenstwo. Zachodzace przemiany gospodarcze, poprawa jakosci 1 poziomu zycia, ale
takze mlode pokolenie, wywarty wplyw na zmiane¢ postaw wzgledem pracy w calym
spoteczenstwie.

W spoteczenstwie wspdtczesnym pracownicy sa coraz lepiej wyksztalceni, praca fizyczna

zostaje coraz czesciej zamieniona na ,,wysitek umystowy”. Wraz ze wzrostem kompetencji

pracownika, nastepuje wzrost zarobkow 1 statusu spotecznego.

Praca cztowieka rozpatrywana jest przede wszystkim na poziomie materialnym, jako
gldéwne zrddlo zaspokojenia potrzeb zwigzanych z codzienng egzystencja, jednak ma ona
rowniez charakter duchowy 1 w zwyczajnym biegu rzeczy, wypetnia ludzkie zycie 1 stanowi
0 jego wartosci i sensie’.

Rola jaka praca odgrywa w zyciu czlowieka, jest roznie postrzegana i odmiennie
okreslana, w zaleznosci od dyscypliny podejmujacej ta problematyke, zarowno ,,definiowanie,
Jjak i wartosciowanie pracy pozostaje w scistym zwiqzku z przyjmowang koncepcjq czlowieka
i wizjq jego ludzkiego powolania™.

Prace mozna traktowac¢ w dwojaki sposob:

e autotelicznie — kiedy jest ona dla kogo$s celem samym w sobie, zrddlem radosci,
satysfakcji, droga do samorealizacji, aktywnoscig, z ktorg mozna si¢ osobiscie
identyfikowac,

o instrumentalnie — kiedy stanowi srodek do osiagnig¢cia innych, uwazanych za wazne
celéw tj. osiagniecie pozycji spotecznej, dobr materialnych, prestizu’.

Na przestrzeni wiekéw, w zalezno$ci od uwarunkowan spoleczno-kulturowych,

przeobrazeniom ulegly poglady na temat roli, jaka w zyciu cztowieka odgrywa praca. Takze

’R.Gerlach, Praca czlowieka w XXI wieku, Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz
2008, s. 27.

*C.Guerreschi, Nowe uzaleznienia, Wydawnictwo Salwator, Krakow 2005, s. 119-120.

Encyklika Laborem Exercens, n.11, [w:] Radwan i in., Dokumenty Nauki Spotecznej Ko$ciota, Rzym / Lublin,
1996.

SEncyklopedia pedagogiczna XXI wieku, t. IV, red. ER6zycka, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa
2005, s. 782.

"M.Suchar, Kariera i rozwdj zawodowy, Wydawnictwo Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr, Gdansk 2003,
4 18,
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wspotczesnie w literaturze przedmiotu spotykamy si¢ z réznorodnymi sposobami jej

interpretacji.

Rozréznia si¢ trzy aspekty pracy ludzkiej: techniczno-ekonomiczny, psychologiczno-
moralny oraz spoleczno-kulturowy. W S$wietle pierwszego, praca jest przeksztatcaniem
przyrody pod katem racjonalnego jej uzywania przez czlowieka, jest wytwarzaniem nowych
uzytecznosci, majacych si¢ przyczyni¢ do jego doskonalenia. W ujeciu psychologiczno-
moralnym prace okresla si¢ jako zespol wysitkow cztowieka zmierzajacych do jego
doskonatosci  psychosomatycznej 1  pelniejszego  uczestnictwa w  wartosciach

transcendentnych.

PRACA

ASPEKTY PRACY

' EKONOMICZNY ' SPOLECZNY ' PSYCHOLOGICZNY

i1 =

Praca stanowi podstawowe Praca gwarantuje niezbedny Praca ksztattuje
zrédto 1 warunek cztowiekowi kontakt z tozsamosc¢ cztowieka, jego
egzystencji czlowieka, réznymi grupami ludzi osobowos$¢, wyzwala

stuzy zaspokajaniu potrzeb
materialnych i duchowych

inicjatywe i tworcza
aktywnos¢

Rysunek 1. Aspekty pracy zawodowej

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: A.Solak, Wychowanie chrzescijaniskie a praca ludzka, Warszawa
2004,s. 43 cyt. za: R.Gerlach, Praca czlowieka w XXI wieku, Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza
Wielkiego, Bydgoszcz 2008, s. 125; A.Zwolinski, Teologia pracy..., op. cit., s. 4-5.
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Koncepcja spoteczno-kulturowa podkresla, ze praca jest tworzeniem nowych warto$ci
kulturowych i1 doskonaleniem wspotzycia migedzyludzkiego oraz wspotdziataniem z innymi
w tworzeniu dobra®. Wybrane aspekty pracy zostaly przedstawione na rysunku 1.

Aby przyblizy¢ problematyke zwigzang z praca, jej zlozono$¢ oraz wplyw na
cztowieka, zostang przedstawione wybrane definicje pracy. Definicja encyklopedyczna
okresla prace ludzka jako ,,celowq dziatalnos¢ cztowieka, polegajqcq na przeksztatcaniu
réznego typu dobr i przystosowaniu ich do zaspokajania potrzeb ludzkich™ .

Praca, ktorg zdefiniowa¢ mozna jako ,,state wykonywanie platnych czynnosci w okreslonym

czasie oraz w okreslonym miejscu”"® jest wartoscia wysoko ceniona przez ludzi, poniewaz

wyznacza najcze¢sciej poziom ich egzystencji.

Z kolei w Encyklopedii pedagogicznej XXI wieku wymienione sg trzy elementy sktadajace

si¢ na tres¢ pojecia praca. Sa to:

e S$wiadome dziatanie majace na celu zaspokojenie potrzeb przez tworzenie dobr,

e podejmowany przez pracujacego trud, cigzar towarzyszacy wysitkowi fizycznemu
wzglednie umystowemu pracujacego cztowieka,

e nieodlacznie zwigzany z pracg rozwoj fizyczny, psychiczny, duchowy i moralny
pracujacego podmiotu'’.

W literaturze mozna znalez¢ wiele réznorodnych definicji pracy, dlatego w tabeli 1 zostaly

zaprezentowane najciekawsze z nich. Pojecie pracy definiuje si¢ bardzo szeroko, wskazujac

na ztozonos¢ 1 bogactwo problematyki pracy. Warto zwroci¢ uwage, ze ich punktem

centralnym jest cztowiek uyymowany w kontekscie potrzeb zaspokajanych w procesie pracy.

W swietle powyzszych definicji motywem pracy jest poczucie obowigzku, wynikajace

z prawa naturalnego. Praca ludzka przeksztalca otaczajacy swiat, ale nie tylko, zmienia takze

samego cztowieka. Przedstawione definicje pracy wskazuja, Zze praca jest przypisana naturze

ludzkiej, a jej aspekt osobowosciowy plasuje si¢ na pierwszym miejscu.

SA.Zwolinski, Teologia pracy, Bielsko-Biata 2002, s. 4-5, http://www.seminare.pl/19/lubaszka.doc. z dnia
22.12.2012).

’Encyklopedia Powszechna PWN, red. nacz. W Kryszewski, R.Marcinkowski, wyd.2, Panstwowe Wydawnictwo
Naukowe, Warszawa 1985, s. 729.

" Encyklopedia socjologii, t. III, O - R, red. H.Domanski, Oficyna Naukowa, Warszawa 2000, s. 174.

" Encyklopedia pedagogiczna XXI wieku, t. IV, red. E.R6zycka, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa
2005, dz. cyt., s. 781.
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Tabela 1. Wybrane definicje pojecia pracy

Autor Definicja

Praca ludzka stanowi ten rodzaj dziatalnosci, ktéry decyduje
Janina E. Karney o egzystencji czlowieka w otaczajacym go s$wiecie, o poznawaniu
rzeczywistosci i przeksztatcaniu jej zaleznie od wlasnych potrzeb.

Praca to dzialanie uzewnetrzniajace cztowieka i jednoczesnie tworzace
Karol Marks osob¢ ludzka, pojmowana tu jako odbicie zachodzacych historycznie
stosunkdw spotecznych, ktére sa ksztaltowane przez cztowieka i same go
z kolei ksztattuja. Proces 0w umozliwia samorealizacj¢ osoby ludzkie;j.

Praca to kazda celowa czynno$¢ spotecznie uzyteczna lub spotecznie
Jan Szczepanski doniosta i zapewniajaca okreslong pozycje w spoleczenstwie.

Praca jest zbiorem wysitkéw ludzkich wykonywanych dla utrzymania
Tadeusz W. Nowacki egzystencji cztowieka 1 podwyzszenia jej poziomu, a zawiera
dostosowane do zadan pracowniczych uklady i struktury czynnosci
sensomotorycznych i intelektualnych, prowadzacych do produkcji dobr
materialnych, ushug i wytworow kultury.

Praca jest dobrem czlowieka ,dobrem jego czlowieczenstwa — przez pracg
Jan Pawel I1 bowiem czlowiek nie tylko przeksztatca przyrode, dostosowujac ja do
swoich potrzeb, ale takze urzeczywistnia siebie jako czlowieka, a takze
poniekad bardziej staje si¢ cztowiekiem.

Maciej Kozlowski Praca jest kolejna, po pieniadzu i ziemi, postacig kapitatu.

Praca w dobrym znaczeniu doskonali czlowieka, jego zycie materialne
Stefan Wyszynski i duchowe, jego moralnos¢, charakter, osobowos¢.

Praca jest to aspekt aktywnego zachowania si¢ cztowieka wobec Swiata,
J. W. Galkowski podlegajacy normowaniu moralnemu, wynikajacy z jego
niesamowystarczalnos$ci przejawiajacej si¢ w potrzebach, realizowany w
ludzkim czynie w celu podporzadkowania sobie §wiata dla posredniego
zaspokojenia potrzeb, powodujacy rozwoj czlowieka, a majacy charakter
ambiwalentny.

Praca to kazde indywidualne lub zbiorowe dziatanie ludzkie, majace na
Jozef Majka celu doskonalenie cztowieka i $wiata. Praca jest w swojej istocie
doskonaleniem, to znaczy tworzeniem nowego dobra, nowych wartosci.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: J. E.Karney, Czlowiek i praca. Wybrane zagadnienia z psychologii
i pedagogiki pracy, Migdzynarodowa Szkola Menedzerow, Warszawa 1998, s. 43; A.Podsiad, Stownik terminow
i pojec filozoficznych, Instytut Wydawniczy ,,Pax”, Warszawa 2000, s. 658 -659; T.W.Nowacki, Leksykon
pedagogiki pracy, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 2005 dz. cyt., s. 189-190;Jan Pawet 11, Laborem
exercens. Tekst i komentarze, red. J.Gatkowski, Redakcja Wydawnictw Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego,
Lublin 1986, s. 21; M.Koztowski, Encyklopedia kapitatu w zarysie, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego,
Lodz 1994, s. 108; S. Wyszynski, Duch pracy ludzkiej. Mysli o wartosci pracy, Wydawnictwo im. Stefana Kard.
Wyszynskiego Soli Deo, Instytut Wydawniczy Pax, Warszawa 2000, s. 19; J.W.Gatkowski, Praca i czlowiek.
Proba filozoficznej analizy pracy, Instytut Wydawniczy Pax, Warszawa 1980, cyt., s. 295; J.Majka, Rozwazania
o etyce pracy, Wydawnictwo Wroctawskiej Ksiegarni Archidiecezjalnej, Wroctaw 1986, s. 11-12.
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1.1.2. Funkcje pracy
Praca pehi réznego rodzaju funkcje, ktére mozna podzieli¢ na: funkcje podmiotowe,

przedmiotowe i funkcje tworzenia wiczi spolecznych'’. Funkcje i cele pracy zostaly

przedstawione na rysunku 2.

PRACA

pd | .

FUNKCJA PN FUNKCJA - FUNKCJA
PODMIOTOWA PRZEDMIOTOW SPOLECZNA
CEL: CEL: CEL:
ROZWOJ TWORZENIE DOBR TWORZENIE

CZLOWIEKA KULTURY WSPOLNOT

- Fizyc;ny - Dobra materialne

- Psychiczny - Dobra niematerialne

- Spoleczny

Rysunek 2. Wielowymiarowe fukcje pracy

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Praca. Uzaleznienia fakty i mity, M.Kalinowski i in., Wydawnictwo
KUL, Lublin 2005, s. 42.

Funkcja podmiotowa pracy odnosi si¢ do skutkdw, jakie maja miejsce w sferze podmiotu
sprawczego — osoby pracujacej. Nature cztowieka okresla aktywnos¢, a jej brak, zwlaszcza
dlugotrwaty, prowadzi do negatywnych skutkow w sferze rozwoju psychicznego
1 spotecznego.

Funkcja przedmiotowa pracy jest zwigzana ze skutkami, jakie z niej wynikaja w $wiecie
zewngtrznym. Do skutkdw tych zaliczane s3: przystosowanie $rodowiska naturalnego do
zmieniajacych si¢ indywidualnych 1 spotecznych potrzeb czlowieka, tworzenie cywilizacji

1 débr kultury, pomnazanie dochodu przektadajacego si¢ na podwyzszanie standardu zycia.

“*+7 Kalinowski, I.Czuma, M.Kué, A.Kulik: Praca.., op. cit., s. 10.
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Funkcja tworzenia wiezi spolecznych odnosi si¢ do tworzenia wspolnot, ktore sg oparte
zazwyczaj na: podziale pracy, rywalizacji, wzajemne] sympatii, wspotpracy w dazeniu do
wspdlnego celu, wspolnych zainteresowaniach'.
Wszystkie wyzej wymienione funkcje pracy wystepuja nierozlacznie i sg zalezne od siebie.
We wspotczesnej cywilizacji, mowiac o pracy czlowieka, mamy najczesciej na mysli
prace zawodowg, okreslang takze aktywnoscig zawodowa. Mozemy wyrdzni¢ cztery gtdéwne
rodzaje pracy zawodowe;j'*:
e dziatalnos$¢ wytworcza,
e dziatalnos$¢ ustugowa,
e dziatalno$¢ naukowo — badawcza,
e dziatalno$¢ tworcza.
Praca zawodowa spetnia szereg funkcji niezbednych dla prawidlowego rozwoju cztowieka.

Funkcje pracy zawodowej zostaly przedstawione na rysunku 3.

FUNKCJE PRACY ZAWODOWEJ

Zrédto dochodéw Wyznacznik pozycji
e um.ozh\fmfgqcycl’l‘ zawodowej 1‘spoiecznej
: realizacje i rozwdj cztowieka
cztowieka
potrzeb

Rysunek 3. Funkcje pracy zawodowej

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Z.Wotk, Kultura pracy, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Zarzadzania i
Administracji Publicznej Sulechow 2000, s. 11.

13M.Kalinowski, iin., Praca..., op. cit., s. 10-44.
*11.Gerlach, Praca..., op. cit., s. 19.
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Praca cztowieka stanowi swoisty fenomen kulturowy i cywilizacyjny. Z jednej strony
jest bowiem formg aktywnosci cztowieka, forma bytowania cztowieka na ziemi, z drugiej za$

strony jest wartoscig jaka cztowiek - podmiot i twdrca pracy, dzieli z innymi ludzmi, przy

. , . T |
czym jednoczesnie doskonali siebie i $wiat'”.

1.2.  Praca zawodowa a system wartoSci jednostki

Pojecie ,,warto$¢” jest terminem czgsto stosowanym w wielu dziedzinach naukowych.
System 1 hierarchia wartosci stanowig wazny element ludzkiej egzystencji, ktory
uwarunkowany jest kulturowo 1 historycznie. Problem wartosci w roznych aspektach stanowi
przedmiot badan i rozwazan wielu dyscyplin naukowych. Pytanie o warto$ci, hierarchie
1 zdolno$¢ wartoSciowania jest tematem centralnym w prébach rozumienia ludzkiej psychiki
i ludzkiego postgpowania. Czlowiek dazy do realizacji réznych wartosci, tworzy i zmienia
hierarchie w réznych okresach zycia i réznorodnych sytuacjach'.

Wartosci s3 podstawa, ktora nie tylko decyduje o zyciu, ale takze okresla linie
postepowania i strategie, ktdre buduja zycie w spoteczenstwie. Nie mozna oddziela¢ od siebie
wartosci osobistych i wartosci spotecznych'’. Wartosci stanowia ramy naszych mysli, postaw
1 zachowan oraz sktadaja si¢ na spdjny system, ktory pozwala nam osiagnac szczg¢scie w zyciu
osobistym oraz sukces i satysfakcje w pracy zawodowej. Wartosci pomagaja ludziom
decydowac, co robic¢, a czego nie robi¢. Przyjete przez cztowieka wartosci okreslaja, jak zyje,
dokad zmierza i jaki jest jego stosunek do innych ludzi'®.

Wedtug M. Lobockiego wartoscia jest "to wszystko, co uchodzi za wazne i cenne dla
jednostki 1 spoleczenstwa oraz jest godne pozadania, co taczy si¢ z pozytywnymi przezyciami
i stanowi jednoczesnie cel dazen ludzkich”". Wedlug K. Chatas ,,warto$é to podstawowa
kategoria aksjologii, oznaczajaca wszystko, co cenne i godne pozadania, co stanowi cel

ludzkich dazen™.

W .Furmanek, Zarys humanistycznej teorii pracy, Wydawnictwo Diecezjalne i Drukarnia w Sandomierzu,
Warszawa 2006, s.15

'J E.Karney, Czlowiek i praca. Wybrane zagadnienia z psychologii i pedagogiki pracy, Warszawa 1998, s. 23.
"Jan Pawel 11, Oredzie na XVIII Swiatowy Dzieri Pokoju (01.1.1985), [w:] Wy jestescie mojg nadziejq. Wybor
wypowiedzi Ojca Swietego Jana Pawla II do mlodziezy, Warszawa 1991, s. 144.
®http://www.slawomirlachowski.pl/drogawazniejszanizcel z dnia 28.12.2012.

M.Lobocki, Pedagogika wobec wartosci w: B.Sliwerski (red.), Kontestacje pedagogiczne, Oficyna
Wydawnicza ,,Impuls”, Warszawa 1993, s. 125.

’°¥_Chatas, Wychowanie ku wartosciom, Wydawnictwo Jedno$é, Lublin-Kielce 2003, s. 16.
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M.J. Szymanski opierajac si¢ na teoriach wartosciowania G. Kloski przytacza klasyfikacje
pieciu typow definicji wartosci, odnoszacych si¢ do wartosci usytuowanych wzgledem

cztowieka i jego cech?'. Klasyfikacja ta zostata przedstawiona w tabeli 2.

Tabela 2. Klasyfikacja wybranych definicji wartosci

Definicja Opis definicji

Relatywistyczna Wskazuje, iz bycie wartoscig stanowi ceche relatywna,
ktora zalezy od cech przedmiotu

Subiektywistyczna Wartosci identyfikuje si¢ z cechami przedmiotu majacymi
charakter subiektywistyczny

Wartosci utozsamia si¢ ze zwigzkami lub tez stosunkami,

Relacjonistyczna ktére zachodza miedzy przedmiotami, a jednostka lub
grupg
Instrumentalna W tym ujeciu istotnym jest przede wszystkim to, czemu

wartosci stuzg

Kulturowa Umiejscawia wartosci w rzeczywistosci kulturowej

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie M.J.Szymanski, Mlodziez wobec wartosci, Préba diagnozy, Instytut

Badan Edukacyjnych Warszawa, 1998, s. 15.

Wymiary znaczenia wartosci dla naszego Zzycia s3 bardzo rdézne i mozna je
rozpatrywa¢ w wielu kategoriach. Swiat wartoéci jest wazna czeécia kultury, w jakiej zyje
cztowiek, stanowi rzeczywistos¢, do ktorej musi si¢ odnies¢. Wartosci pobudzajg 1 ksztattuja
swiadomos¢, motywuja do aktywnosci, wytyczaja cele dzialan, integruja ludzi 1 scalaja
spoleczenstwa, stymuluja, ukierunkowuja i stabilizuja rozw6j*.

Dzigki pracy cztowiek ma mozliwo$é realizacji trzech rodzajow wartosci®:

e wartosci tworczych (osiaganych przez pracg),

?IG Kloska, Pojecia, teorie i badania wartosci w naukach spolecznych, [w:] Wychowanie ku warto$ciom.
Elementy teorii i praktyki, tom I (red.) K.Chatas, Wydawnictwo Jednos¢ , Lublin — Kielce 2003, s. 21.

2L Dyczewski, Miejsce i funkcja wartosci w kulturze, [w:] Kultura w kregu wartosci, Towarzystwo Naukowe
KUL, Lublin 2001, s. 39.

= 1en Pawel I, Laborem exercens. Powolany do pracy, Wroctaw 1983, s. 23.
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e wartosci przezyciowych (albo doznawanych jako poznanie),
e wartosci postawy (orientacja ku sensowi zycia).

W systemie wartosci czlowieka wspolczesnego bardzo wazng role odgrywa praca

zawodowa, ceniona na réwni z zyciem rodzinnym. W dzisiejszym $wiecie praca zawodowa
stanowi dla czlowieka wartos¢ bardzo ceniong: tym bardziej, im trudniej ja zdoby¢.
Wartosci motywuja czlowieka do dzialania 1 wywieraja silny wplyw na zachowanie. ,,Tworza
uklad odniesienia, ktory shuzy jednostce do interpretacji i oceny rzeczywistosci oraz
kierowania wlasnym postgpowaniem”. Wartosci wplywaja tez na ujednolicenie percepcji,
gdyz nabyte normy kulturowe, poprzez spoleczenstwo i1 srodowisko dostarczaja populacji
czesci wspomnianego wyzej uktadu odniesienia®,

Najogdlniej okreslajac, wartosciga dla cztowieka jest wszystko to, co stanowi
przedmiot jego potrzeb, postaw, dazen i aspiracji®.

Warto$ci odgrywaja ogromna role w zyciu, wzbogacaja je, moga stac si¢ jego sensem.

Istotne znaczenie w dokonywaniu wyborow jednostki ma hierarchia wartosci
przedstawiona przez J. Kozieleckiego®®. Rozréznia on nastepujaca hierarchie przedstawiona

na rysunku 4.

Hterrchie domiyjdk

1Herarchinheraklezoms

[ietarchin proctiereizka

ITierarchiaappolinzka

Hiuerarchia solirale shos

Rysunek 4. Hierarchia wartosci wedlug J. Kozieleckiego

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie J.Kozielecki, Czlowiek wielowymiarowy, Wydawnictwo Zak,
Warszawa 1996, s. 221.

#Systemy wartosci w srodowisku pracy, pr. zbior. pod red. naukowa X.Gliszczynskiej, Wydawnictwo Ksiazka i
Wiedza, Warszawa 1982, s. 21.

Blbidem, s. 37.

¥ Kozielecki, Czlowiek wielowymiarowy, Wydawnictwo Zak, Warszawa 1996, s. 221.
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Poszczegblne hierarchie rdznig si¢ od siebie, a ich charakterystyka przedstawia si¢
nastepujaco:
e dionizyjska — najwazniejsze dla czlowieka wyznajacego taka hierarchi¢ sa dobra
doczesne — wygodne zycie, komfort, wysoka konsumpcja,
e heraklesowa — jednostka dazy do dominacji nad innymi, do zdobycia wiadzy; wazna
jest dla niej kontrola nad otoczeniem, mozliwos$¢ narzucania wtasnej woli,
e prometejska — cztowiek widzi siebie jako czastke wspolnoty, nie roznicuje celow
osobistych 1 zespotowych, jego poczynaniem kierujg zasady moralne,
e appolinska — najwyzsza wartoscig jest tworczos¢, poznawanie $wiata, rozwoj sztuki
1 nauki,
e sokratejska — czlowiek stara si¢ pozna¢ i zrozumie¢ samego siebie, swdj charakter
1 intelekt; celem jego zycia jest samodoskonalenie, samorozwdj i samoterapia.
Indywidualne wartosci sg funkcja dwdch zmiennych — osobowosci i $rodowiska.
Wynikaja z potrzeb ludzkich, ale ksztalttowane sg przez wzory kultury danego spoteczenstwa.
Z drugiej strony, nadajac kierunek aktywnosci, stanowig podstawe¢ do formutowania norm
spotecznych, do dokonywania wyborow.

W literaturze przedmiotu znajdujemy wiele roznych klasyfikacji wartosci dokonanych
w zaleznosci od przyjetego kryterium wartosciowania. D. Dobrowolska sklasyfikowata
wartosci w zaleznosci od stopnia ich ogdlnosci, wyrézniajac®’:

e wartosci konkretne - okreslajac je wartoSciami Zycia codziennego, do ktorych
zaliczyla m.in. prace zawodowa, wyksztalcenie, Zycie rodzinne oraz stan posiadania,
rozrywki. Ponadto w grupie wartosci konkretnych podkreslita waznos¢ szczegdtowych
elementow wymienionych dziedzin Zycia, np. rodzaj wykonywanych czynnosci
zawodowych.

e wartosci abstrakcyjne - w tej grupie zostaty sklasyfikowane: moralnos¢, stawa,
postep, dobrobyt. Wyznaczaja one normy, zachowania, kierunki dziatania, a zatem
maja wplyw na postgpowanie cztowieka. Jednak jak podaje autorka, o wartosciach
zinternalizowanych, mozna mowi¢ tylko wowczas, gdy cztowiek je ,,aprobuje, uznaje
za swoje, ale przede wszystkim realizuje w dziataniu”.

W bardzo ciekawy sposdb pojecie to przybliza jedna z bardziej znanych w psychologii
teoria wartosci, jaka jest koncepcja Miltona Rokeacha®®, stanowiaca cze$é ogolniejszej teorii

osobowosci. Wedlug przyjetych przez Rokeacha zalozen, §wiat wartosci tworzy obszar

’D.Dobrowolska, Wartosé..., cyt. za: J.E.Karney, Czlowiek..., op. cit., s. 24.
1 E.Karney, Psychopedagogika pracy, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 2007, s. 40.

TSR MTLT 18
2013



TWEE MILT
2013

83981005£495552d4a63cl272e6ed893
2013-07-08 141591115
zamknigty, niewielki i dobrze zorganizowany. Jest dostepny dla kazdego czlowieka, ale nie
kazda jednostka moze ceni¢ dana warto§¢ w tym samym stopniu co inni ludzie. Zrodet
wartosci mozna, zdaniem Rokeacha, poszukiwa¢ zardwno w samym cztowieku, w jego
osobowosci, jak réwniez w spoleczenstwie i jego wplywie na jednostke przez kulture®.
Opierajac si¢ na powyzszych zatozeniach, Rokeach wyrdznit dwie grupy wartosci:
e wartosci ostateczne (autoteliczne), najwazniejsze, cele ludzkiego zycia.
Sa to: ,,wartosci autonomiczne, naczelne, centralne, zajmujace najwazniejsze miejsce
w hierarchii warto$ci. Realizacja tych wartosci jest dobrem samym w sobie”.
o wartosci instrumentalne (podstawowe), dotycza ogdélnych sposobdw postepowania,
sg to pojedyncze przekonania.
Wartos$ci drugiej grupy sa ,,podrzedne, o nizszym znaczeniu. Stanowig element pomocniczy
w osiaganiu wartosci najwyzszych (autotelicznych), maja one charakter wykonawczy, stuza
w wykonywaniu celéw wyzszych”.

W literaturze przedstawiane sg cztery podstawowe klasyfikacje wartosci (tabela 3).

Tabela 3. Klasyfikacja wartoSci

PODZIAL I RODZAJE WARTOSCI

Konkretne wartosci zycia codziennego, tj. praca zawodowa, zycie rodzinne,
wyksztalcenie, rozrywka, stan posiadania
Abstrakcyjne | prestiz, stawa, dobrobyt, moralnos¢, postep

Autoteliczne cele dziatania same w sobie, autonomiczne, naczelne

Instrumentalne | podrzgdne, Srodki do osiagania celow, czyli realizacji wartosci
autotelicznych, dotycza ogdlnych sposobdw postepowania

Uznawane oparte na przekonaniach indywidualnych, sg akceptowane przez
system kontroli spolecznej
Odczuwane oparte na odczuciach, sg wyrazem ludzkich pragnien, opieraja si¢

na emocjach 1 uczuciach, maja wigkszy wpltyw na dziatanie
jednostki niz warto$ci uznawane

Pozytywne takie sytuacje, przedmioty i stany rzeczy, do ktorych osiagnigcia
dazg ludzie
Negatywne pobudzaja do unikania, zapobiegania ich wystapieniu i dazenia

do ich zlikwidowania

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: M.Rokeach, The Nature of Human Values, Free Press, New York
1973, cyt. za: J.E.Karney, Czlowiek..., op. cit., s. 23; D.Dobrowolska, Wartosc..., cyt. za: J.E.Karney,
Czlowiek..., op. cit., s. 24.

®Ihidem, s. 40.
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Jak wynika z przedstawionej koncepcji Rokeacha, wartosciami mozna nazwaé to

wszystko, co stanowi cel wynikajacy z potrzeb, dazen i aspiracji czlowieka, co jest

przedmiotem jego pozadania. Wystepuja w nich, tak jak w postawach, wszystkie trzy

komponenty: poznawczy, uczuciowy i napedowy. Wartosci bowiem stanowig bodziec do

dziatania gléwnie dlatego, ze ludzie chea je osiagnac™’.

Na ogo6t ludzie tworza sobie hierarchi¢ potrzeb i wartosci. Praca zawodowa jest

podstawowg formg dzialalnosci kazdego cztowieka. Podjecie pracy wigze si¢ nieodzownie z

uszeregowaniem jej wsrdd wartosci zycia codziennego. Kategorie wartosci zwigzanych

z pracg zawodowa zostaty przedstawione w tabeli 4.

Tabela 4. Kategorie warto$ci zwigzanych z pracqg zawodowa

KATEGORIE PRZYKLADOWE CO WNOSZA
WARTOSCI WARTOSCI W ZYCIE CZLOWIEKA
WARTOSCI swiadczenia materialne: mozliwo$¢ utrzymania
EKONOMICZNE pieniadz, siebie i rodziny,
swiadczenia pozamaterialne | poczucie posiadania,
bogactwa
WARTOSCI dobre stosunki zdobycie odpowiedniego
AFILIACYJNE mig¢dzyludzkie, statusu w spoteczenstwie,
akceptacja przez grupe mozliwo$ci awansu
spotecznego
POCZUCIE rozwoj zawodowy, uczucie satysfakciji,
SPRAWSTWA silny wplyw na otoczenie zdolno$¢ skutecznego
zmieniania otoczenia
1 ksztaltowania go
POCZUCIE rozumienie swiata 1 dostrzezenie sensu wlasnego
SPRAWNOSCI spolecznego zycia 1 rozwoju
znaczenia pracy, Swojego
miejsca
1 pozycji zaktadu pracy
SAMOREALIZACJA rozwoj zawodowy, satysfakcja,
podnoszenie kwalifikacji, realizacja wlasnych ambicji
samodzielno$¢ w pracy

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie: J.E.Karney, Czlowiek..., op.

motywowania w przedsiebiorstwie, PWN, Warszawa 1985, s. 82-84.

Jak wida¢ praca oddziatuje na sfer¢ emocjonalng czlowieka oraz wptywa bezposrednio na

stan psychiki czlowieka. ,,Dzigki niej cztowiek jest kims, cos znaczy, czuje si¢ zlaczony

**M.Rokeach, The Nature..., cyt. za: J.E.Karney, Czlowiek..., op. cit., s. 23.

20
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z innymi ludZmi. Przez prac¢ uzyskujemy wilasng afirmacje jako byty rozumne i jako
osobowosci. Praca poszerza naszg S$wiadomos¢, ksztaltuje nasze ,ja”, sytuuje nas
w odpowiednim miejscu w grupie i w spoteczefistwie™".

Praca zawodowa jest jedna z najwarto$ciowszych form uczestnictwa w zyciu
spotecznym, a jednoczesnie jest najskuteczniejszym sposobem zwalczania samotnosci
1 izolacji. Pracownik realizuje cele spoteczne, a jednoczesnie zaspokaja swoje potrzeby
1 osigga cele indywidualne. Wraz z rozwojem spolecznym i postepem technicznym praca
stanowi coraz bardziej integralng czgs¢ ludzkiego zycia. Nie wystarcza juz tylko proste
zaspokojenie potrzeb materialnych, ale rosng wymagania w zakresie humanizacji samej
pracy, nadawania jej cech coraz bardziej ludzkich, tworzenia nowych systeméw wartosci
1 aspiracji. Gdy praca staje si¢ bardziej ztozona i1 tworcza, to aspiracje pracownikdéw
koncentruja si¢ gtoéwnie na rozwoju osobowosci i samorealizacji w dzialaniu, na zdobyciu
wysokich ocen spotecznych®.

Praca jest srodkiem, ktdry zapewnia nam egzystencj¢, osiagniecie prestizu, szacunek
1 powazanie. Dzigki pracy realizujemy swoje blizsze 1 dalsze plany. Ponadto praca ksztattuje
poglady i postawy jednostki wobec tego, co robi, wobec wspotpracownikéw, podwladnych
1 przetozonych oraz wobec zadan, ktore realizuje zaktad pracy.

Swiat w ktérym Zyjemy, jest $wiatem wartosci. Praca zawodowa w zyciu czlowieka
jest obszarem realizacji hierarchicznego systemu wartosci jednostki. Miejsce, jakie zajmuje
praca w hierarchii wartosci poszczegdlnych o0sob, zalezy od okreslonych postaw,
indywidualnego doswiadczenia, a takze zachodzacych w otoczeniu zmian spoteczno —
gospodarczych.

Praca stanowila, stanowi i stanowi¢ bedzie nadal wartos¢ uniwersalng, ktéra w istotny
sposob wptywa na ksztalt 1 przebieg zycia kazdego cztowieka dorostego oraz na wymiar zycia
spolecznego™.

Badania Dobrowolskiej nad wartosciag pracy w zyciu czlowieka potwierdzaja, ze
zardwno u pracownikéw umystowych, jak rdwniez u robotnikow, trzy pierwsze miejsca w
hierarchii wartosci zajmujg te same sfery zycia: zycie rodzinne, praca zawodowa

. . 34
i wyksztatcenie®.

*'W .Jacher, Praca jako czynnik integracji spolecznej jednostki i grupy, [w:] Humanizacja pracy wobec wyzwar
transformacyjnych i cywilizacyjnych, pod red. D.Walczak — Duraj, Wydawnictwo Naukowe Novum, Ptock 2005,
s. 32.

327 Pietrasinski, Podstawy psychologii pracy, WSiP, Warszawa 1976, s. 19.

37 Wiatrowski, Praca w zbiorach wartosci pracujgcych, bezrobotnych, i mlodziezy szkolnej, Wioctawek 2004,
cyt. za: R.Gerlach, Praca..., op. cit., s .28.

13 Dobrowolska, Wartos¢..., cyt. za: J.E. Karney, Czlowiek..., op. cit., s. 24.
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Podsumowujac mozna stwierdzié, ze praca stanowi wielka wartos¢ dla wspodtczesnego
cztowieka jako zroédto dochodow, prestizu, warunkow zyciowych i socjalnych pracownika
oraz jego rodziny””. Aktywno$¢ zawodowa ma istotny wplyw na lepsza jako$é zycia
dzisiejszego cztowieka. Dla wielu ludzi praca jest sensem zycia, wptywa pozytywnie na
ogolne samopoczucie, zaspokaja potrzeby zaréwno indywidualne jak i spoteczne. Istnienie
wartosci w zyciu czlowieka ma istotny wplyw na ludzkie dzialanie oraz na realizacje
wytyczonych celéw zyciowych i zawodowych. ”Prawdg jest, ze czlowiek jest przeznaczony
1 powotany do pracy, ale trzeba sobie uswiadomi¢, ze nade wszystko praca jest dla cztowieka,

a nie cztowiek dla pracy”*.

1.3.  Potrzeby ludzkie a praca zawodowa

Pojecie ,,potrzeba” w literaturze definiowana jest jako stan psychiczny czlowieka,
przejawiajacy si¢ poczuciem niespetnienia, powodujagcym napiecie motywacyjne, czyli
deprywacj¢ potrzeb, dziatajacy jako czynnik motywujacy, sklaniajacy jednostke do
aktywnosci, ktére redukujg napiecie, zapetniajac odczuwalny brak czegos.

Potrzeby mozna rozpatrywa¢ w ujeciu subiektywnym odczu¢ ludzkich 1 ujeciu
obiektywnym. Potrzeby psychologiczne, fizjologiczne i spoleczne wystepuja u kazdej
jednostki ludzkiej 1 sa wuzaleznione od struktury osobowosci jednostki 1 rdznic
indywidualnych.

W literaturze przedmiotu spotka¢ mozna wiele klasyfikacji potrzeb. Tak na przyktad

X. Gliszczynska zdefiniowata potrzebe jako ,,stan psychofizyczny czlowieka, uswiadamiany
przez niego w stopniu wystarczajgcym do powstania sytuacji pobudzajgcej”™’. Jednak jak
podkresla autorka, pojecie to ma inne znaczenie w psychologii, gdzie odnosi si¢ do stanu
organizmu, inne za$§ Ww rozwazaniach na plaszczyznie zjawisk spotecznych czy
ekonomicznych.
Potrzeby rodza si¢ z réznych Zrddel, sa zréznicowane, co wigze si¢ z odmiennoscig kazdej
jednostki ludzkiej, moga si¢ odnawia¢ w réznych sytuacjach i zmienia¢ w kolejnych etapach
zycia. Zaspokojenie potrzeb moze nastgpi¢ wskutek motywacji zewngtrznej (otrzymanie
nagrody), badz motywacji wewnetrznej (wartos¢ samego zachowania).

Klasyfikacja Zrédel potrzeb zostala przedstawiona na rysunku 5.

35J.E.Kamey, Czlowiek..., op. cit., s. 29.
%Jan Pawel 11, Encyklika o pracy ludzkiej (Laborem exercens) Pallotinum, Poznaf 1981, s. 15.
1% Gliszezyhska, Motywacja do pracy, Ksiazka i Wiedza,Warszawa 1981, s. 22.

TSR MTLT 22
2013



TWEE MILT
2013

83981005£495552d4a63cl272e6ed893
2013-07-08 14:00:42

Zrodia
Q:lt rzeb

Rysunek 5. Klasyfikacja Zrodel potrzeb

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie T.Kocowski, Potrzeby czlowieka, Zaktad Narodowy im.Ossolinskich,
Wroclaw 1982, s. 41-54.

Czlowiek pozostaje w statym zwigzku ze $rodowiskiem. Pomiedzy nim
a srodowiskiem zachodzi stala wymiana, zarowno biologiczna (wymiana materii), jak tez
wymiana w specyficznej dla czlowieka sferze spoteczno-kulturowej (wymiana informaciji)*®.
Pojecie potrzeby w naukach spotecznych:

e potrzeba jako aktualny stan cztowieka lub organizmu, charakteryzujacy sie
niespetnieniem okreslonych waznych warunkdw,

e potrzeba jako subiektywne odczucie braku, niezaspokojenia, czy tez pozadania
okreslonych warunkow,

e potrzeba jako trwata wilasciwos¢ czlowieka polegajaca na tym, ze bez spetnienia
okreslonych warunkow cztowiek nie moze osiagna¢, lub utrzymac¢ pewnych waznych
celow lub standw.

Wedhug K. Obuchowskiego ,,potrzeby dotyczq tego, co jest cztowiekowi niezbedne,

aby istnial jako organizm, rozwijal sie jako osoba i byl wolny psychicznie”.

Rozwazania dotyczace potrzeb mozna oprze¢ na czterech najpopularniejszych

1 najbardziej uznanych teoriach tresci motywacji. Naleza do nich:

*E.Rusek, Psychologiczne mechanizmy regulujqce dziatanie czlowieka, w: Socjologia i psychologia pracy, pod
red. J.Bugla, PWN, Warszawa 1987, s. 31-32.

¥K.Obuchowski, Przez galaktyke potrzeb. Psychologia dgzer ludzkich, Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznan
w85, s, 13.

23
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e hierarchia potrzeb A. Maslowa, ktéra wymienia potrzeby: fizjologiczne,

bezpieczenstwa, przynaleznosci 1 mitosci, uznania i szacunku oraz samorealizacji,

e dwuczynnikowa teoria potrzeb F. Herzberga, przedstawiajaca dwie charakterystyczne
grupy czynnikow — motywatory, do ktorych =zalicza si¢ czynniki zwigzane
z pracag jako taka, np. odpowiedzialno$¢, osiagniecia, tres¢ pracy, uznanie, awans,
rozwdj, a takze czynniki higieny, ktére zwiazane s3 z szeroko rozumianym
otoczeniem pracy, np. warunki pracy, pewnos$¢ miejsca pracy, wynagrodzenie,
stosunki miedzyludzkie, kompetencje szefa,

e teoria potrzeb C.P. Alderfera, ktora znana jest rdwniez pod nazwa teoria ERG
okreslajaca trzy potrzeby wyrdznione przez autora: potrzeba egzystencji, potrzeba
kontaktu 1 potrzeba rozwoju,

e teoria trzech potrzeb D.C. McClellanda, obejmujaca potrzeby witadzy, przynaleznosci
i osiagnigc™.

Najpopularniejsza jest jednak klasyfikacja potrzeb opracowana przez psychologa

A. H. Maslowa, przedstawiona na rysunku 6.

Rysunek 6. Piramida potrzeb Maslowa

Zrédto: opracowanie na podstawie Z.Sekuta, Motywowanie do pracy. Teorie i instrumenty, PWE,

Warszawa 2008, s. 19.

¥ 4 Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2007, s. 204.
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Przedstawiona piramida opisuje motywy i dziatania bedace konsekwencja pigciu
kategorii potrzeb*'.

e Potrzeby fizjologiczne, czyli podstawowe potrzeby przetrwania, zaspokajania gtodu,
pragnienia, snu itp. W tym znaczeniu praca jest wiec nie tylko srodkiem, ale takze
miejscem zaspokajania wielu potrzeb fizjologicznych. Dlatego nalezy dba¢ o warunki
fizyczne srodowiska pracy, warunki socjalno-bytowe oraz higieng i bezpieczenstwo.

e Potrzeby bezpieczenstwa; po zaspokojeniu potrzeb fizjologicznych, cztowiek skupia
uwage na zapewnieniu sobie poczucia bezpieczenstwa zardwno fizycznego, jak
1 emocjonalnego. DIla wielu ludzi potrzeby bezpieczenstwa stanowig wazng sile
nap¢dowa ich aktywnosci zawodowej. Duze znaczenie ma samo posiadanie pracy
1 zwigzane z nig wynagrodzenie oraz zapewnienie stabilnych warunkoéw realizacji
zadan organizacji.

e Potrzeby spoteczne — po zaspokojeniu kolejnej potrzeby, jaka jest potrzeba
bezpieczenstwa, w cztowieku budzg si¢ potrzeby odnoszace si¢ do relacji z innymi. Sa
to potrzeby przyjazni, uczué ze strony 0osob zardéwno w rodzinie, jak i poza nig. Ludzie
w kontaktach spotecznych angazuja si¢ uczuciowo: odczuwaja mitosé, przyjazn,
niechgé, a nawet czesto wrogos¢ i zazdrosc.

e Potrzeby uznania — to potrzeby Sci§le zwigzane z miejscem pracy, gdzie mozna
wykaza¢ si¢ swoimi umiejetnosciami, osiggna¢ oczekiwane wyniki, a tym samym
zdoby¢ prestiz, uznanie i szacunek.

e Potrzeby samorealizacji — znajduja si¢ najwyzej w hierarchii potrzeb. Czltowiek —
pracownik, koncentruje uwage na pelnym wykorzystaniu swojego potencjatu
1 osigganiu zatozonych, ambitnych celow.

Bardzo znang teorig oparta na potrzebach jest dwuczynnikowa teoria F. Herzberga.
Herzberg w swojej teorii zaktada, ze wszystkie zmienne zwigzane z pracg mozna podzieli¢ na
dwie grupy: pierwsza to - czynniki higieny, natomiast druga grupe stanowia motywatory™*.

Podobny do hierarchii potrzeb A. Maslowa charakter ma teoria ERG, zaproponowana
przez Clayton Alderfer. Skrot ERG oznacza: E - egzystencja (existence), R - kontakty

spoteczne (relatedness), G - wzrost, rozwoj (grow‘[h)43 .

*A.Gick, M.Tarczynska, Motywowanie pracownikéw, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999, s.
36.

M. W Kopertyfiska, Motywowanie pracownikéw teoria i praktyka, Wydawnictwo PLACET, Warszawa 2009,
s. 26-27.

*ticky W.Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, Warszawa 1997, s. 465.
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Teoria ERG jest uproszczeniem (rysunek 7), a zarazem rozwini¢ciem zalozen teorii
Maslowa. Zalozeniem teorii jest teza, ze ludzkie zachowania mogg by¢ efektem dazenia do
zaspokojenia jednoczesnie kilku potrzeb. Mimo duzego podobienstwa miedzy tymi dwoma
teoriami istniejg réznice. Zasadnicza roznica jest to, ze teoria ERG zaktada, iz dziatania ludzi
sg stymulowane rownocze$nie przez kilka kategorii potrzeb naktadajacych si¢ na siebie. Istota
wprowadzenia modelu ERG do praktyki kierowania jest zbudowanie wzajemnych zaleznosci
pomiedzy badanymi grupami potrzeb, co utatwia wczesng diagnoze procesu motywacyjnego

i wiaczenie dziatan usprawniajacych*.

Potrzeby Potrzeby rozwoju Potrzeby spoleczne

egzystencjonalne e mozliwos¢ doskonalenia e praca zespolowa

e wynagradzanie umiej¢tnoscei e  kolezefistwo

e warunki pracy e mozliwos¢ e przyjazn

e  pewnos¢ zatrudnienia wykonywania pracy e dobra atmosfera
zgodnie z preferencjami o tozsamosé z

e bezpieczenstwo pracy
1 wyksztalceniem zorganizacja

e mozliwos¢ awansowania

e polityka organizacji

e poczucie

Poziom zaspokojenia oczekiwan i preferencji pracownikéw wzgledem
potrzeb:
e wysoka zgodnos¢

e 7zgodnos¢ na srednim poziomie

v

POZIOM MOTYWACJI PRACOWNIKOW

Rysunek 7. Teoria motywacji ERG

Zrédto: opracowanie na podstawie W.Koztowski, Zarzqdzanie motywacjg pracownikéw, CEDEWU.PL

Wydawnictwo Fachowe, Warszawa 2009, s. 45.

W Koztowski, Zarzqdzanie motywacjq pracownikéw, Wydawnictwa Fachowe CEDEWU.PL, Warszawa 2009,
- -'|-4.
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Inng, réwnie znang teorig tresci jest teoria potrzeb McClellanda, ktéry skupit si¢ na
badaniach potrzeb wyzszego rzedu, do ktorych zalicza: potrzeby osiagnigé, afiliacji i wtadzy.

1. Potrzeby osiagni¢¢ dotycza osob, dla ktérych duze znaczenie ma upublicznienie
osiggni¢¢ zawodowych dotyczacych stosowanych koncepcji, procedur i samych
wynikow. Potrzeba osiggni¢¢ wigze si¢ z uznaniem i pochwatami 1 jest miernikiem
sukcesu w odniesieniu do innych. Sama praca jest dla nich wazniejsza od finansowej
nagrody. Pracownicy z potrzeba osiagni¢¢ stawiajg sobie ambitne, ale mozliwe do
zrealizowania przy umiarkowanym ryzyku cele. Sa odpowiedzialni a informacja
zwrotna jest dla nich wazna. Potrzeby osiaggnie¢ moga ksztattowac si¢ u pracownikow
pod wptywem oddziatywan i do§wiadczen.

2. Potrzeba afiliacji odzwierciedla si¢ w checi utrzymania dobrych relacji i wiezi
z innymi ludzmi, gdyz kazdy czlowiek pragnie by¢ akceptowany. Pracownikow
motywuje mozliwo$¢ pracy zespolowej 1 pracy, ktéora wymaga rdznorodnych,
interesujacych kontaktow lub tez szerokiego wspotdziatania. Poprzez ciekawe relacje
zawodowe, pracownicy poszerzaja swoja wiedze oraz umiejetnosci i skuteczniej
wykonuja powierzong prace.

3. Potrzeba wladzy odnosi si¢ do checi wywierania wpltywu na podlegtych
pracownikow poprzez instruowanie, decyzje, organizowanie i kontrolowanie ich
pracy. Istotnym atrybutem wladzy kierownika jest umiejgtne motywowanie
podlegtych pracownikdw. Potrzeba osiagni¢¢ wywiera korzystny wptyw na wydajnos¢

pracy®.

7 Sekuta, Motywowanie do pracy. Teorie i instrumenty, PWE, Warszawa 2008, s. 28-29.
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ROZDZIAL. 2

AKTYWNOSC ZAWODOWA KOBIET W SWIETLE LITERATURY W
UJECIU TEORETYCZNYM

2.1. Praca zawodowa kobiet

Praca jest niecodtacznym elementem zycia ludzkiego, ktére toczy si¢ wokodt pracy
i aspektow z nig zwigzanych. Aktywnos$¢ zawodowa kobiet stata si¢ zjawiskiem na skale
spoteczng na przetomie XIX i XX wieku.

Wielki przetom jaki dokonat si¢ w zyciu kobiet w Europie dotyczyt zmian w ich statusie
spotecznym 1 zawodowym. Wzrost liczby kobiet aktywnych zawodowo byl jednym
z dominujacych trenddw spotecznych w Europie przez ostatnie trzydziesci lat.

Pomimo tego, ze kobiety pracowaly niezaleznie od czasu historycznego, to praca ich nie
zawsze byla uznawana czy ceniona . Zwykle praca zawodowa traktowana byla jako domena
mezczyzn, niejako wpisana byla ona w spoteczng role mezczyzny. Na problem aktywizacji
zawodowej kobiet mozna patrze¢ w roznych aspektach. Do potowy XX wieku funkcjonujacy
w kulturze stereotyp, narzucal pozadany przebieg biografii kobiet podporzadkowany zyciu
rodzinnemu 1 opiece badz wladzy mezczyzn. Dominujaca koncepcja roli  kobiet
koncentrowala si¢ na matzenstwie.

Kobiety w Europie juz od czaséw starozytnych byly traktowane jako istoty
podporzadkowane m¢zczyznom, zardéwno fizycznie, ekonomicznie jak i obyczajowo. Prawnie
kobiety najczesciej stanowity wlasnos¢ ojca lub meza, a los niezameznych kobiet zalezat od
decyzji ojca lub brata. Pierwsze odstgpstwo od tego rodzaju zaleznosci przyniosto
chrzescijanstwo. O prawie kobiet do réwnego traktowania z mezczyznami, zaczeto mowié
w Europie w potowie XIX wieku. Wazng role odegraly wtedy same kobiety. Liczne ruchy
1 organizacje kobiece, migdzy innymi emancypantek, domagaly si¢ rownouprawnienia ptci
zarbwno w zyciu spolecznym jak i zawodowym™. Wiek XIX przyniést rowniez zmiany
w zakresie wyksztalcenia kobiet. Wprowadzono obowiazkowe wyksztatcenie dla dziewczat

na poziomie elementarnym.

®Informator. Unia Europejska—Kobiety. Komitet Integracji Europejskiej, Warszawa 1999, s. 8, cyt. za:
A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety i instytucje, Kobiety na rynku pracy w Stanach Zjednoczonych, Unii
haropejskiej i w Polsce ,Wydawnictwo Slask Sp. z 0.0, Katowice 2006, s. 58.
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Warto zaznaczy¢, ze we wszystkich krajach europejskich przez caty XIX wiek

1 poczatek XX wieku kobiety pracowaly zawodowo, jednakze byty to w przewazajacej czgsci
kobiety miode i niezame¢zne. Uwazano je bowiem za istoty stabsze fizycznie i umystowo,
a praca postrzegana byla jako zagrozenie dla ich mozliwosci reprodukcyjnych?’.
Sytuacja kobiet na rynku pracy zmienita si¢ radykalnie w drugiej polowie XX wieku.
Procesami generujacymi te zmiany byty*®:

e masowa aktywizacja zawodowa kobiet

e zmiana §$wiadomosci

e tworzenie si¢ spoteczenstwa informacyjnego i globalnej gospodarki

e pojawienie si¢ rewolucji seksualne;j

e nowa fala walk kobiet wyrazajacych si¢ w ruchach feministycznych o réznych

zatozeniach

Wejscie kobiet na rynek pracy w drugiej potowie XX wieku miato charakter masowy
1 przyczynito si¢ do zmiany ich pozycji spolecznej, pozwalajagc na rozpoczecie pracy
zarobkowej. Mozliwo§¢ uzyskiwania wyzszych dochodéw zwigzana byla jednak
z koniecznoscig podniesienia poziomu wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych przez
kobiety. Wyzszy poziom wyksztalcenia przynidst z kolei, obok ambicji wykraczajacych poza
sfere rodziny 1 gospodarstwa domowego, stopniowe ograniczenie czasu przeznaczonego ha
wychowanie dzieci®.
W Polsce przed II wojnag §wiatowa kobiety masowo pracowaty w przemysle lekkim oraz jako
pomoce domowe. Warto zwrdci¢ uwage na to, ze udzial kobiet zameznych wsrod ogdtu
pracujacych kobiet byt bardzo niewielki. Wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet natomiast
wyraznie wzrost w latach 60 1 70.
W okresie miedzywojennym najwigksze zmiany w sytuacji kobiet i ich aktywnosci
zawodowej zaszty w srodowisku inteligencko-mieszczanskim. Zawodowo czynne kobiety
z tej warstwy spolecznej zajmowaly stanowiska umystowe albo tez pracowaly w wolnych
zawodach. Czynnikiem, ktéry w sposdb znaczacy przyczynil si¢ do dalszej aktywnosci
zawodowej kobiet byt fakt, ze kobiety stanowity znacznie tansza od mezczyzn site robocza.

Istotnym czynnikiem zwigkszajacym udzial kobiet na rynku pracy byta takze koniecznosc

4'p Ballarin, C.Euler, N.Le Feuvre, N.E.Raevaara, Women in the European Union, cyt. za: A.Zachorowska-
Mazurkiewicz, Kobiety... op. cit., s. 62.

K _Slany, Alternatywne formy zZycia maizefisko-rodzinnego w ponowoczesnym swiecie, Nomos, Krakéw 2002,

s. 86-94, cyt. za: A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety..., op. cit., s. 47.

49K.Sle;czka, Feminizm, Ksiaznica, Katowice 1999, s. 65, cyt. za: A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety..., op.
il s. 55.
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uzupelniania zarobkdw meza, nie zabezpieczajacych bytu rodziny. W sferze pracy umystowej
rozwoj zatrudnienia kobiet byl nastgpstwem dziatania nie tylko czynnikow natury
ekonomicznej, ale rdwniez czynnikow spotecznych 1 osobowosciowych. Wigksza
niewatpliwie role niz w sferze pracy fizycznej, odgrywato powojenne wzmocnienie
stanowiska spolecznego kobiet, zacieranie si¢ granic migdzy kobietami a mezczyznami
w zakresie wyksztatcenia 1 stad tez dazenie kobiet do rdwnouprawnienia w kazdej dziedzinie
zycia®®. Pozycja kobiety w spoleczenstwie, przechodzacym glebokie przeobrazenia po II
wojnie §wiatowej, ulegta zmianie dzigki powstaniu sytuacji umozliwiajacej niezaleznos¢
ekonomiczng i mozliwos¢ zdobycia wyksztatcenia.
Statystyka rynku pracy z lat dziewiecdziesigtych wskazuje na wahania aktywnosci
zawodowej kobiet w réznych okresach. O zmianach w liczbie zatrudnionych, pracujacych,
bezrobotnych czy biernych zawodowo kobiet i wzajemnych relacjach miedzy tymi
wielkosciami, decydowaty:
- czynniki wywodzace si¢ z rynku pracy, takie miedzy innymi jak:

e popyt na prace zwigzany z segmentacja, czyli ograniczonym dostepem do niektérych

segmentdw pracy

e jakosc¢ kobiecych zasobow pracy

e wymagania pracodawcoéw
- czynniki 1 uwarunkowania spoza rynku pracy, przede wszystkim:

e warunki zycia ludnosci

e poziom zycia

e jakos¢ zycia.
Od poczatku okresu transformacji sytuacja rodzinna - z jednej strony koniecznos¢
pozyskiwania $rodkow na utrzymanie rodziny i zaspokajanie jej materialnych potrzeb,
a z drugiej obowiazki zwigzane z wychowywaniem dzieci - stala si¢ znacznie wazniejszym
niz przed 1989 r. czynnikiem wplywajacym na aktywnos$¢ zawodowa kobiet, ich pozycje
i szanse na rynku pracy’'.
Wsrdd zasadniczych czynnikow, jakie w okresie transformacji decydowaly o wzajemnych

relacjach miedzy aktywnoscia zawodowa kobiet a warunkami zycia, mozna Wymienic'52:

0T Bartnikowski, T.Czajkowski, Struktury zatrudnienia i zarobkéw pracownikéw umystowych, Warszawa 1936,
s. 41-42, cyt. za: A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety... op. cit., s. 78.

3B Balcerzak-Paradowska (red.), D.Graniewska, D.Gtlogosz, I[.Hebda-Czaplicka, B.Kotaczek, G.UScinska,
Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery, IPiSS, Warszawa 2003, s. 123.

*1kidem, s.123.
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e zmiany w materialnych warunkach zycia rodzin,
e zmiany dochodow i wydatkow rodzin,
e wzrost aspiracji edukacyjnych spoteczenstwa ,
e zmiany w poziomie wyksztalcenia,
e postawy samych kobiet wobec pracy zawodowej,
e zmiany w zakresie podziatu rél w rodzinie,
e opinie na temat aktywnos$ci zawodowej kobiet.

Na poczatku XX wieku wzrastajacy poziom wiedzy, pdzniejszy wiek zamazpojscia,

sytuacja demograficzna, bgdaca wynikiem wojen oraz wzrost liczebnosci klasy sredniej
spowodowaty, ze wyksztalcenie wyzsze bylo tatwiej osiggalne dla kobiet, co otworzyto przed
nimi dostep do wyzszych stanowisk w hierarchii zawodowe;j”’.
Powyzszy krétki rys historyczny pokazuje, jak wielki przetom dokonal si¢ w zyciu
zawodowym kobiet w Europie na przetomie XIX i XX wieku. Jeszcze w potowie XIX wieku
zdecydowana wiekszo$¢ kobiet zyta w sytuacji calkowitego wuzaleznienia prawnego
i ekonomicznego od meskich przedstawicieli rodziny™*.

Aktywnos¢ zawodowa kobiet zmienia si¢ na przestrzeni lat. Na odsetek kobiet

aktywnych zawodowo wptywaja zar6wno uwarunkowania spoteczne, jak i gospodarcze.
W Polsce, podobnie jak w innych krajach europejskich, sytuacja kobiet na rynku pracy rézni
si¢ od sytuacji zawodowe] mezczyzn. Plec jest jedng z najwazniejszych cech uwzglednianych
w statystyce rynku pracy. Wzrost zatrudnienia kobiet obserwowalny jest juz od czaséw
powojennych, a najwigksze jego nasilenie od lat osiemdziesigtych. W analizie sytuacji kobiet
na rynku pracy nie sposéb uciec od danych statystycznych, bowiem to one pokazuja, jak
ksztaltowata si¢ pozycja zawodowa kobiet na rynku pracy. Analiza poroéwnawcza sytuacji
kobiet na rynku pracy w badanych okresach pozwoli petniej zdiagnozowac pozycj¢ kobiet.

Z danych statystycznych GUS wynika, iz w Polsce obecnie pracuje zawodowo 41,6%
wszystkich kobiet, z czego 39% w pelnym wymiarze godzin. Sposrod kobiet w wieku
produkcyjnym pracuje zawodowo 62,5%, w tym 59,3% w pelnym wymiarze godzin.
Pierwszym elementem analizy sytuacji kobiet na rynku pracy jest wspdtczynnik aktywnosci
zawodowej. Ilustruje on rozwdj ogodlnej tendencji na rynku, a wigc zwigkszania lub

zmniejszania si¢ liczby kobiet pragnacych pracowac lub tez mogacych uzyskaé prace.

53P.Ballarin, C.Euler, N.Le Feuvre, N.E.Raevaara, Women..., cyt. za: A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety...,
op. cit., s. 63.
** 4. Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety..., op. cit., s. 63.
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Jak wynika z danych statystycznych przedstawionych w tabeli 5, w latach 1993-1999 mozna
zaobserwowac systematyczny wzrost liczby pracujacych kobiet. Natomiast w roku 1996
liczba ta ulegla nieznacznemu obnizeniu (o 0,3% w stosunku do roku poprzedniego)

1 w nastegpnym roku poziom ten utrzymywat si¢ na zblizonym poziomie. Ponowny wzrost

nastgpit w latach 1998 — 1999.

Tabela 5. Udzial kobiet w ogéle pracujacych w latach 1993-1999 (w %)

Lata Kobiety w % ogolem
1993 45,2
1994 453
1995 452
1996 44,9
1997 44,7
1998 45,0
1999 453

Zrédto: Kobiety i mezezyzni na rynku pracy — rzeczywistosé lat 1990-1999, pr.zbior. pod red. B.Balcerzak-
Paradowskiej, IpiSS, Warszawa 2001, s. 44.

Tabela 6. Wskaznik zatrudnienia wedlug plci w latach 2003-2011 (w %)

- W wieku
Lata Ogolem produkcyjnym
Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni

2003 38,2 50,9 51,3 60,8
2004 38,5 52,2 51,9 62,1
2005 39,2 53,2 53,1 63,5
2006 40,3 55,5 54,8 66,5
2007 423 57,4 57,9 68,9
2008 43,5 59,3 60,1 71,1
2009 43,3 58,3 60,2 69,6
2010 43,4 58,6 60,4 69,7
2011 43,4 58,9 60,6 70,1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS *°

Shitp://www.stat.gov.pl/cps/rde/xber/gus/pw_aktywnosc_ekonomiczna ludnosci 2008-2011.pdf, z dnia
11:04.2013.
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W latach 2003 —2011 dat si¢ zaobserwowaé systematyczny wzrost liczby pracujacych
kobiet w wieku produkcyjnym. Udziat kobiet wsrdd pracujacych ogoétem w tym okresie ulegat
niewielkim zmianom. Poziom aktywnosci zawodowej kobiet byt nizszy niz me¢zczyzn.
Analiza porownawcza sytuacji kobiet na rynku pracy na przestrzeni lat wykazuje, iz kobiety
stanowily mniejszos¢ wsrdd ludnosci aktywnej zawodowo. W 2011 r. na 1000 aktywnych
zawodowo mezczyzn przypadato 547 biernych zawodowo, podczas gdy na 1000 aktywnych
zawodowo kobiet przypadalo 1053 biernych zawodowo. Ludnos¢ bierna zawodowo jest

znacznie sfeminizowana, gdyz ponad 60% tej populacji stanowig kobiety.

Jak wynika z danych statystycznych przedstawionych przez GUS, we wszystkich regionach
Polski w 2011r. bardziej aktywni zawodowo byli me¢zczyzni. Regionem z najwyzszym
poziomem aktywno$ci zawodowej w stosunku do pozostatych jest region centralny’®, co

zostalo przedstawione na rysunku 7.

WIECT IR Hl

Rysunek 7. Aktywnos¢é zawodowa ludnosci w Polsce z podzialem na ple¢ i regiony
w2011 r.

Zrodto: Dane GUSY

Shitp://www.startpeople.pl/index.php/newsletter/wrzesien_pazdziernik  badania_rynku/aktywnosc_zawodowa
2011/ z dnia 10.04.2013.
Thttp://www.startpeople.pl/index. php/newsletter/wrzesien_pazdziernik 2011/, z dnia 10.04.2013.
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Poziom aktywnosci zawodowej kobiet i wskaznik ich zatrudnienia podobnie
ksztaltowat si¢ w 2012, wedtug danych GUS w I kwartale 2012 roku wskaznik zatrudnienia
dla kobiet wynosil 43,2%. Natomiast w II kwartale 2012 roku wskaznik ten wzrost
nieznacznie 1 wynosil 43,6%.W 1III kwartale nastgpit nieznaczny spadek wskaznika
zatrudnienia i wynidst 43,1%.

Z badan statystycznych wynika, ze kobiety sa zdecydowanie mniej aktywne na rynku
pracy niz mezczyzni. Wskazniki zatrudnienia, podobnie jak stopa bezrobocia kobiet, wahatly
si¢ na przestrzeni lat. Analiza danych statystycznych GUS prowadzi do wniosku, iz wskaznik
zatrudnienia kobiet jest prawie o 1/4 nizszy niz wskaznik zatrudnienia me¢zczyzn. Nizszy dla
kobiet jest takze wspotczynnik aktywnosci zawodowej - Srednio o 15%, nizszy jest rowniez
wspotczynnik zatrudnienia - $rednio o 14%. Pomimo wzrostu na przestrzeni ostatnich 7 lat
(2005-2012) wskaznika zatrudnienia kobiet o 6,3%, Polska plasuje si¢ dopiero na 20 miejscu
wsrdd krajow Unii Europejskiej pod wzgledem wskaznika.

Udziat kobiet na rynku pracy jest wazny z wielu powoddéw. Aktywnos¢ zawodowa
daje kobiecie niezalezno$¢ ekonomiczng 1 wplywa na lepsza jakos¢ zycia. Wzrastajaca na
przestrzeni lat aktywno$¢ zawodowa kobiet wskazuje na laczenie przez kobiety pracy
zawodowej z obowigzkami rodzinnymi. Zapotrzebowanie na prace kobiet zwigzane jest
z rozwojem ustug w spoleczenstwach postindustrialnych. Aktywnos$¢ zawodowa kobiet
wzrosta rowniez z powodu popytu na ich pracg. Pozycja kobiety na rynku pracy jest
uzalezniona od szeregu czynnikow: przyjetego modelu zycia, tradycji, czynnikéw
zewnetrznych wptywajacych na zmiang postaw 1 zachowan.

Dzigki pracy zawodowej 1 uzyskanej niezaleznosci finansowej zmienia si¢ miejsce
kobiet w zyciu spotecznym. Historycznie wykluczone z istotnych obszarow ludzkiej
aktywnosci: rynku pracy, nauki, polityki, kobiety zdotaty przetamac bariery oddzielajace je
od zycia spotecznego. Niestety, aktywnos¢ zawodowa kobiet nadal bywa obciazona
konsekwencjami stereotypdw plciowych: kobiety wolniej awansuja, a ich kariera jest
ograniczona stereotypami kulturowymi. Znaczaco nierdwny jest takze stosunek mezczyzn do

kobiet zajmujacych stanowiska kierownicze.

**http://www.senat.gov.pl/gfx/senat/pl/senatopracowania/47/plik/ot-618.pdf, z dnia 10.04.2013.
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2.2.  Znaczenie pracy zawodowej w zyciu kobiet

Praca zawodowa odgrywa bardzo wazng rol¢ w zyciu czlowieka. Aktywnos¢
czlowieka ukierunkowana jest przez jego potrzeby, dazenia i zadania®. Cztowiek formutuje
swoje cele zyciowe oraz dazy do samorealizacji. Praca zawodowa stanowi istotny element
rozwoju osobowosciowego cztowieka. Dzigki pracy mozemy nie tylko zaspokajaé swoje
potrzeby materialne, ale réwniez rozwija¢ si¢, realizowa¢ wlasne marzenia, speiniac
zawodowe ambicje. W rozwazaniach dotyczacych pracy podkresla si¢ rowniez jej wartos¢
spoteczng jako aktywnosci gwarantujacej jednostce kontakt z otoczeniem. Poprzez prace,
w sposdb bezposredni badz posredni, ludzie zaspokajaja wigkszos¢ swoich potrzeb. Praca
wpltywa pozytywnie na rozwoj zdolnosci, aktywnosci oraz obraz samego siebie.

Praca cztowieka rozpatrywana jest przede wszystkim na poziomie materialnym, jako

gléwne zrddlo zaspokojenia potrzeb zwigzanych z codzienng egzystencja, jednak ma ona
rowniez charakter duchowy. Mozliwos¢ wykonywania pracy zwigksza poczucie
bezpieczenstwa ekonomicznego, psychicznego i spotecznego®.
Aktywnos$¢ cztowieka dorostego koncentruje si¢ przede wszystkim wokot pracy. Praca
zawodowa $wiadczy o samodzielnosci jednostki, daje szanse uzyskania niezaleznosci
ekonomicznej, wymaga odpowiedzialnej postawy wobec obowiazkéw wynikajacych
z przyjetej roli zawodowej. Praca zawodowa dostarcza osobistej satysfakcji 1 sprzyja
rozwojowi nowych wiezi spotecznych®. W dzisiejszych czasach praca zawodowa daje
kobietom szans¢ aktywnosci w rédznych obszarach zycia zawodowego. Natomiast brak pracy
w znacznym stopniu utrudnia albo uniemozliwia peine uczestnictwo w zyciu spotecznym.

Kobiety przypisuja pracy zawodowej coraz wigksze znaczenie, czego widocznym
rezultatem jest ich aktywizacja zawodowa. Kobieta dzigki pracy ma szans¢ na ciagly rozwdj
1 zdobywanie nowych doswiadczen, czuje si¢ doceniona poprzez uznanie czy awans. Praca
ma takze dla kobiet istotne znaczenie w odkrywaniu siebie, gdyz zwigzana jest z naturalng
potrzebg autonomii i samostanowienia. Aktywno$¢ zawodowa pomaga w budowaniu swojej
samooceny 1 poczucia wilasnej wartosci. Daje kobietom takze poczucie wpltywu na swoje

zycie.

59M.Kalinowski, iin., Praca..., op. cit., s. 105.

“Ibidem, s. 10-21.

'B.Harwas — Napierata, J.Trempata, Psychologia rozwoju czlowieka (t.2), Wyd. Naukowe PWN Warszawa
2007, s. 222.
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Uwarunkowania pracy zawodowej kobiet nalezy rozpatrywaé w nastgpujacych
ptaszczyznach:
e ckonomicznej
e rodzinnej
e zawodowej
e psychologicznej
e spotecznej
Wszystkie wymienione plaszczyzny wzajemnie si¢ warunkuja i wplywaja na siebie, co

zostalo przedstawione na rysunku 8.

| KRNI A

Rysunek 8. Wymiary pracy zawodowej kobiet

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: M.Kalinowski i in., Praca..., op. cit., s. 42;
M.Strykowska, Psychologiczne mechanizmy zawodowego funkcjonowania kobiet, Seria Psychologia i
Pedagogika, Poznan 1992, UAM, nr 94.

Wspdlczesne kobiety bardzo czgsto staja przed konieczno$cia pogodzenia pracy
zawodowej z rodzing. Nie jest to oczywiscie proste, ale mimo to niektérym kobietom swietnie
wychodzi polaczenie tych dwoch, wydawalo by sie zupetie roznych swiatdw.

Podejmujac  kwesti¢ dotyczaca pracy zawodowej kobiet, chciatabym wspomnieé
o wyroznionych w literaturze dwoch zasadniczych modelach realizowanych przez kobiety
pracujace zawodowo. Pierwszy model funkcjonowania zawodowego prezentuja kobiety,
ktére koncentruja si¢ na rodzinie, a prac¢ traktuja gtownie jako zrodto dochodu. Kobiety
realizujace ten model, prace traktujag w sposob instrumentalny. Drugi model funkcjonowania
zawodowego prezentuja kobiety, dla ktorych praca i1 kariera zawodowa stanowia zasadnicza
tres¢ zycia 1 zrédlo satysfakcji. Okres§la si¢ je mianem kobiet kariery, nastawionych na

asiagnigcie sukcesu zawodowego, dla ktdrych praca jest bardzo waznym elementem Zycia,
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dla niej s3 w stanie zrezygnowac z zycia rodzinnego. Praca staje si¢ dla tych kobiet wartoscia
autoteliczng.

Wedlug Abrahama Maslowa samo urzeczywistnienie jest potrzeba niemal duchowa,
umozliwiajaca cztowiekowi poczucie sensu i jednosci ze Wszechswiatem®. Praca zawodowa
stanowi dla  kobiet szans¢ osiggniecia awansu zarowno  spolecznego, jak
1 osobistego. Staje si¢ dla kobiet szansg realizacji swych dazen, pragnien, ambicji. Wsrdd
wartosci uznawanych przez kobiety za istotne w zyciu codziennym, praca zawsze miata
wielkie znaczenie, a w ostatnich latach nabiera coraz wigkszej wartosci.

Praca coraz czesciej traktowana jest przez kobiety nie tylko instrumentalnie - jako
konieczny warunek egzystencji lub jako sposob bogacenia si¢ 1 realizacji marzen
o charakterze materialnym. Stanowi ona w zyciu kobiet warto$¢ autoteliczng 1 jest przez nie
oceniana pod wzglegdem mozliwosci samorealizacji, spetnienia wlasnych ambicji oraz
rozwoju zainteresowan.

Praca ma takze dla kobiet istotne znaczenie w odkrywaniu siebie, jest zZrodiem
spelnienia oraz duzej satysfakcji. Praca zawodowa ma takze wplyw na przeobrazanie si¢
osobowosci kobiet. Badania M. Strykowskiej i J. Mikulskiej wykazuja, ze rodzaj pracy, jaka
wybiera kobieta ksztaltuje w niej cechy charakteru odpowiednie do specyfiki tej pracy®.
Kobiety, jak kazda grupa spoleczna, maja okreSlony system wartosci, zwigzany
z podejmowanymi przez nie rolami, jak i warunkami, w jakich zyja. W kontekscie przyjetych
wartosci, wspodlczesna warto$¢ pracy jest dla kobiet wartoscig trwala 1 zajmuje wysoka
pozycje na tle innych wartosci.

Do gléwnych powodoéw podejmowania pracy przez kobiety zalicza si¢ nie tylko ich
ambicje 1 aspiracje zawodowe, ale takze potrzeb¢ zapewnienia niezaleznosci finansowe;.

Jak wskazuja rezultaty badan, w Polsce 70% pracujacych kobiet nadal pracowalyby nawet
wtedy, gdyby nie byly do tego zmuszone wzgledami ekonomicznymi®. Praca zawodowa

spetnia szereg funkcji niezbednych dla prawidlowego rozwoju czlowieka.

%2Zarzqdzanie teoria i praktyka, pr. zbior. pod red. A.K Kozminski, W.Piotrowski, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2002, s. 320-326.

%M.Strykowska, Psychologiczne mechanizmy zawodowego funkcjonowania kobiet, Seria Psychologia
i Pedagogika, Poznan 1992,UAM, nr 94, J.Mikulska, Tozsamos¢ kobiet i mezczyzn w cyklu zZycia, Poznan1996,
Wydawnictwo Naukowe UAM.

%B.Budrowska, Macierzyistwo jako punkt zwrotny w zyciu kobiety, Wydawnictwo Funna, Wroctaw 2000, s. 307.
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Praca stwarza kobietom szans¢ na zaspokojenie potrzeby wilasnego rozwoju, stanowi zrddto
samorealizacji, ponadto stanowi wyznacznik statusu w zyciu spolecznym 1 zawodowym.

Funkcje pracy zawodowej w zyciu kobiet zostaly przedstawione na rysunku 9.

' ! !

Wyznacznik pozycji Zrédto dochodéw
umozliwiajacych
realizacje potrzeb

, . e zawodowej
Forma aktywnosci d

° tecznej

Rysunek 9. Funkcje pracy zawodowej w zyciu kobiet

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie M.Kalinowski i in., Praca..., op. cit., s. 42.

Podejmujac tematyke pracy zawodowej kobiet nalezy zwrdci¢ uwage na procesy,
ktére maja znaczacy wptyw na ksztaltowanie si¢ pozycji zawodowej kobiet. Przebieg kariery
zawodowej kobiet jest w duzym stopniu uzalezniony od przypisanej roli spotecznej tj.
malzenstwo, macierzynstwo i to ona wptywa na inny niz w przypadku mezczyzn przebieg
stadiow rozwoju zawodowego.

Dylemat: praca zawodowa, czy obowiazki zwigzane z macierzynstwem jest udziatem
wylacznie kobiet. Praca zawodowa jest bowiem rowniez dla kobiet zrodlem satysfakcji,
szczegdlnie gdy zdobyty wyksztalcenie 1 atrakcyjny zawdd.

Sposoby rozwigzania tego dylematu wigza si¢ z przyjeciem przez kobiety réznych stylow
zycia, w ramach ktérych prébuja one godzi¢ obowiazki zawodowe z rodzinnymi.
K.H. Meuller wyrdznita szes¢ typdéw biografii kobiet z uwagi na rézne kombinacje zajec
zawodowych i domowych®’:

1. Stabilna kariera gospodyni - gdy kobieta zaraz po ukonczeniu szkoly wychodzi za

maz 1 poswigca si¢ zyciu domowemu 1 rodzinnemu.

B Harwas — Napierata, J. Trempatla, Psychologia..., op.cit., s. 224.
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2. Kariera konwencjonalna - gdy kobieta pracuje zawodowo przed zamazpojsciem,
a nastgpnie podejmuje wylacznie obowigzki domowe i rodzinne.

3. Kariera stabilnej pracy - oznacza zaangazowanie kobiety wylacznie w prace
zawodowa.

4. Kariera dwutorowa — gdy kobieta po zdobyciu wyksztalcenia wychodzi za maz
1 kontynuuje prace zawodowa, prowadzac jednoczesnie dom 1 wypetiajac obowiazki
macierzynskie.

5. Kariera przerywana - gdy okres pracy zawodowej i pracy wylacznie domowe;j
nawzajem si¢ przeplataja, w zaleznosci od wieku dzieci i potrzeb finansowych
rodziny.

6. Kariera niestabilna - gdy kobieta okresowo podejmuje prace poza domem, zaleznie
od warunkow ekonomicznych i stanu zdrowia.

W coraz liczniejszych pracach badawczych poswigconych pracy zawodowej kobiet,
wiele miejsca poswigca si¢ na poznanie motywow, jakimi kieruja si¢ kobiety przy
podejmowaniu pracy. Z badan wynika, ze powody podejmowania pracy zawodowe] przez
kobiety sg ztozone i obejmujg zarowno motywy materialne i pozamaterialne. Praca dla kobiet
to nie tylko niezalezno$¢ ekonomiczna, ale réwniez stwarza ona zabezpieczenie finansowe na
przyszio$¢, wzmacnia poczucie wlasnej wartosci, pozwala na samorealizacje, umozliwia
kontakty towarzyskie. Praca dla wielu kobiet jest szansa na osobisty rozwoj, odniesienie
sukcesu czy tez podniesienie prestizu spolecznego.

Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze potaczenie pracy z zyciem rodzinnym to
prawdziwa sztuka, nie kazda kobieta potrafi tego dokona¢d, a zreszta nie kazda ma, niestety,
taka mozliwos¢. Bywa przeciez, ze czas pracy jest kompletnie nieelastyczny, co wigcej,
pracodawca nie jest sktonny do kompromisow. Wtedy pogodzenie pracy z zyciem rodzinnym
staje sig¢, niestety, wrecz niemozliwoscig, wiele kobiet rezygnuje wigc z pracy, stawiajac na
pierwszym miejscu dobro rodziny, a zwlaszcza dzieci. Jest to wlasciwie dos¢ typowa postawa
kobiet ze wzgledu na swoj instynkt opiekunczy i utarty schemat rél w rodzinie, w ktérym to
kobiety zwykle rezygnuja z pracy, kiedy trzeba zajac si¢ dzieckiem. Oczekiwania spoteczne
sprawiaja, ze to wlasnie kobiety sa w tradycyjnej, stereotypowej wizji 1ol spoteczno-
kulturowych odpowiedzialne za wypelnianie obowigzkéw domowych 1 opiekunczych. Przez
catle zycie troszcza si¢ o dom, dzieci, rodzing, me¢za. Nie czuja si¢ zwolnione z tej
odpowiedzialnosci nawet wtedy, gdy bardzo aktywnie pracuja zawodowo. Bardzo czgsto s3
zmuszone do rezygnacji z ambicji zawodowych. Jesli kobiety posiadajace potrzebe pracy

zawodowej, musza zrezygnowa¢ z wilasnej kariery zawodowe] na rzecz wylacznego
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zaangazowania w prowadzenie domu i wychowywanie dzieci, przezywaja liczne frustracje i

w efekcie sa niezadowolone ze swojego zycia®®.

Praca zawodowa stanowi dla kobiet rowniez zrédto zaspokajania potrzeb, co zostato

przedstawione na rysunku 10.
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Rysunek 10. Praca zawodowa jako zrodlo zaspokojenia potrzeb

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Ricky W.Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN,

Warszawa 1997, s. 461.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze praca zawodowa stanowi bardzo istotng wartos¢

w zyciu kobiet, zapewnia im nie tylko egzystencj¢, ale réwniez mozliwos¢ osiagnigcia

prestizu, szacunek, powazanie, jest realizacja ich marzen 1 ambicji. Ponadto jest nie tylko

zrodlem osobistej satystakcji, ale rowniez motywacja do innych dziatan.

Mozliwo$¢ posiadania i wykonywania pracy zawodowej daje cztowiekowi poczucie bycia

potrzebnym, warto§ciowym, podnosi ogodlng satysfakcje Zzyciowa. Potrzeba aktywnosci

zawodowej wsrdd kobiet czesto wynika z faktu, Zze rola jedynie matki i Zony przestata

wystarczajaco zaspokaja¢ oczekiwania kobiet wobec zycia, nie pozwalajac im w pelni na

*Ihidem, s. 85.
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realizacje siebie w spotecznym i ambicjonalnym aspekcie®’. Dzigki pracy zawodowej kobieta

czuje si¢ szczesliwsza 1 spetniona nie tylko jako kobieta, ale rdwniez jako cztowiek.

2.3.  Szanse i zagrozenia kobiet na rynku pracy

Globalna gospodarka XXI wieku charakteryzuje si¢ zmianami na rynku pracy, ktore
niosg ze soba zarowno zagrozenia, jak i nowe mozliwosci. Znaczenie pozycji kobiet na rynku
pracy podlega stopniowej ewolucji. Kobiety coraz czesciej tacza prace zawodowa
z obowigzkami rodzinnymi, ponadto stosunek mezczyzn do obowiazkow domowych réwniez
ulega widocznym zmianom.

Uksztattowany na przestrzeni wiekdéw i1 utrzymujacy si¢ do dzis podziat rél na kobiece
i meskie spowodowalt, ze przedstawicieli obu plci charakteryzuje si¢ przy pomocy réznigcych
si¢ atrybutow, zwigzanych z podzialem rol ze wzgledu na pte¢. Udziat kobiet w rynku pracy
zalezy od kontekstu kulturowego. Wpltyw stereotypu, zgodnie z ktéorym kobieta przypisana
jest do tradycyjnych rdél matki i zony, w znaczacy sposdb zawazyl na funkcjonowaniu kobiet
na rynku pracy®. Juz na poczatku ksztaltowania si¢ nowoczesnego rynku pracy, takze na
ziemiach polskich, doszlo do segregacji i podziatu na rynek pracy mezczyzn i rynek pracy
kobiet. Ponadto wprowadzenie mechanizméw rynkowych do gospodarki w latach 90
poglebilo istniejace roznice statusu kobiet 1 m¢zczyzn na rynku pracy.

Rozpatrujac wpltyw roéznych czynnikéw determinujacych osigganie przez kobiety ich
celdow zawodowych, istotne jest wskazanie trudnosci i przeszkod, ktdre kobiety musza
pokonywa¢ na drodze do realizacji swych aspiracji. Zdobycie wymarzonej pracy to dla wielu
kobiet dopiero poczatek sciezki zawodowej.

W Polsce podobnie jak w innych krajach europejskich, sytuacja kobiet na rynku pracy
rézni si¢ od sytuacji zawodowej mezczyzn. RoOwnos¢ mezczyzn 1 kobiet na rynku pracy
stanowi kwesti¢ spoteczng o wymiarze globalnym. Pte¢ jest jedna z najwazniejszych cech
uwzglednianych w statystyce rynku pracy. Roznice pomiedzy sytuacja kobiet a sytuacja
mezczyzn na rynku pracy, przejawiajg si¢ nie tylko w poziomie wskaznikow aktywnosci
zawodowej dla obu pici, ale réwniez w niepelnym wymiarze czasu pracy®’.

W literaturze wyroznia si¢ dwie grupy czynnikow warunkujacych rozwdj zawodowy

1 funkcjonowanie zawodowe kobiet: czynniki zewnetrzne 1 wewngtrzne. Do czynnikow

http://www.ksiegarnia.difin.pl/imgs_upload/psychologiczne-aspekty-fragment.pdf, z dnia 10.04.2013.
88 A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety..., op. cit., s. 78.
*Ilidem, s. 106.
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zewngtrznych zalicza si¢ przedluzajaca si¢ absencje kobiet w pracy, spowodowang
urodzeniem 1 wychowaniem potomstwa oraz obcigzenie obowigzkami rodzinnymi. Natomiast
czynniki wewnetrzne to tzw. ,,szklany sufit” czyli niewidzialna bariera, ktéra oddziela kobiety
od najwyzszych szczebli kariery, uniemozliwiajgca im awansowanie na funkcje kierownicze.
Zréznicowanie szans kobiet na rynku pracy uwarunkowane jest wieloma czynnikami
oraz nastgpujacymi barierami, ktore mozemy podzieli¢ na trzy grupy:

e Dbariery osobiste zwigzane z oddziatywaniem stereotypdw pfci,

e Dbariery instytucjonalne,

e Dbariery w relacjach osobistych i rodzinnych, wynikajace z tradycyjnych rol pici.

W zdecydowanej wigkszosci krajow kobiety napotykaja wiele przeszkod na drodze do
zatrudnienia, promocji wilasnych umiej¢tnosci zawodowych oraz awansu na wyzsze
stanowisko. Dyskryminacja kobiet na rynku pracy, czyli ,,niewidzialne bariery” jest jednym
z gldéwnym powodoéw dla ktérych kobiety maja wigksze niz mezczyzni trudnosci
w znalezieniu pracy, jej utrzymaniu, a takze zdobyciu awansu zawodowego.

Glowne uwarunkowania dysproporcji plci na rynku pracy wynikaja z nastepujacych
czynnikow:

e demograficznych

e spotecznych

e ckonomicznych.

Stowo ,,dyskryminacja” pochodzi od tacinskiego stowa discriminatio, oznaczajacego
»rozroznienie, rozdzielenie”. Wyrdznia si¢ dyskryminacj¢ bezposrednia 1 posrednia.
Dyskryminacja jest zjawiskiem zardwno psychologicznym, jak 1 prawnym, socjologicznym,
ekonomicznym. Dyskryminacja to zjawisko wystepujace na kilku poziomach:
indywidualnym, instytucjonalnym oraz strukturalnym. Punktem wyjscia dla wszelkich
przejawow dyskryminacji sa szkodliwe stereotypy, ktdre tworza nieprawdziwy obraz oséb
czy grup spotecznych. Stereotypy jako wytwory kulturowe zostaja jednostce narzucone,
podsuwajac sposob widzenia okreslonych faktow 1 zjawisk spotecznych.,, Szklany sufit” jest
wynikiem oddziatywania spoleczenstw; sa to stereotypy, uprzedzenia, mechanizmy oraz
bariery regulujace zycie spoteczne i relacje miedzyludzkie.

Ugruntowane w polskiej kulturze wzorce zachowan 1 role zwigzane z ptciag powoduja,

1z dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ jest faktem, a przejawia si¢ zaréwno w zarobkach, jak
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réwniez w barierach dotyczacych mozliwosci awansu’®. Laficuch dyskryminacji zostat

przedstawiony na rysunku 11.

_ A

STEREOTYPY - UPRZEDZENIA ‘ DYSKRYMINACJA
| 4
/Zesp(')i spo{ecznych\ /Negatywna ocena, \ / Zachowania \
przekonan na temat osad dokonane na uwarunkowane
danej grupy : podstawie: uprzedzeniami i
wynikajace z nich

e sztywnych e stereotypowych mechanizmy

e uogolnionych przekonan zachowania

e uproszczonych

- / N AN /

Rysunek 11. Lancuch dyskryminacji

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie A.Palecka, H.Szczodry, M. Warat, Kobiety w spoleczeristwie polskim,
WUJ, Krakéw 2011, s. 85.

Plaszczyzny dyskryminacji kobiet na rynku pracy dotycza przede wszystkim:

e dyskryminacji w procesie rekrutacji,

e dyskryminacji kobiet w dostegpie do awansow,

e dyskryminacji kobiet w wynagradzaniu.

Badania socjologiczne dowodza, iz analizy rozkladu reprezentacji obu plci

w strukturze zatrudnienia wykazujg, ze zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na plec jest
w Polsce powszechne’'. Nieréwna pozycja kobiet i mezczyzn nie wynika z przyczyn
obiektywnych, lecz ze stereotypow dotyczacych plci. Zostala ona ugruntowana w procesie
historycznym do tego stopnia, iz wspdlczesnie uwaza sie ja za naturalng’>.
Badania wykazuja, ze na rynku pracy w Polsce widoczne jest zjawisko segregacji zawodowe]
kobiet 1 mezczyzn oraz zjawisko ,.szklanego dachu”. W Polsce kobiety nie tylko maja
ograniczony dostep do meskich zawoddow, ale rowniez do wyzszych stanowisk, co pozwala

zdefiniowacd to zjawisko jako segregacje pionowa.

70A.Pale;cka, H.Szczodry, M.Warat, Kobiety..., op. cit., s. 85.
7'Ibidem, s. 85.
ikidem, s. 43.
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Tabela 7. Przewaga mezczyzn nad kobietami pod wzgledem zajmowania stanowisk

kierowniczych w Polsce (1983, 1988, 1993)

Rok Przewaga
1983 3,3
1988 2,6
1993 3,9

Zrédto: H.Domanski, Zadowolony niewolnik idzie do pracy. Wydawnictwo IfiS PAN, Warszawa 1992, s. 62.

Dyskryminacja kobiet przejawia si¢ juz na etapie przyjmowania do pracy, kiedy to preferuje

si¢ meskich kandydatéw. Ponadto od kobiet wymaga si¢ lepszego wyksztatcenia i wyzszych

kwalifikacji, a podczas rekrutacji do pracy czesto zadaje si¢ kobietom dodatkowe pytania o

stan rodzinny.

Aktywne zawodowe kobiety doswiadczaja dyskryminacji w sferze dostgpu do zatrudnienia

oraz zarobkéw i awansow. Innym przejawem dyskryminacji kobiet s3 wyrazne dysproporcje

w zarobkach uzyskiwanych przez kobiety i mg¢zczyzn, w tym takze na réwnorzednych

stanowiskach. Rozne Zrodta statystyczne podaja rézne skale dyskryminacji ptacowej: od 10%,

do nawet 50% .

Bariery réwnosci kobiet na rynku pracy:

segregacja pozioma rynku pracy — niski prestiz sektorow sfeminizowanych,
segregacja pionowa rynku pracy — utrudniony awans kobiet 1 tzw. ,,szklane zjawiska”
—im wyzszy szczebel, tym mniej kobiet,

stereotypy plci — dotyczace niskiego potencjatu kobiet jako pracownic oraz
postrzeganie kobiet jako mniej dyspozycyjnych i gorszych pracownikdéw,
zroznicowane wynagrodzenie kobiet i meZzczyzn — za tg sama prac¢ badz prace o tej
samej wartosci (w Polsce to ok. 20% roznicy na korzys¢ mezczyzn),

nieodptatna praca kobiet — mate zaangazowanie mezczyzn w obowiazki domowe,
trudnosci w godzeniu zycia zawodowego z prywatnym,

mata dostgpnos¢ elastycznych rozwigzan czasu pracy,

przemoc ze wzgledu na pte¢ - molestowanie seksualne, ktére czesciej dotyka kobiety.

Widoczne jest zatem zjawisko, iz mimo zachodzacych na rynku pracy zmian, nadal

utrzymuja si¢ wyrazne roznice pomig¢dzy kobietami i mg¢zczyznami.
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Przejawia si¢ to zwlaszcza w réznicach ptacowych. Kobiety na tych samych stanowiskach co
mezczyzni czgsto bywajg gorzej oplacane, mimo iz wypetniaja te same obowigzki i cigzy na
nich taka sama odpowiedzialnos¢. Ponadto kobiety wolniej awansuja, a ich kariera bywa
wstrzymywana z obawy przed niedyspozycja z racji prawdopodobienstwa rozrostu rodziny.
Znaczaco nierdwny jest takze stosunek mezczyzn do kobiet zajmujacych stanowiska

kierownicze.

Wybrane kategorie dyskryminacji kobiet jakie wystepuja na rynku pracy zostaty
przedstawione na rysunku 12.

OBSZARY DYSKRYMINACJI KOBIET NA RYNKU PRACY
»NIEWIDZIALNE BARIERY”

= =
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Rysunek 12. Bariery rownosci kobiet na rynku pracy

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie B.Balcerzak-Paradowska i in, Praca..., op. cit.,, s.123-139;
A.Palecka, H.Szczodry, M.Warat, Kobiety..., op. cit., s. 85; A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety..., op. cit.,
s. 43; M.Fuszara, E.Zielinska, Progi i bariery, czyli o potrzebie ustawy o réwnym statusie kobiet i mezczyzn,
[w:]. Kobiety. Dawne i nowe role. Biuletyn CEUW, Warszawa 1994.

Dyskryminacja kobiet na rynku pracy przybiera posta¢ nie tylko nizszego
wynagrodzenia za t¢ samg prace 1 mniejszych mozliwosci awansu zawodowego. Kobiety
maja takze znacznie bardziej ograniczony dostep do wysoko platnych zawodow
i powszechnie wykonuja zawody niskoptatne””. Jak wynika z danych statystycznych, kobiety
w wiekszo$ci sa lepiej wyksztalcone od mezczyzn: prawie 58% z nich ma wyzsze

wyksztatcenie, a pomimo tego zajmuja gorsze stanowiska i zarabiaja mniej niz me¢zczyzni.

“lhidem, s. 43.
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Blisko potowa (48%) ogdtu ankietowanych przez Centrum Badania Opinii Spotecznej uwaza,
ze kobiety maja mniejsze szanse na awans zawodowy. Ponad potowa, bo 52% Polakdéw jest
zdania, ze kobieta wykonujaca ten sam zawdd i1 majaca takie samo jak mezczyzna
wyksztatcenie, zarabia znacznie mniej.

Istotng barierg na drodze do zwigkszenia aktywnos$ci zawodowej kobiet jest rowniez

niski poziom dostepu do ustug opiekunczych. Wsrdd innych przejawoéw nierownosci kobiet,
obok segregacji zawodowej 1 dyskryminacji ptacowej, jest rozny poziom bezrobocia kobiet
1 me¢zczyzn. Stopy bezrobocia kobiet na przestrzeni lat wedlug danych statystycznych
pozostawaly wyzsze od stop bezrobocia mezczyzn'.
Bezrobocie 1 nizsza aktywno$¢ zawodowa kobiet to kolejne konsekwencje spolecznego
podzialu pracy migdzy kobietami i mg¢zczyznami. W 2011 roku stopa bezrobocia wedtug
GUS wsrdd kobiet wyniosta prawie 11%. W przypadku mezczyzn wskaznik ten byt nizszy
o ponad 2 %. Z kolei wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet wynidst okoto 49%. Dla
mezczyzn byt rdwny 64,7%., co oznacza, ze znacznie wigce] mezczyzn jest aktywnych
zawodowo. Jedynie 43,4% sposrdd wszystkich kobiet pracowalo. Natomiast wskaznik
zatrudnienia wsrod mezczyzn okazal si¢ rowniez znaczaco wyzszy, gdyz wyniost 58,9%.
Cecha charakterystyczna bezrobocia w Polsce jest zjawisko przewagi kobiet wsrod oséb
bezrobotnych, ktora to przewaga wystepuje we wszystkich przekrojach: wieku, wyksztatcenia
oraz czasu trwania bezrobocia’”.

Mimo, iz obowigzujace w Polsce ustawodawstwo odpowiada standardom
europejskim, to jednak kobiety nadal znajduja si¢ na zdecydowanie gorszej pozycji na rynku
pracy niz me¢zczyzni. Zwigkszenie szans kobiet na rynku pracy to przede wszystkim
utatwienie kobietom wejscia i pozostania na rynku pracy oraz przeciwdzialanie dyskryminacji
ze wzgledu na ptec.

Dbanie o rownos¢ szans kobiet na rynku pracy to aktywne dziatanie 1 planowanie
rozwigzan zmniejszajacych bariery, ktorych doswiadczaja kobiety. Nalezy zachgcad
przedsigbiorstwa do zapewnienia kobietom odpowiednich warunkéw pracy, promowac

1upowszechnia¢ elastyczne formy czasu pracy oraz zroznicowane formy pracy takie jak

"B.Zylicz, Wplyw procesu prywatyzacji na polozenie kobiet: kobiety polskie w gospodarce okresu transformacji
— raport z badan, Centrum Praw Kobiet, Warszawa 2000, s. 31, cyt. za: A.Zachorowska-Mazurkiewicz,
Kobiety..., op. cit., s.127.

5 A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety..., op. cit., s.131.

TSR MTLT 46
2013



83981005£495552d4a63cl272e6ed893
2013-07-08 144391115
telepraca, praca tymczasowa. Istotng kwestig w celu zwigkszenia szans kobiet na rynku pracy
jest promowanie partnerskiego modelu rodziny.

Wyzwaniem dla wspodtczesnych kobiet jest dostosowanie si¢ do rynku pracy, ciagle
podnoszenie kwalifikacji 1 dostosowywanie ich do potrzeb rynku pracy. Zagrozenie
bezrobociem i mniejsze szanse na zatrudnienie na rynku pracy sg istotnymi przyczynami
zainteresowania kobiet samozatrudnieniem. Samozatrudnienie stanowi dla kobiet szans¢ na
rynku pracy, mozliwos¢ rozwijania kariery, jak rdwniez jest ucieczka przed dyskryminacja
i ,,szklanym sufitem”. Po 1989 r. liczba kobiet zakladajacych wilasne firmy zwigkszyta sig¢
trzykrotnie, podczas gdy tych tworzonych przez me¢zczyzn dwukrotnie. Na rysunku 13 zostaty

zaprezentowane dziatania mogace zwiekszy¢ szanse kobiet na rynku pracy.

SZANSE KOBIET NA RYNRKLD PRACY
-]
Niwelowanic storeotypow | dyskaryminacii

Rnrwaj clastvernych form zatrudnienla

Samozatrudnienle jaks alcrnatyana foroi pracy
dla koliel

Dualny spogah reallzowania sie kohict

Iszmalcenle gig kobict

r Seernli rozwo] ustug, w tym nowych lechonlogii

Rysunek 13. Wyzwania i szanse kobiet na rynku pracy

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie B.Balcerzak-Paradowska i in, Praca..., op. cit., s.110-139.

Przedstawione na powyzszym rysunku dziatania, maja na celu wspieranie kobiet
1 wyrownywanie ich szans na rynku pracy. Dzialania te powinny by¢ realizowane poprzez
stwarzanie kobietom mozliwosci wyboru drogi zyciowej bez ograniczen zwigzanych ze

stereotypem postrzegania plci.
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Istotng bariera utrudniajaca realizowanie si¢ przez kobiety na plaszczyznie zawodowej

sa ograniczone mozliwosci wiazace si¢ z dostosowaniem organizacji pracy zawodowej do

obowiazkow rodzinnych, jak réwniez niski poziom dostepu do uslug opiekunczych. Jeden

z powazniejszych problemdw, jaki napotykaja kobiety — matki, wiaze si¢ z zapewnieniem

odpowiedniej opieki dzieciom. Dla poprawy sytuacji kobiet na rynku pracy niezwykle istotne

jest promowanie wsrdd pracodawcdéw programdéw 1 strategii odpowiadajacych na potrzeby

rodziny. Niektére z nich to’®:

e nienormowany czas pracy — ulatwiajacy godzenie pracy zawodowej kobiet z ich

obowiazkami rodzinnymi: telepraca, zatrudnienie na niepelny etat,

e programy opieki nad dzie¢mi — przyzaktadowe przedszkola, ztobki,

e clastyczny program swiadczen — ten rodzaj strategii pozwala pracownikom wybierac

rodzaj swiadczen najbardziej im odpowiadajacy z ograniczonej liczby mozliwosci.

Zapobieganie
dezaktualizacji
kwalifikacji zawodowych
kobiet podczas przerwy
wynikajacej z petnienia
obowigzkéw rodzinnych

Promowanie elastycznych form

pracy wsrdd kobiet

I

zatrudnienia i organizacji czasu

GODZENIE ZYCIA
ZAWODOWEGO I
RODZINNEGO
PRZEZ KOBIETY

—>

!

Promocja wickszego

zaangazowania mezczyzn w

funkcje rodzinne

Zwickszenie i ulatwienie
dostepu do placowek
opieki nad dzieckiem

Rysunek 14. Glowne obszary dzialan na rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.

Zrédto: Szkolenia pracodawcéw z zakresu elastycznych form pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych,
Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2007, s. 11.

Jak pokazano na rysunku 14, proby godzenia przez kobiete obowigzkow zawodowych

i rodzinnych bardzo czesto wigza si¢ z kosztami dla rodziny i samej kobiety. Natomiast

dhugotrwate wytaczenie z rynku pracy powoduje dezaktualizacj¢ kwalifikacji oraz trudnosci

%S Vinnicombe, N.L.Colwill, Kobieta w zarzqdzaniu, Astrum, Wroctaw 1999, s. 69-70, cyt. za:
A.Zachorowska-Mazurkiewicz, Kobiety..., op. cit., s. 179-180.
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firmy zwigzane z zapewnieniem zast¢gpstwa za pracownika nieobecnego w pracy. Wiasciwa
rownowaga miedzy zyciem zawodowym 1 prywatnym kobiet i megzczyzn zalezy od
organizacji pracy, dostepnosci osrodkéw opieki oraz od rownowagi w podziale obowiazkow
rodzinnych””.

Mozliwo$¢ pogodzenia zycia zawodowego z obowigzkami rodzinnymi ma
bezposredni wpltyw na zatrudnienie 1 pozycj¢ kobiet na rynku pracy, zarobki i niezaleznos¢
ekonomiczng w ciagu calego zycia.

Ukierunkowanie zyciowe kobiet nastawione jest, jak sadze, na osiggnigcie pelni zycia
w licznych jego wymiarach. Niemozno$¢ wszechstronnej samorealizacji to odwieczny
problem, w przypadku kobiet dodatkowo utrudniony uwarunkowaniami kulturowymi’®.

Opisane przejawy nierownos$ci plci na rynku pracy tworza niezbyt optymistyczny

obraz sytuacji kobiet i ich uczestnictwa w zatrudnieniu. Wystepujaca na rynku pracy
segregacja zawodowa jest dla kobiet zjawiskiem niekorzystnym, oznaczajacym gorsza
pozycje na rynku pracy. Ponadto wiaze si¢ z niemozliwoscia wykonywania niektérych
zawodow czy tez zajmowania wyzszych stanowisk w hierarchii zatrudnienia, a wigc
ogranicza mozliwosci rozwijania kariery zawodowej przez kobiety.
Kobiety maja rowne prawa, ale nie maja rownych szans i mozliwosci. Bariery i ograniczenia
kobiet na rynku pracy sa rzeczywistosciag niezaprzeczalng. Podstawa przeciwdziatania
dyskryminacji kobiet na rynku pracy jest przede wszystkim poprawa dostgpu kobiet do rynku
pracy oraz przeciwdzialanie dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Rzeczywista rownos¢ oznacza
zrownowazony udzial kobiet 1 mezczyzn we wszystkich obszarach zycia oraz mozliwos¢
wyboru drogi zyciowej bez ograniczen stereotypow pici.

Kobiety dostrzegaja zagrozenia ptynace z gorszej pozycji na rynku pracy, zwigzane
z oddzialywaniem stereotypow na ktérych zbudowany jest obraz kobiety — pracownicy, mimo
to nie poddaja si¢ 1 wytrwale ,,walcza” o swoja pozycje na rynku pracy. Podnosza swoje
kwalifikacje, a osiggajac coraz lepsze wyniki nie tylko doréwnuja, ale niejednokrotnie
przescigaja mezczyzn.

Nowe zawody, samozatrudnienie, fundusze unijne oraz zmiana sposobu myslenia w polskim

spoleczenstwie sprawiaja, ze kobiety maja coraz wigcej szans na rynku pracy.

"http://rownosc.info/customers/rownosc/web/attachments/4eb3c7a1904ae41a374a95558fc6e¢01b1fbd37d9.pdf
A Senejko(red), Psychologia rozwoju czlowieka : wybrane zagadnienia. Prace psychologiczne XXXVII,

Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 1994, s. 68.
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Mozliwo$¢ wykonywania pracy zawodowej dla wielu kobiet stanowi istotny element
szczesliwego zycia 1 wplywa na jego jakos¢. Niejednokrotnie podejmowana przez kobiety
praca zawodowa zwigzana jest z potrzeba bycia ,,soba” takze poza rodzing.
Samorealizacja i spetnienie, ptynace z pracy zawodowej sprawiaja, ze kobiety czuja

si¢ potrzebne, dowartosciowane oraz doceniane.

2.4. Satysfakcja z pracy — wymiar, poziom

Problem satysfakcji pracownikow jest obecny w nauce o zarzadzaniu i organizacji juz
od kilkudziesigciu lat. Zadowolenie pracownika wynika z subiektywnej oceny oraz sposobu
postrzegania otoczenia w jakim pracuje. Na zadowolenie z pracy wpltywa wiele roznego
rodzaju czynnikow o charakterze zardwno materialnym, jak i pozamaterialnym.

Zadowolenie z pracy jest terminem, ktéry zostal zdefiniowany przez Edwina

A. Locke'a jako "przyjemny stan emocjonalny, bedacy rezultatem percepcji przez jednostke
swojej pracy jako realizujacej lub dajacej okazje do realizacji istotnych wartosci dostepnych
w pracy pod warunkiem, ze te wartosci sa zbiezne z jej potrzebami”. Wedtug teorii Locke'a
najwigksze znaczenie dla zadowolenia ma rozbiezno$¢ pomigdzy indywidualnymi
oczekiwaniami od pracy, a poziomem zaspokojenia tych oczekiwan.
Inne definicje opisuja zadowolenie z pracy jako postawe, czyli zbidr przekonan i opinii na
temat wykonywanej pracy, ponadto uwzgledniajac sktadnik emocjonalny towarzyszacy tej
pracy oraz zachowania pracownika powodowane reakcja na okolicznos$ci zwigzane z tg
praca’’.

Zadowolenie z pracy jest uczuciowa reakcja przyjemnosci lub przykrosci, doznawana
w zwigzku z wykonywaniem okreslonych zadan, pelnieniem okreslonych funkcji oraz ré1™.
Zadowolenie z pracy to ogolna pozytywna ocena pracy, ktora nie wyklucza negatywnych
niektorych jej sktadnikow®'.

Praca zajmuje bardzo wazne miejsce w zyciu cztowieka. Czlowiek dorosty znaczng
czes¢ swojego zycia poswigca pracy zawodowej. Poza niezbednymi do funkcjonowania

w zyciu spolecznym korzySciami materialnymi, praca stanowi jeden z kluczowych czynnikéw

"Zadowolenie, w: Wikipedia. Wolna encyklopedia, http://pl.wikipedia.org/wiki/Zadowolenie z pracy, z dnia
10.03.2013.

%A Bafika, Psychologia organizacji, w: J. Strelau, Psychologia. Podrecznik akademicki. Tom 3. Gdanskie Wyd.
Psychologiczne, Gdansk 2000, s. 329-330.

81T Pszczotowski, Mala encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, Wyd. Zaklad Narodowy im.
[ Ixwolinskich, Wroctaw, 1978, s. 284.
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zadowolenia z zycia. Poniewaz praca jest czg¢scig zycia, nalezy by¢ zadowolonym zaréwno
z niej, jak 1z mozliwos$ci rozwoju 1 samorealizacji poprzez prace zawodowa. Stan satysfakcji
z pracy powstaje wowczas, gdy pracownik uzyskuje poprzez pracg cenione wartosci
i subiektywnie ocenia ich sprawiedliwy podzial w zamian za rzetelne wykonywanie
obowiagzkow zawodowych. Satysfakcja z pracy implikuje poczucie samorealizacji i moze
wywolywaé emocjonalny stan zadowolenia™.
Cztowiek podejmuje wysikki, aby taki stan osiggnaé, gdyz dla wielu z nas satysfakcja
z pracy jest podstawg udanego zycia. Praca jest zrédlem satysfakcji i komfortu, jezeli mamy
mozliwo$¢ wykorzystania naszej wiedzy, umiejetnosci i do§wiadczenia, jezeli jesteSmy za to
cenieni 1 osiggamy w tym zakresie uznane sukcesy. Praca powinna by¢ zrodtem
samorealizacji cztowieka. Istotnym czynnikiem wplywajacym na satysfakcje z pracy jest
réwniez to, czy stawiane wymogi s3 proporcjonalne do uzdolnien i kompetencji osob.
Powszechnie znane powiedzenie ,,ze zadowolony pracownik to lepszy pracownik”, nie jest
tylko pusta fraza, ale wigze si¢ takze z ideg, jakga wiele firm uwzglednia w swoich strategiach
marketingowych, gdyz zadowolony i komfortowo czujacy si¢ pracownik to pracownik
zaangazowany 1 efektywny w swoich dziataniach. Pracownicy realizujacy si¢ zawodowo
i odczuwajacy satysfakcje, doktadniej i staranniej wykonuja powierzone im zadania.
Jednoczesnie bardziej staranne wykonywanie pracy ma wplyw na poziom satysfakcji. Stopien
zadowolenia pracownikow, jak pokazuje wiele badan, nie jest prosta funkcja jedynie
wysokosci zarobkdw. Na zadowolenie pracownikdw wptywa szereg innych czynnikow, ktore
w zaleznosci od wieku, wyksztatcenia, zajmowanego stanowiska 1 wielu innych czynnikow,
moga w wiekszym lub mniejszym stopniu wptywac na zadowolenie pracownikow.
Satysfakcja jest odczuciem subiektywnym. Ta sama sytuacja moze sprawié, ze satysfakcja
pojawi si¢ u jednej osoby, natomiast nie wystapi u innej. Sklada si¢ ona bowiem z wielu
elementow, ma na nig wptyw wiele czynnikdw roznie wartosciowanych w przypadku réznych
0s0b.
Czynniki majace wplyw na satysfakcje 1 komfort pracy to przede wszystkim warunki,
w jakich pracownicy wykonuja swoje zadania oraz charakter samych zadan. Zaleznos¢ ta
prezentuje ponizszy schemat. Z jednej strony widzimy stosunek pracownikéw do
wykonywanej pracy, znaczenie jakie przypisuja realizowanym celom oraz wyzwanie, jakie
niosa ze sobg wykonywane zadania. Z drugiej strony mamy zakres autonomii pracownikow

w podejmowaniu decyzji zawodowych, a takze spostrzegane wsparcie ze strony przetozonego

82J.E.Kamey, Czlowiek..., op. cit., s. 95.
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1 wspotpracownikéw. Te wszystkie czynniki majg istotny wplyw na poziom satysfakcji

W pracy.

SPOSOB WARUNKI
SPOSTRZEGANIA WYKONYWANIA
CELOW I ZADAN PRACY
ZAWODOWYCH

e MOTYWACJA - SATYSFAKCJA ‘ e AUTONOMIA
Z PRACY . KONTROLA W
* ASPIRACIE PODEIMOWANIU
DECYZIJI
. UZNANIE
. PRZYPISYWA- . WSPARCIE
NA WAGA SPOLECZNE

REALIZOWANYCH

CELOW

Rysunek 15. Czynniki wplywajace na satysfakcje z pracy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie W. Koztowski, Zarzqdzanie Motywacjg Pracownikéw, CEDEWU.PL
Wydawnictwa Fachowe, Warszawa 2009, www.kig.eduportal.pl.

Pracownik w kazdym przedsiebiorstwie oczekuje roznych wartosci 1 ocenia stopien
prawdopodobienstwa ich realizacji. Pracownik liczy na odpowiednie wynagrodzenie, kariere
zawodowg lub stabilizacj¢, oczekuje mozliwosci doskonalenia zawodowego, przyjaznych
kontaktow interpersonalnych, pochwatl zwierzchnikdéw 1 akceptacji ze strony podwtadnych.
Jesli ,,wzmocnienia” dostarczane przez firm¢ odpowiadaja oczekiwaniom pracownikdw, to
wowczas mowimy o satysfakcji zawodowej™. Poczucie satysfakcji z pracy jest wartoscia
subiektywng, inng dla kazdego czlowieka. To co stanowi rados¢ dla jednego cztowieka, moze
by¢ utrapieniem dla innego. Jesli oczekiwania pracownikow zostang zrealizowane, woéwczas
ludzie czuja si¢ usatysfakcjonowani, wytwarza sie silna wiez z przedsigbiorstwem®™. Istnieje
wiele teorii dotyczacych zadowolenia z pracy. Wigkszo$¢ z nich ktadzie nacisk na zwigzek
satysfakcji z pracy z wykonywaniem zadan i wynikami w pracy.

Jedng z najpopularniejszych teorii zwigzanych z satysfakcjga pracownikow jest
dwuczynnikowa teoria F. Herzberga (tabela 8). Koncepcja ta bierze swa nazwe od

wyroznienia dwdch typow zmiennych zwigzanych ze stosunkiem do pracy: motywatorow i

Shttp://www.kig.eduportal.pl, z dnia 12.04.1013.
) E.Karney, Czlowiek..., op. cit., s. 96.
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czynnikow higieny. Teoria Herzberga mowi, ze wszystkie zmienne zwigzane z pracg dzieli
si¢ na dwie grupy: czynniki higieny, okreslane inaczej jako czynniki podtrzymujace oraz
motywatory. Czynniki higieny, bedace podstawowymi potrzebami czlowieka w miejscu
pracy, nie dostarczaja motywacji same w sobie, ale ich niezaspokojenie jest zrodiem
niezadowolenia. Najistotniejszym czynnikiem higieny jest aspekt finansowy. Do drugiej
grupy czynnikdéw F. Herzberga naleza motywatory, dzigki ktorym ludzie dazg do osiggnigcia
wyznaczonych celoéw. W trosce o wysoki poziom satysfakcji zawodowej pracownikow,
powinno si¢ im zapewni¢ odpowiednie czynniki motywacyjne. Poziom zadowolenia
pracownika zalezy od jego nastawienia do pracy, a zdolno$¢ do osiggania celéw od poziomu

satysfakcji 1 zakresu odpowiedzialnosci™.

Tabela 8. Dwuczynnikowa teoria F.Herzberga.

CZYNNIKI MOTYWUJACE CZYNNIKI HIGIENY
e Osiggniecia e Polityka i administracja firmy
e Uznanie e Stosunki miedzyludzkie
e Sama praca e Warunki pracy
e Odpowiedzialnos¢ e Zarobki
e  Mozliwos¢ rozwoju e Pewnos¢ zatrudnienia
e Awans e Swiadczenia
e Spehienie e Bezpieczenstwo pracy
e Wykorzystanie umiej¢tnosci e  Wplyw zatrudnienia w
e Autonomia organizacji na samopoczucie

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie: C.Sikorski, Motywacja jako wymiana - modele relacji miedzy
pracownikiem a organizacjq, Centrum Doradztwa i Informacji Difin sp. z o0.0., Warszawa 2004, s. 19-20;
N.King, Wyjasnienie i ocena dwuczynnikowej teorii satysfakcji z pracy w: Zachowanie cztowieka w organizacji,
red. W.E.Scott, L.L.Cummings, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1983, s. 200.

Najbardziej istotnym aspektem dwuczynnikowej teorii Herzberga jest podkreslenie
faktu, ze jednostka moze doswiadcza¢ zadowolenia 1 niezadowolenia z pracy w tym samym
czasie 1 niezaleznie od siebie. Pozytywne nastawienie wobec pracy zalezy od zaspokojenia
potrzeb samorealizacyjnych i rozwojowych oraz ze emocje wobec pracy i w miejscu pracy

stanowig dwa niezalezne wymiary, a nie jednorodne kontinuum. Bazujac na tym pogladzie,

%M.W Kopertynska, Motywowanie pracownikéw teoria i praktyka, Wydawnictwo PLACET, Warszawa 2009,
s. 26-27.
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dokonatl rozdzielenia zadowolenia i niezadowolenia z pracy, dowodzac, ze za te dwa stany
odpowiedzialne sa rzne wymiary pracy"’.
Prace Herzberga wywarly ogromny wptyw na rozwoj programéw wzbogacania pracy.
Ztozony model potrzeb — w ktérym u jednej osoby moga jednoczesnie wystgpowaé czynniki
powodujace zadowolenie i niezadowolenie z pracy — podkresla znaczenie zrozumienia przez
kierownictwo roznic miedzy poszczegdlnymi osobami przy projektowaniu sposobdw ich
motywowania®’ . Znajomos$¢ czynnikéw wplywajacych na zadowolenie pracownikéw pozwala
na okreslenie obszarow problematycznych i wprowadzanie dzialan majacych na celu
zapobieganie poglebianiu si¢ poczucia niezadowolenia.
Na przestrzeni lat sformutowano bardzo wiele teorii motywacji. Motywacja jest
fundamentalnym instrumentem w stymulowaniu u ludzi checi do pracy. Motywacja odnosi si¢
do przezy¢ psychicznych cztowieka, od ktorych zalezy mozliwos¢ oraz kierunek ludzkiej
aktywnos$ci. Stanowi proces regulacji, ktdrej rola jest sterowanie czynnosciami tak, aby

prowadzity do osiagniecia konkretnego wyniku™.
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Rysunek 16. Czynniki motywacyjne

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie A.Stabryta, Podstawy zarzqdzania firmg. Modele, metody, praktyka,

Oficyna Wydawnicza Drukarni Antykwa s.c. , Kluczbork 1998, s. 188.

Umieje¢tnos¢ motywowania pracownikow stanowi jeden z najistotniejszych czynnikdéw
decydujacych o skuteczno$ci pracy menedzera. Warunkiem jednak efektywnego

motywowania do pracy jest zrozumienie mechanizmu wplywu systemu nagradzania oraz

$http://www.miscellanea.ujk.edu.pl/data/Oferta/Pliki/88_Art Terelak.pdf, z dnia 12.04.1013.

87y .A.F.Stoner, R.E.Freeman, D.R.Gilbert, Kierowanie, PWE, Warszawa 2001, s. 437-438.

%L Koziot, M.Tyranska, Motywowanie pracownikéw w teorii i praktyce, Wydawnictwo Biblioteczka
Pracownicza, Warszawa 2002, s. 13.
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strukturalizacja warunkéw, w ktérych odbywa si¢ nagradzanie pracownikéw. Czynniki
motywacyjne zostaty przedstawione na rysunku 16.

Jednym z motorow dziatan czlowieka jest dazenie do samorozwoju i samorealizacji
ktére nalezg do tzw. wyzszych potrzeb do zaspakajania, ktdrych skutecznym srodkiem moze
okaza¢ si¢ praca. Jednak by tak moglo si¢ sta¢, praca musi spetnia¢ jeden z istotniejszych
warunkow, a mianowicie dawa¢ pracownikowi satysfakcje.
Satysfakcja z pracy jest sktadowa wielu czynnikow, wsrod ktorych sa czynniki wptywajace na
zadowolenie z wykonywanej pracy. Mozna tutaj wymieni¢ mi¢dzy innymi: osiggnigcia
zawodowe, mozliwo$¢ wykorzystania zdobytej wiedzy w pracy, uznanie przetozonych,
posiadane umiej¢tnosci, doswiadczenia, mozliwos¢ wykonywania odpowiedzialnej pracy,
zajmowania prestizowego stanowiska, szansa na podwyzszanie kwalifikacji. Z kolei
najczgstszymi przyczynami niezadowolenia w §rodowisku pracy sa niskie wynagrodzenie,
niekorzystne warunki pracy, konflikty interpersonalne.

Dobrze zorganizowana praca i wlasciwie przydzielone zadania sprzyjaja poczuciu
zadowolenia u pracownikéw. Zadowolenie to wplywa z kolei pozytywnie na nastawienie do
pracy i do samego przedsigbiorstwa. Podnosi tez poziom odpowiedzialnosci i zaangazowania
w sprawy zawodowe. Ponadto badania naukowe potwierdzaja, ze zadowolenie
z wykonywanej pracy wyraznie koreluje z dlugoscia zycia i jest podstawa zadowolenia

Z zycia.
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ROZDZIAL 3

METODOLOGICZNE ZAGADNIENIA BADAN
3.1. Cel pracy i hipotezy badawcze

Praca zawodowa jako jedna z rél zyciowych stanowi wazny obszar aktywnosci
wspotczesnej kobiety, ma wiele wymiaréw podlegajacych ocenie i wartoSciowaniu. Praca
zawodowa moze by¢ dla kobiet zrédtem satysfakcji, okazja do osobistego rozwoju.

Praca zawodowa w potaczeniu z innymi rolami w zyciu kobiety, moze wptywaé pozytywnie
na poczucie wlasnej wartosci oraz lepszg jakos¢ zycia.

Celem pracy byla ocena pracy zawodowej kobiet zatrudnionych w firmie FAKRO,
w $wietle ich opinii. Ponadto badania miaty na celu odpowiedzie¢ na pytanie, czy
satysfakcjonujaca praca zawodowa ma wplyw na ich jakosc¢ zycia.

Chcac zrealizowaé cel badan zostaty okreslone problemy badawcze, ktore
sformutowano w postaci nastepujacych pytan:

1. Czy praca zawodowa ma znaczenie w Zyciu kobiet i jakie wartosci jej przypisujq?

2. Jakie sq oceny pracy zawodowej posrod kobiet zatrudnionych w firmie FAKRO i od
czego sq one uzaleznione?

3. Czy satysfakcja z wykonywanej pracy zawodowej wplywa na lepszq jakos¢ Zycia
kobiet?

W przeprowadzonych badaniach postawiono trzy gltéwne hipotezy:

H1: Praca zawodowa kobiet jest waznym aspektem ich zycia,

H2: Kobiety oceniajq prace zawodowq w sposob zroznicowany i ich opinie sq uzaleznione od
poziomu zadowolenia z obecnej sytuacji zawodowej,

H3: Satysfakcjonujgca praca zawodowa kobiet ma istotny wphyw na jakosc¢ ich Zycia.

Zrealizowane w niniejszej pracy badania byly proba weryfikacji postawionych hipotez.
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3.2.  Zrédla i metody badawcze

W  celu weryfikacji postawionych hipotez zostaly przeprowadzone badania
empiryczne. Zastosowano metode ilosciowa. Technika badawcza dla realizacji badan
empirycznych byt sondaz opinii kobiet zatrudnionych w firmie FAKRO. Narzgdziem za
pomoca, ktorego przeprowadzone zostaly badania byl kwestionariusz ankiety. Ankieta
sktadala si¢ z 19 pytan zamknigtych i 1 pytania otwartego. Pytania dotyczyly zagadnien
zwigzanych z pracg zawodowa kobiet zatrudnionych w firmie FAKRO.

Czes¢ pytan w ankiecie wymagata zaznaczenia przez respondentke tylko jednej
z mozliwych odpowiedzi, zastosowano tzw. kafeteri¢ dysjunktywna, za§ pozostala czgsé
ankiety pozwalata na wybor przez badanego kilku mozliwych odpowiedzi zastosowano tzw.
kafeteri¢ koniunktywng. W pytaniu otwartym stworzono respondentce mozliwos¢ podzielenia

si¢ wlasnymi uwagami.

3.3.  Dobér proby

Badang populacj¢ stanowity kobiety aktywne zawodowo, w przedziale wiekowym od
20 do 60 lat. Dobdr respondentek do badania byt losowy i dotyczyl wybranych dziatdéw,
w ktoérych pracuja kobiety objete badaniem. Przeprowadzone badania miaty miejsce w firmie
FAKRO w Nowym Saczu w okresie od 3 do 20 grudnia 2012 r. W przeprowadzonych
badaniach uczestniczytlo 120 kobiet. Lacznie 103 sposréd 120 kobiet bioracych udziat
w badaniu zwrdcito wypetniony kwestionariusz (wskaznik zwrotu okoto 86%). Do proby
badawczej nie zostaly zakwalifikowane 3 wypetnione kwestionariusze. Powodem odrzucenia
byl brak odpowiedzi na kilka pytan. To uniemozliwialo klasyfikacje, a tym samym dalsza
analiz¢ uzyskanych danych.

Badania ankietowe zostaly przeprowadzone samodzielnie, a respondentki
wypetniajace ankiet¢ zostaty zapewnione o anonimowosci udzielanych odpowiedzi oraz
o tym, ze uzyskane wyniki z przeprowadzonych badan beda wykorzystane jedynie na

potrzeby pisanej pracy licencjackie;j.
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3.4. Teren badan - Firma FAKRO

Badanie zrealizowane zostalo w firmie FAKRO w Nowym Saczu. Firma FAKRO to
prywatna firma rodzinna, ktora powstala w 1991 roku. Jest najbardziej dynamiczng
1 najszybciej rozwijajaca si¢ firma w branzy okien dachowych na $wiecie. Przez kilkanascie

lat z matej rodzinnej firmy rozwineta si¢ w migdzynarodowa korporacje.

Iustracja 1. Centrala firmy FAKRO w Nowym Saczu

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy
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Wykres 1. Liczba pracownikow zatrudnionych w firmach nalezacych do Grupy FAKRO

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy
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Firma zatrudnia ponad 3200 pracownikdw w 12 zakladach na $wiecie oraz 14

wiasnych firmach dystrybucyjnych. Inwestycje w rozwdj nowych produktéw decydujg o tym,

ze w firmie znajdujg zatrudnienie zarowno pracownicy produkcyjni jak réwniez specjalisci,

menedzerowie produktow, konstruktorzy, technologowie maszyn, koordynatorzy sprzedazy

na rynki zagraniczne.

Plec¢ pracownikow pracujacych w
FAKRO

B Eoniaty

| gzozvini

Wykres 2. Procentowy udzial kobiet i mezczyzn w ogdlnej liczbie zatrudnionych w

firmie FAKRO

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy

Obecnie GRUPA FAKRO to:

lider w produkc;ji 1 sprzedazy okien dachowych w Polsce,

lider w wielu krajach oraz numer 2 na §wiecie w branzy okien dachowych,

jedna z nielicznych polskich firm o zasiggu $wiatowym z okoto 17 procentowym
udziatem w rynku globalnym,

ponad 3200 pracownikow,

nowoczesny osrodek badawczo-rozwojowy (ponad 40 konstruktorow),

ponad 100 tys. m? wlasnych hal produkcyjnych (12 zaktadéw produkcyjnych), 30 tys.
m? hal magazynowych,

14 firm dystrybucyjnych FAKRO,

rozbudowana sie¢ dystrybucji we wszystkich krajach, gdzie istnieje zapotrzebowanie

na okna dachowe,
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e autor wielu nowatorskich rozwigzan chronionych patentami oraz kilkudziesigciu

zgloszen patentowych.

FAKRO jest producentem szerokiej gamy wyrobow, ktore umozliwiaja komfortowe
zamieszkiwanie na poddaszu. Naleza do nich: okna dachowe o réznej konstrukcji, akcesoria
i automatyka do okien, kolektory stoneczne, schody strychowe oraz wylazy dachowe

1 $wietliki rurowe.

Celem FAKRO jest dostarczenie najwyzszej jakosci produktéw przeznaczonych do
zabudowy poddasza, spetniajacych oczekiwania klientow na catym swiecie. Natomiast misjg
FAKRO jest budowanie komfortu mieszkania na calym s$wiecie. Okna dachowe 1 inne

produkty FAKRO sg bezpieczne, energooszczedne 1 przyjazne dla srodowiska.

FAKRO stawia na:
e ROZWOI - silna i trwata pozycja wéréd $wiatowych lideréw branzy budowlanej,
e INNOWACYINOSC - produkty bezpieczne, energooszczedne i przyjazne dla
srodowiska,
e ODPOWIEDZIALNOSC - spoteczna odpowiedzialno$é¢ biznesu w trosce o klienta,
kontrahenta, pracownika oraz srodowisko naturalne,
e ENTUZJAZM - kreatywnos¢, efektywnos¢, satysfakcja z pracy.

Strategia firmy FAKRO w realizowaniu swojej misji jest przeznaczenie 100%
wypracowanych zyskéw na inwestycje 1 rozwdj z mysla o miejscach pracy dla przysztych
pokolen, a takze konsekwentne budowanie polskiej firmy globalnej, co ma na celu poprawe
zycia w kraju. Droga, ktéra FAKRO zmierza do osiagnigcie dtugofalowych celéw jest
promocja wlasnej marki przez sprzedaz produktéw pod marka FAKRO oraz zmniejszanie
dystansu do gtéwnego konkurenta, co utatwi firmie konkurowanie w przysztosci.

Firma FAKRO stara si¢ stworzy¢ swoim pracownikom przyjazne i nastawione na
osigganie sukcesow Srodowisko pracy, poniewaz jest przekonana, ze przysztos¢ firmy zalezy
od profesjonalnych, dobrze przygotowanych i silnie zmotywowanych ludzi. Budowanie
polityki personalnej zaczyna si¢ ,,0od samej gory” — od Zarzadu, ktory przyjat zalozenie, ze to
pracownicy sg najcenniejszym zasobem firmy, sita napedowa jej funkcjonowania, a ich
wiedza, kompetencje 1 umiejetnosci sa wyznacznikiem przewagi konkurencyjnej na rynku.
Warto zacytowac¢ tutaj slowa Zalozyciela i Prezesa FAKRO — Pana Ryszarda Florka: ,, 7o
wazne, by lubi¢ swojg prace. Ja mam do tego mnostwo powodow. Cieszy mnie, Ze dajemy

zatrudnienie ponad trzem tysigcom 0sob w firmach nalezgcych do Grupy FAKRO. Dzisiejsze
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przedsiebiorstwa stajq si¢ bardzo podobne do siebie pod wzgledem produktow lub

technologii. Prawdziwg roznice tworzq wiasnie ludzie”.

Wyznawana w firmie filozofia zarzadzania personelem podkresla fakt, iz praca nie
powinna by¢ tylko zrodlem srodkow do zycia, ale powinna przynosi¢ satysfakcje
1 mozliwos$ci rozwoju. Firma FAKRO stara si¢, aby tak bylo poprzez podejmowanie wielu
dziatan opisanych ponizej. Celem gtownym polityki personalnej jest zbudowanie osobistego
zaangazowania pracownikow w zycie firmy. Zaangazowanie to $wiadomos¢ kazdego
pracownika jak wazny jest jego wiltasny wklad pracy w funkcjonowanie firmy, cheé

pozostania w firmie i przyczyniania si¢ do jej sukcesu.

3.5. Charakterystyka badanej proby

Charakteryzujac badang populacje oparto si¢ na danych spoleczno-demograficznych
respondentek, ktore zostaly przedstawione przy uzyciu wykreséw i tabel. Roznicujg one
badang populacje ze wzgledu na: wiek, wyksztatcenie, staz pracy 1 stanowisko pracy.
Zaprezentowane sa rowniez takie dane respondentek jak stan cywilny, rodzinny oraz miejsce
zamieszkania.  Spoleczno-demograficzne cechy o0s6b badanych zostaly zebrane
1 opracowane w oparciu o analiz¢ metryczek, ktore stanowily cze$¢ koncowa narzedzia
badawczego, jakim byl kwestionariusz ankiety uzyty w badaniu pracownic firmy FAKRO
w Nowym Saczu.

Pierwsza przyjeta determinantg byt wiek respondentek, przedstawiony na wykresie 3.

Wiek respondentelk

m20-i4
m AL dn
w3004
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Wykres 3. Struktura badanej grupy respondentek wedlug wieku

Zrédto: badania whasne
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Wieku mobilnosci zawodowej, czyli 44 roku zycia nie przekroczylo 93% kobiet,
a wiec wiekszos¢. Wsrod pracownic najwigcej respondentek bylo w wieku 30-34 lat (35%).
Migdzy 35 a 44 rokiem zycia bylo 23% o0s6b bioragcych udziat w badaniu. Odsetek
respondentek w wieku 45-54 lat wyniost 4%. Niespelna 3% respondentek stanowily osoby w
przedziale wiekowym 55 lat i wigcej. Pracownice najmtodsze w wieku do 24 lat, stanowity
okoto 2%. Glebsza analiza pozwala stwierdzi¢, ze zdecydowana wigkszos¢ badanych

pracownic to kobiety w wieku aktywnej prokreacji (20-34 lata), tacznie 70%.

Tabela 9. Respondentki wedlug wieku

Respondentki
Wiek w latach

L %

20-24 2 2
25-29 33 33
30-34 35 35
35-44 23 23
45-54 4 4

55 1 wiecej 3 3

Ogotem: 100 100,0

Zrodto: badania whasne

Stan cywilny respondentek obrazuje wykres 4. Wiekszo$¢, czyli 63% respondentek, to
kobiety zamezne, sporg grupe stanowig tez panny (20%).

Stan cywilny badanych kobiet

2% B P

B [Wazaiks

B HOIwICCLicns
B

B Samoinamaiis

B L rwipdod nicmrmaloym

Wykres 4. Struktura respondentek wedlug stanu cywilnego

Zrédto: badania whasne
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Kolejna grupa, bo 9% ogétu badanej populacji, stanowia osoby zyjace w zwiazkach
nieformalnych, natomiast 5% to kobiety rozwiedzione. Najmniejsza grupg¢ respondentek
stanowig samotne matki 1 wdowy (odpowiednio: 2% 1 1%). Wiekszos¢ uczestniczacych

w badaniach kobiet pozostaje w zwigzku malzenskim.

Tabela 10. Struktura respondentek wedlug stanu cywilnego

Stan cywilny: L %
Panna 20 20
Mezatka 63 63
Rozwiedziona 5
Wdowa 1 1
Samotna matka 2 2
W zwigzku nieformalnym 9 9

Ogodtem: 100 100

Zrbdto: badania wlasne

Respondentki, ktore zostaly objete badaniem pracuja w firmie w FAKRO w dziatach:
Obstluga rynku, Dziat handlowy, Logistyka i planowanie, Dzial promocji, Dziat szkolen,
Kontrola jakos$ci, Ksiegowos$¢, Kadry, Eksport, Zarzadzanie produkcja, Produkcja dodatkdw,
Produkcja okien. Najliczniejsza grupe stanowily pracownice Ksiggowosci, Dzialu Kadr,

Dziatu Promocji oraz Produkcji dodatkow, co prezentuje wykres 5.

Dzialy cbjete badaniem

{51 EROWDSE ' ' 20
Frestukepa codatdw
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rodukes olesr,

Kortrals jakosc
womstykal plancwanis
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Furrqedranie prac 1
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Wykres S. Dzialy w ktorych pracujgq badane pracownice firmy FAKRO

Zrédto: badania whasne
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Najliczniejsza grupe respondentek stanowity kobiety z wyksztatlceniem wyzszym, bo

az 65%. Wyksztalcenie Srednie posiadato 24% ankietowanych. Najmniej liczng grupe

reprezentowaty osoby z wyksztatceniem zawodowym (11%).

Wyksztatcenie badanych kobiet

B cawnrdnae
B Lrodnie

ERAEERE

Wykres 6. Struktura badanej grupy respondentek wedlug wyksztalcenia

Zrodto: badania wlasne

Uwzgledniajac fakt, ze wiele badanych kobiet jest zatrudnionych w dziale szkolen,

ksiggowosci, logistyki i promocji, jest zrozumiale, ze przewaza wsrdd wszystkich badanych

wyksztatcenie wyzsze.

Tabela 11. Respondentki wedlug wyksztalcenia

Wyksztalcenie: L %
Zawodowe 11 11
Srednie 24 24
Wyzsze 65 65

Ogdlem: 100 100,0

Zrodto: badania wlasne

Kolejny wykres przedstawia catkowity staz pracy badanych kobiet (wykres 7). Przewazaja

kobiety pracujace w okresie 11 — 15 lat (38%) oraz powyzej 15 lat (30%). Natomiast 20%
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respondentek okreslita swdj staz pracy w zakresie 6 -10 lat oraz 12% badanych kobiet w

przedziale 1- 5 lat.

Catkowity staz pracy badanych kobiet

m -5 [zt
B b-100 at
11-15

Booeee2eq Lz iat

Wykres 7. Respondentki wedlug calkowitego stazu pracy

Zrodto: badania wlasne

Wigkszo$¢ respondentek (68%), biorgc pod uwage ogdlny staz pracy, to osoby

pracujace powyzej 10 lat.

Tabela 12. Respondentki wedlug calkowitego stazu pracy

Calkowity staz pracy L %
1-5 lat 12 12
6-10 lat 20 20
11-15 lat 38 38
powyzej 15 lat 30 30

Ogdtem: 100 100,0

Zrédto: badania whasne

Osoby badane, co przedstawiono na wykresie 8, maja zrdéznicowany staz pracy

w firmie FAKRO. Najliczniejsza grupe respondentek stanowig kobiety ze stazem

w przedziale 6-10 lat (30%). Niewiele mniejsza grupe stanowig kobiety zatrudnione w firmie
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FAKRO w przedziale od 1-5 lat (29%) oraz od 11 do 15 lat (27%). Natomiast najmniejsza

grupe stanowig respondentki ze stazem powyzej 15 lat, bo 14%.

Staz pracy badanych kobiet w firmie
Fakro

m]-5 |
m k-1l |at
m11-1alat
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Wykres 8. Respondentki wedlug stazu pracy w firmie Fakro

Zrodto: badania wlasne

Jak widaé, porownanie ogdlnego stazu pracy i okresu zatrudnienia w Fakro, wskazuje,

ze staz pracy w badanej firmie jest krétszy. Wynika z tego, ze dla czgsci kobiet praca w Fakro

nie jest pierwszym miejscem zatrudnienia.

Tabela 13. Respondentki wedlug stazu pracy w obecnej firmie

Staz pracy badanych kobiet

w obecnej firmie L %

1-5 lat 29 29

6-10 lat 30 30

11-15 lat 27 27

powyzej 15 lat 14 14
Ogotem: 100 100,0

Zrédto: badania whasne

Zdecydowana wigkszos¢ osdb badanych, bo 42% zajmuje stanowiska specjalisty,

nafomiast 26% respondentow stanowig referenci. Wsrdd przebadanych kobiet zaledwie 7%
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z ogotu badanych stanowig osoby na stanowiskach kierowniczych. Natomiast 25% z liczby

badanych pracownic pracuje na stanowisku robotniczym.

A 3%

Stanowiska pracy badanych kobiet

B Pracosn b fizyczny
B Rafarant

B hpecfalista

B ek

B [rerekte

Wykres 9. Respondentki wedlug zajmowanego stanowiska

Zrodto: badania wlasne

Ze zgromadzonych danych wynika iz w probie badawczej byla zdecydowana
wiekszos¢ kobiet zajmujacych stanowiska administracyjne 75% .

Tabela 14. Respondentki wedlug zajmowanego stanowiska

Stanowiska pracy: L %
Pracownik fizyczny 25 25
Referent 26 26
Specjalista 42 42
Kierownik 4 4
Dyrektor 3 3

Ogdtem: 100 100,0

Zrédto: badania whasne
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Wykres 10 pokazuje stan rodzinny ankietowanych osob. Przewazaja kobiety z dwdjka

dzieci (39%). Kolejna grupg, bo 28 % stanowig kobiety z jednym dzieckiem. Stosunkowo

wysoki odsetek respondentek stanowig kobiety nie posiadajace dzieci (25%). Natomiast

najmniejsza grupe stanowig kobiety posiadajace 3 dzieci (6%). Z calej grupy przebadanych sa

réwniez kobiety posiadajace 4 lub wiecej dzieci (2%).

6% 2%

Dzietnosc badanych kobiet

B Mle poataram tleiee
B 1 cdsieckn

m el

B 1 cdzieni

B 4 wiece] drieci

Wykres 10. Respondentki wedlug liczby dzieci

Zrodto: badania wlasne

Najwiekszy odsetek respondentek stanowily kobiety posiadajace dwoje lub jedno
dziecko. Dane te ukazaty interesujaca ceche badanych kobiet — niska dzietnos¢.

Tabela 15. Respondentki wedlug liczby dzieci

Liczba dzieci L %

nie posiadam dzieci 25 25
1 dziecko 28 28
2 dzieci 39 39
3 dzieci 6 6
4 1 wiecej dzieci 2 2

Ogotem: 100 100

Zrodto: badania wlasne
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Wicekszo$¢ ankietowanych kobiet, bo az 82% mieszka w miastach, natomiast 18% stanowig

respondentki mieszkajace na wsi.

Miejsce zamieszkania badanych
kobiet

| [Wizatn

| RAAT

Wykres 11. Respondentki wedlug miejsca zamieszkania

Zrédto: badania wlasne

Ze zgromadzonych danych wynika, iz w prdobie badawczej tylko niewiele

respondentek pracujacych w firmie Fakro zamieszkuje na wsi.

Tabela 16. Miejsce zamieszkania badanych kobiet

Miejsce zamieszkania: L %
Miasto 82 82
Wies 18 18

Ogodtem: 100 100,0

Zrédto: badania whasne

Podsumowujac charakterystyke 100 kobiet zatrudnionych w firmie Fakro, ktore

uczestniczylty w badaniach nalezy podkresli¢, Zze najliczniejsza grupe stanowity kobiety

z wyksztatceniem zawodowym, wyzszym 1 srednim. Prawie 2/3 respondentek byto w wieku

mobilnym zawodowo. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracownic stanowily kobiety

w wieku aktywnej prokreacji (20-34 lata), tacznie 70%. Przewazaty kobiety zame¢zne, prawie
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2/3 respondentek. Spora grupe stanowily tez panny 20%. Dominujaca grupa wsrod
respondentek stanowity kobiety zamieszkujace miasto 82%. Mieszkanek wsi byto 18%.
W probie badawczej zdecydowana wigkszos¢ kobiet zajmowata stanowiska administracyjne,
bo az 75%. W badaniu uczestniczyly kobiety o zrdéznicowanym stazu pracy. Wigkszos¢
respondentek, tacznie 68%, bioragc pod uwage ogdlny staz pracy, byly to osoby pracujace
powyzej 10 lat. Porownanie ogdlnego stazu pracy i okresu zatrudnienia w firmie Fakro

wykazato, ze badane kobiety mialy krétszy staz pracy w firmie Fakro.
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ROZDZIAL 4

PRACA ZAWODOWA KOBIET W SWIETLE WYNIKOW BADAN
WLASNYCH

4.1. Prezentacja wynikéw badan

Na poczatku badania respondentki zostaly poproszone o wskazanie formy
zatrudnienia. Interesujace bylo si¢ dowiedzie¢, czy w firmie w ktdrej pracuja sa stabilne

warunki pracy i jaki rodzaj umowy o prace najczesciej otrzymujg.

Forma zatrudnienia

m rpenad akredlney
B MEcas cdensredloy
o Uimea elerenie

B Umewen odzieio

Wykres 12. Respondentki wedlug formy umowy o prace (N=100)

Zrodto: badania wlasne

Tabela 17. Respondentki wedlug formy umowy o prace (N=100)

Forma zatrudnienia badanych kobiet Respoidentkl

Na czas okreslony 66

Na czas nieokreslony 30

Umowa zlecenie 3

Umowa o dzieto 1
Ogolem: 100

Zrédto: badania whasne
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Jak przedstawiono na wykresie 12 zdecydowana wigkszo$¢ respondentek, bo az 66%
byla zatrudniona na podstawie umowy o prac¢ na czas okreslony. Kolejng grup¢ badanych w
liczbie 30% stanowily kobiety, ktore byly zatrudnione na czas nieokreslony. Natomiast

najmniej liczng grupa badanych byty kobiety zatrudnione na podstawie umowy zlecenia (3%)

1 umowy o dzieto (1%).

Tabela 18. Respondentki zatrudnione wedlug formy umowy o prace z podzialem na
zajmowane stanowisko (N=100)

Forma zatrudnienia badanych kobiet wedlug zajmowanego stanowiska
Stanowisko
Kategoria
Pracownik fizyczny | Referent | Specjalista | Kierownik | Dyrektor
Na czas okreslony 25 23 18 - -
Na czas nieokreslony - 1 22 4 3
Umowa zlecenie - 2 1 - -
Umowa o dzieto - - 1 - -

Zrodto: badania whasne

Jak wynika z danych przedstawionych w tabeli 18, umowe na czas okreslony
najczesciej otrzymywaty kobiety na stanowiskach: pracownik fizyczny oraz referent. Umowa
na czas okresSlony stosowana byla w stosunku do 25% respondentek zatrudnionych na
stanowisku pracownika fizycznego, 23% na stanowisku referenta 1 18% na stanowisku
specjalisty. Zdecydowana wigkszos$¢ kobiet zatrudnionych na umowe na czas nieokreslony
stanowily kobiety na stanowiskach specjalistycznych - 22% 1 kierowniczych - 7%.
Sporadycznie firma zatrudnia kobiety na umowy zlecenie lub umowy o dzieto.

Na podstawie tych wynikow mozna wnioskowaé, ze firma Fakro postrzega
pracownikow jako cenny zasob firmy, ktéry stanowi sile napgdowa jej funkcjonowania.
Natomiast wiedza, kompetencje i umiejetnosci sa wyznacznikiem przewagi konkurencyjnej
na rynku. Dlatego tez kobiety, ktore posiadaja kwalifikacje poszukiwane przez firme, czesto

sa zatrudniane na umowe na czas nieokreslony.
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W kolejnym pytaniu poproszono respondentki o wskazanie wymiaru czasu pracy

w jakim wykonujg swoja praceg.

Wymiar czasu pracy

10

B Fracaris pery elal

B Trarsne miegnehng eTar

Wykres 13. Respondentki wedlug wymiaru czasu pracy (N=100)

Zrodto: badania whasne

Tabela 19. Wymiar czasu pracy (N=100)

Wymiar czasu pracy Respoidentkl
Praca na pelny etat 90
Praca na niepelny etat 10

Suma: 100

Zrodto: badania wlasne

Dominujagcym wymiarem czasu pracy, w jakim zatrudnione byly badane kobiety to
zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy. Jak przedstawiono na wykresie 13, az 90%
respondentek wykonuje swoja prace w wymiarze catego etatu, natomiast 10% pracuje na niepelnym

etacie.

4.1.1. Ocena pracy zawodowej kobiet

Kolejnym analizowanym obszarem badan jest dokonana przez respondentki ocena pracy
zawodowej. Chcac pozna¢ ich opinie 1 poglady na ten temat, na poczatku zapytano

respondentki o wskazanie najistotniejszych motywdw podejmowania pracy zawodowe;.
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Motywy podejmowania pracy zawodowe]
przez badane kohiety

1.

Migzaleinamid Rozw] Zradia Lirmalivela Karlara
finansowra aschisty zarobku kantalkty zawodoea
tonwvareyshie

Wykres 14. Motywy podejmowania pracy zawodowej przez badane kobiety (N=100)

Zrodto: badania whasne

Tabela 20. Motywy podejmowania pracy zawodowej przez badane kobiety (N=100)

Motywy podejmowania pracy Respondentki
zawodowej przez badane kobiety L
Kariera zawodowa 18
Niezalezno$¢ finansowa 89
Prestiz spoteczny 10
Rozwdj osobisty 75
Umozliwia kontakty towarzyskie 63
Zr6dto zarobku 73

Zrodto: badania wlasne

Kobiety uczestniczagce w badaniu mogly wskaza¢ maksymalnie trzy motywy, ktore
z ich punktu widzenia s3 najwazniejsze przy podejmowaniu pracy zawodowej. Jak
przedstawiono na wykresie 14 zdecydowanie najwiecej respondentek wskazato, ze
najwazniejszym czynnikiem motywujacym ich do podjgcia pracy jest niezalezno$¢ finansowa.
Tak odpowiedziala zdecydowana wigkszos¢, bo az 89% ankietowanych. Bardzo czgsto
badane kobiety wskazywaly rowniez jako przyczyne aktywnosci zawodowej nastgpujace

motywy: rozwdj osobisty - 75% oraz zrddto zarobku - 73%.
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System wynagradzania w analizowanym przedsigbiorstwie jest ciagle modyfikowany
1 dopasowywany do sytuacji na rynku pracy i uzalezniony od osiggnigcia przez firme¢ dobrych
wynikow finansowych. Ponadto zostala podjeta proba powigzania systemu wynagradzania
z wdrazanym Systemem Okresowej Oceny Pracownikow. Na pensj¢ pracownika sktadaja sig:
wynagrodzenie zasadnicze (zgodnie z siatkg plac), premia od wynikéw, premia
efektywnosciowa, premia koniunkturalna (uzalezniona od koniunktury na rynku), dodatek
stazowy, dodatek funkcyjny.
Kolejnym motywem wymienianym przez badane kobiety jest mozliwos¢ kontaktow
towarzyskich - 63%. Wsrdéd pozostatych motywow aktywnosci zawodowej wymieniano
rowniez kariere zawodowg - 18% oraz prestiz spoteczny — 10%.
Tak rozktadajace si¢ wyniki moga $wiadczy¢ o tym, ze kobiety sa coraz bardziej
swiadome tego, ze przez swa aktywnos¢ zawodowa moga si¢ rozwijaé, zdobywaé
doswiadczenie, podnosi¢ swe kwalifikacje, by w rezultacie otrzymywacé zadowalajace ich

wynagrodzenie.

Tabela 21. Czynniki motywujace do pracy w opinii badanych kobiet (N=100)

W jakim stopniu wymienione ponizej czynniki motywuja Panig do pracy?

Kategoria 1|2 |3|4]|S5
Dobra atmosfera w pracy 1 1 8 | 15] 75
Mozliwo$¢ doksztatcania 20| 10 |16 |20 | 34
Mozliwo$¢ awansu 11 17 | 16|24 32
Mozliwo$¢ korzystania ze stuzbowego samochodu i telefonu | 15| 27 | 18 |26 | 14
Premie / nagrody 1 1 7121170
Prestiz wykonywanego zawodu 25| 14 |18 (32| 11
Wynagrodzenie 1 1 31986
Wyjazdy stuzbowe 26| 15 |28 10| 21
Wykonywanie zawodu zgodnego z wyksztalceniem 25| 6 |12]14| 43

Zrédto: badania whasne

Ankietowane kobiety zostaty poproszone o wskazanie czynnikow, ktdre ich zdaniem
w najwiekszym stopniu motywuja je do pracy. Do oceny zadowolenia respondentek postuzyta
5 - stopniowa skala, na ktérej badane kobiety oceniaty stopien zadowolenia z poszczegdlnych
czynnikdéw motywujacych je do pracy, gdzie ocena 1 oznaczata — w ogdle nie motywuje,

a ocena 5 oznaczala, ze bardzo mocno motywuje. Zdecydowanie najwiecej respondentek
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wskazato, ze czynnikiem, ktdry ma najwiekszy wplyw na poziom motywacji w miejscu pracy
jest wynagrodzenie (ponad 86% ankietowanych). Kolejne czynniki wymieniane byty przez
znacznie mniejszy odsetek respondentek. Wsrod czynnikow motywujacych, wpltywajacych
na zadowolenie z pracy, na wysokim drugim miejscu uplasowaly si¢ motywy pozamaterialne,
tj. dobra atmosfera w pracy (75% ankietowanych). Trzecie miejsce z wynikiem 70% wedtug
respondentow zajety motywy materialne, czyli premie 1 nagrody. Bardzo waznym motywem
wskazywanym przez respondentki to wykonywanie zawodu zgodnego z wyksztalceniem (tak
odpowiedziato 43% spos$réd badanych kobiet). Okoto 32% ankietowanych zaznaczyta, ze
mozliwo$¢ awansu jest czynnikiem decydujacym o poziomie zadowolenia z wykonywanej
pracy. Niemal 34% ankietowanych kobiet odpowiedziata, ze czynnikiem, ktdre je motywuje
jest mozliwos$¢ podnoszenia kwalifikacji oraz wyjazdy stuzbowe (okoto 21% badanych). Udziat
kazdego z pozostalych czynnikdw majacych wplyw na poziom satysfakcji z pracy jest co

najwyzej kilkuprocentowy.

Motywowanie stanowi jedng z najwazniejszych funkcji zarzadzania organizacja,
poniewaz bez niego trudno sobie wyobrazi¢ realizacj¢ przez pracownikdéw celdw i misji
organizacji. Dlatego zapytano respondentki o to, czy wedtug nich w firmie Fakro funkcjonuje

jasno sprecyzowany system motywacyjny.

Czy w firmie w ktdrej Pani pracuje
funkcjonuje jasno sprecyzowany
system motywacyjny?

B lax

E Mix

Wykres 15. Opinia badanych na temat istniejgcego w firmie Fakro systemu
motywacyjnego (N=100)

Zrédlo: badania wlasne

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych kobiet, bo 72% odpowiedziata, ze w firmie w ktorej

pracuja funkcjonuje jasno sprecyzowany system motywacyjny. Natomiast 28% badanych
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kobiet odpowiedziata, iz system ten nie jest dopracowany i dlatego nie dziata tak jak
powinien. Firma FAKRO zdajac sobie sprawe jak wazng role w organizacji odgrywa dobrze
umotywowany pracownik, wciaz doskonali 1 poszukuje skutecznych metod motywowania
swoich pracownikow. Oprdcz wynagrodzenia, ktére w Polsce wcigz jest jednym z gldéwnych
motywatorow, firma stara si¢ wprowadza¢ dodatkowe czynniki motywacyjne.

Kolejne pytanie odnosito si¢ do warunkéw w jakich pracujg ankietowane kobiety. Jak
przedstawiono na wykresie 16, wigkszos¢ respondentek, bo 40% odpowiedziata, ze raczej
odpowiadaja im warunki pracy, natomiast 30% badanych kobiet odpowiedziata, ze
zdecydowanie odpowiadaja im warunki w jakich pracuja. Natomiast 20% z ogdtu badanych
kobiet odpowiedziala, ze warunki pracy sa raczej niekorzystne w ich miejscu pracy; kolejne
10% respondentek odpowiedziata, ze warunki pracy sa niekorzystne w ich miejscu pracy.

Z uwagi na to, ze wigksza czg$¢ respondentek okreslita panujace w firmie warunki
pracy jako zadowalajace, mozna uznac, ze przedsiebiorstwo FAKRO jest dobrym miejscem
pracy. Korzystne warunki w miejscu pracy, gdzie spedza si¢ duzg cze$¢ swojego zycia, nie
tylko sprzyjaja rozwojowi, ale rowniez wplywaja na lepsza jakos¢ wykonywanej pracy.

Niepokojace natomiast jest to, ze prawie jedna trzecia zatrudnionych kobiet w firmie
Fakro jest niezadowolona z warunkéw pracy. Dlatego tez nalezy si¢ temu przyjrzec
1 stwierdzi¢ w jakich obszarach warunki pracy sa niezadowalajace, by je w przysztosci

poprawic.

Czy cdpowiadaja Pani warunkiw
jakich pracuje?

B ey et titk
® [z tal
Bacze) e

® Solecydewanie nig

Wykres 16. Ocena warunkow pracy przez badane kobiety (N=100)

Zrédto: badania whasne
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Analiza oceny warunkéw pracy w firmie Fakro z podzialem na stanowiska pokazuje,
gdzie panuje najwigksze zadowolenie, jak rowniez niezadowolenie. Rozktad ten zostat

przedstawiony w tabeli 22.

Tabela 22. Ocena warunkow pracy przez badane kobiety z podzialem na stanowiska
pracy (N=100)

Ocena warunkow pracy przez badane kobiety z podzialem na stanowiska pracy
Kategoria zdecydowanie tak raczej tak raczej nie zdecydowanie nie
Pracownik fizyczny - 3 12 10
Referent 3 21 2 -
Specjalista 20 16 6 -
Kierownik 4 - - -
Dyrektor 3 - - -

TWEE MILT
2013

Zrodto: badania wlasne

Jak wynika z tych danych, grupa kobiet najbardziej niezadowolonych ze swoich
warunkdw pracy byly kobiety zatrudnione na stanowiskach produkcyjnych jako pracownicy
fizyczni, natomiast grupg najbardziej zadowolonych ze swoich warunkéw pracy byly kobiety
pracujace w administracji. Zrdéznicowanie w ocenach warunkéw pracy wynika przede
wszystkim ze statusu zajmowanego stanowiska.

Wynagrodzenie jest istotnym aspektem pracy, wptywajacym na zadowolenie z pracy
1 motywacj¢ pracownikow, dlatego tez respondentki zostaly poproszone o oceng zadowolenia

z otrzymywanego wynagrodzenia.

Poziom zadowolenia badanych kobiet
ZWynagrodzenia

m fodawnions
m Eacac) o e
s Apizadovaianaari

roeracoanlara

m Kl ros s senlara

| hiczadnwealorn:

Wykres 17. Ocena zadowolenia badanych kobiet z otrzymywanego wynagrodzenia
(N=100)

Zrédto: badania wlasne
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Do oceny zadowolenia respondentek z wynagrodzenia postuzyta 5 stopniowa skala, na ktdrej
badane kobiety oceniaty stopien zadowolenia z otrzymywanego przez nie wynagrodzenia,
gdzie 1 oznaczalo — niezadowolona, 2 — raczej niezadowolona, 3 — ani zadowolona, ani
niezadowolona, 4 — raczej zadowolona, 5 — zadowolona.

Jak przedstawiono na wykresie 17 najwieksza grupa badanych kobiet (35%) jest zadowolona
Z otrzymywanego wynagrodzenia, natomiast 14% jest raczej zadowolona. Kolejno 11%
respondentek ocenito swdj stopien zadowolenia jako ani zadowolona, ani niezadowolona
z wynagrodzenia. Natomiast 25% 2z ogétlu badanych kobiet jest niezadowolona
z wynagrodzenia, za$ 15% respondentek jest raczej niezadowolona z otrzymywanego

wynagrodzenia.

79/112

Tabela 23. Ocena zadowolenia badanych kobiet z wynagrodzenia z podzialem na
stanowisko pracy (N=100)

Poziom zadowolenia badanych kobiet z wynagrodzenia z podzialem na stanowiska pracy
Kategoria Zadowolona za;t:i:(z)ftj;na aﬁin Iilizeaz(zii(()iv(:;)s}::ll(l)“:l’a niezf(;l(f:ve(flona Niezadowolona
Pracownik fizyczny - - - - 25
Referent - 2 11 13 -
Specjalista 28 12 - 2 -
Kierownik - - - -
Dyrektor 3 - - - -

TWEE MILT
2013

Zrodto: badania wlasne

W tabeli 23 zostala pokazana zalezno$s¢ miedzy zajmowanym stanowiskiem,
a stopniem zadowolenia z wynagrodzenia w grupie badanych kobiet. Jak wynika z tych
danych poziom zadowolenia z wynagrodzenia badanych jest zroznicowany i jest on silnie

skorelowany z zajmowanym stanowiskiem. Relatywnie najwyzsze zadowolenie

z wynagrodzenia wskazywaly kobiety na stanowiskach kierowniczych (7%) i specjalistycznych
(28%). Kilka procent respondentek (2%) zajmujacych stanowisko referenta ocenilo swoj
poziom zadowolenia jako raczej zadowalajacy. Niezadowolenie z otrzymywanego
wynagrodzenia wyrazity kobiety zatrudnione na stanowisku pracownika fizycznego (25%) oraz
kobiety zajmujace stanowisko referenta (13%). Natomiast 11% respondentek ocenito swdj
stopien zadowolenia z wynagrodzenia jako ani zadowolona, ani niezadowolona.

wyrazng zalezno$¢ migdzy zajmowanym stanowiskiem,

Mozna zaobserwowac

a zadowoleniem z wynagrodzenia. Pracownice zajmujace stanowiska administracyjne ocenity
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wynagrodzenie jako satysfakcjonujace, natomiast kobiety zajmujace stanowiska produkcyjne
byly wyraznie niezadowolone z otrzymywanego wynagrodzenia.
Warto wspomnie¢, ze system wynagradzania w analizowanym przedsi¢biorstwie jest ciggle
modyfikowany i dopasowywany do sytuacji na rynku pracy. Ponadto zostata podjeta proba
powigzania systemu wynagradzania z wdrazanym Systemem Okresowej Oceny
Pracownikéw. By¢ moze pozwoli to na poprawe niezadowalajacych wynikow oceny przez
ankietowane kobiety, ktore pracujg na linii produkcyjnej firmy.
W kolejnym pytaniu badane kobiety zostaly poproszone o ocen¢ wymiaru czasu pracy,

w jakim wykonuja swoja prace.

Czy odpowiadaja Pani godziny
wykonywanej pracy?

| |ak

B anre tak
REnre nie

| RS

Wykres 18. Ocena organizacji czasu pracy przez badane kobiety (N=100)

Zrodto: badania wlasne

Zdecydowana wigkszos¢ respondentek jest zadowolona z organizacji czasu pracy
w firmie w ktdrej pracuje. Takie zdanie mialo 83% badanych kobiet, natomiast okoto 12%
badanych kobiet odpowiedziata, Ze jest raczej niezadowolona ze swojego czasu pracy. Tylko
5% ankietowanych wyrazita swa dezaprobate dla organizacji czasu pracy.

Proces aktywizacji zawodowej kobiet, w tym kobiet majacych dzieci, wigze si¢
z potrzeba wprowadzenia rozwigzan pozwalajacych na godzenie obowiazkow zawodowych
z rodzinnymi. Nalezy podkresli¢, ze potaczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym to

prawdziwe wyzwanie dla kobiet.
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W kolejnym pytaniu respondentki zostaly zapytane czy w firmie w ktorej pracuja
stosowane sg rozwigzania utatwiajace taczenie pracy zawodowej 1 obowigzkow rodzinnych.

Wyniki zostaty zobrazowane na wykresie 19.

Czy w Pani miejscu pracy stosowane 53
rozwigzania umozliwiajgce igczenie
obowiazkow zawodowych z
rodzinnymi ?

2

\

| |ax

| Mg

Wykres 19. Opinia badanych kobiet o stosowanych w firmie rozwigzaniach
ulatwiajacych laczenie pracy i obowiazkéw rodzinnych (N=100)

Zrodto: badania wlasne

Z zaprezentowanych danych wynika, iz wigkszos¢ respondentek bo 51% z ogoétu
badanych kobiet stwierdzita, ze w firmie nie istniejg rozwigzania ulatwiajace taczenie pracy
1 obowigzkdéw rodzinnych. Natomiast 45% ankietowanych odpowiedziata, ze istnieja
rozwigzania pozwalajace tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa. Zaledwie 4%
kobiet nie miala zdania na ten temat.

Niepokojace jest to, ze polowa zatrudnionych kobiet w firmie Fakro stwierdzita, ze
w firmie nie istniejg rozwigzania ulatwiajace taczenie pracy zawodowe] 1 obowigzkéw
rodzinnych. Dlatego tez nalezy si¢ temu obszarowi przyjrzec, by go w przysztosci poprawic.
Trzeba opracowa¢ w firmie Fakro system wspierania kobiet w godzeniu rél zawodowych
i rodzinnych.

Nalezy podkresli¢, ze wciaz w Polsce jednym z gldwnych motywatorow jest

wynagrodzenie. Firma Fakro stara si¢ jednak wprowadza¢ dodatkowe czynniki motywacyjne.
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Sa to réznego rodzaju $wiadczenia socjalne. Zakres $wiadczen i korzystania z nich przez badane

pracownice ilustruje wykres 20.

Czy otrzymuje Pani w pracy
swiadczenia socjalne?

4%

= |ak

m M

Wykres 20. Opinia badanych kobiet na temat otrzymywanych w pracy swiadczen
socjalnych (N=100)

Zrodto: badania wlasne

Jak wynika z zamieszczonego wykresu, z pakietu socjalnego w pracy korzysta 96%
badanych kobiet, tylko 4% nie korzysta ze §wiadczen socjalnych, ze wzgledu na charakter
umowy O prace.

Odpowiedzi na pytanie, z jakiego rodzaju $wiadczen socjalnych korzystaja
zatrudnione w firmie Fakro kobiety zostaly przedstawione na wykresie 21. Najbardziej
popularng forma pomocy socjalnej w ich ocenie byly bony towarowe i paczki $wiateczne
z ktorych korzystalo az 96% badanych pracownic. Druga co do czgstotliwosci korzystania
formg $wiadczenia socjalnego byly imprezy sportowo — rekreacyjne. Korzystato z nich 90%
badanych kobiet. Jak mozna zauwazy¢, obecnie coraz wigkszym zainteresowaniem cieszy si¢
udzial w wydarzeniach kulturalnych: w firmie Fakro bardzo wiele ankietowanych kobiet, bo
65% korzystalo wlasnie z dofinansowania do wydarzen kulturalnych. Kolejng forma
$wiadczenia socjalnego, z ktdrego chetnie korzystata liczna grupa badanych pracownic (50%)
byly pozyczki. Natomiast pigta co do czgstotliwosci korzystania formg $wiadczenia
socjalnego bylo dofinansowanie do ztobka lub przedszkola, z ktorego to s$wiadczenia
skorzystato 40% z ogotu badanych. Najmniej popularng formg pomocy socjalnej, z ktorej

korzystato 30% respondentek byto dofinansowanie do wczasow.
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Z jakiego rodzaju swiadczen socjalnych
korzysta Pani w pracy?
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Wykres 21. Opinia badanych kobiet na temat form otrzymywanych w pracy §wiadczen
socjalnych (N=100)

Zrodto: badania wlasne

Dynamiczne zmiany na rynku pracy, szybko dezaktualizujaca si¢ wiedza
i umiejetnosci, zmuszaja do doksztalcania si¢ przez cate zycie, szczegélnie w wieku
aktywnos$ci zawodowej. Przedmiotem dociekan w badaniu byt réwniez problem uczestnictwa
w szkoleniach 1 w podnoszeniu kwalifikacji w §wietle opinii badanych kobiet.

W kwestionariuszu skierowanym do respondentek pojawito si¢ pytanie dotyczace
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Ponizszy wykres przedstawia wskazania badanych
kobiet na pytanie o potrzebg organizacji szkolen, a tym samym podnoszenie swych
kwalifikacji zawodowych. Na pytanie czy widza potrzebe podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, zdecydowana wigkszos¢ badanych kobiet, bo az 76% respondentek stwierdzita,
1z odczuwa taka potrzebe. Natomiast 24% stwierdzita, ze nie widzi potrzeby podnoszenia
kwalifikacji zawodowych.

W firmie Fakro funkcjonuje zakrojona na szeroka skalge polityka szkoleniowa.
Szkolenia w firmie obejmuja roéznorodne formy edukacji m.in.: projekty, seminaria,
warsztaty, konferencje, kursy, studia, targi. Do najczg¢sciej przeprowadzanych nalezg:

e szkolenia produktowe,
e szkolenia jezykowe,

e szkolenia menedzerskie,

&3
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e szkolenia typu "soft skills" - m.in. komunikacja interpersonalna, asertywnos$¢, radzenie

sobie ze stresem.

Czy widzi Pani potrzebe podnoszenia
kwalifikacji zawodowych?

W Tax

| [je

Wykres 22. Opinia badanych kobiet na temat podnoszenia kwalifikacji zawodowych
(N=100)

Zrodto: badania wlasne

Jak wynika z wypowiedzi, wiekszosci respondentek - kobiet pracujacych w firmie Fakro jest
otwartych na podnoszenie kwalifikacji zawodowych, ciaglte doskonalenie si¢ i zaspokajanie
potrzeb samorealizacji.

W kolejnym pytaniu poproszono respondentki o ocene dostepnosci w firmie szkolen

i innych form zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji.

Czy w swojej pracy ma Pani
moiliwosé podnoszenia kwalifikacji
zawodowych?

m Ik

| i

Wykres 23. Opinia respondentek na temat mozliwos$ci podnoszenia kwalifikacji
zawodowych (N=100)

Zrodto: badania wlasne
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Wypowiedzi respondentek zaprezentowane na wykresie 23 wskazuja, ze w firmie
Fakro odbywaja si¢ szkolenia i kursy umozliwiajace pracownikom podnoszenie kwalifikacji
zawodowych. Wigkszos¢ badanych kobiet, bo 55% stwierdzita, ze ma mozliwosé
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Natomiast niepokojace jest to, ze az 45%
ankietowanych kobiet w obecnej pracy nie ma mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
zawodowych. Warto zada¢ sobie pytanie dlaczego nie wszystkie kobiety pracujace w firmie
moga korzysta¢ z roznorodnych szkolen organizowanych przez firme.
Skuteczna i odpowiednio prowadzona polityka personalna w firmie jest gwarancja
umacniania wiodacej pozycji firmy w branzy budowlanej. Dlatego gléwnym celem firmy
w zakresie prowadzonej polityki kadrowej jest taki dobor i ksztaltowanie kompetencji
pracownikow, aby optymalnie byli oni przygotowani do sprawnej realizacji zadan firmy, przy
réwnoczesnej samorealizacji i zadowoleniu z wykonywanej pracy.
Kolejne pytanie podczas badania pracujacych kobiet w firmie Fakro dotyczylo

istnienia $ciezki rozwoju zawodowego.

Czy w firmie w ktdrej Pani pracuje
funkcjonuje sciezka rozwoju
zawodowego?

B lax

i Nip

Wykres 24. Opinia badanych kobiet na temat funkcjonujacej w firmie Fakro $ciezce
rozwoju zawodowego (N=100)

Zrédto: badania wlasne

Na pytanie czy w firmie w ktorej pracujg, funkcjonuje Sciezka rozwoju zawodowego,
wigkszos¢, bo 57% z ogdhu badanych kobiet stwierdzita, ze w firmie funkcjonuje $ciezka
rozwoju zawodowego. Natomiast 43% ankietowanych odpowiedziala, ze nie istnieje Sciezka

rozwoju zawodowego.
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Praca dla kazdego czlowieka powinna by¢ Zrddlem realizacji wlasnych ambicji.
Jednakze nie zawsze tak jest. Z uwagi na ucigzliwe warunki, nieodpowiednia organizacje
pracy czy tez niewtasciwe zarzadzanie pracownikami, praca moze sta¢ si¢ przyczyna stresu.
Natomiast dlugotrwaty stres moze prowadzi¢ do zespotu wypalenia zawodowego, co
w rezultacie moze w znaczacy sposob obnizy¢ motywacj¢ do pracy i zmniejszy¢ efektywnosé

wykonywanej pracy.

Dlatego tez respondentki zostaly zapytane o to, czy podczas wykonywania swej pracy
odczuwaja dyskomfort zwigzany ze stresem. Do pomiaru tej zmiennej stuzyta 5 - stopniowa
skala, gdzie ocena 1 oznaczala prace bezstresowa, a 5 oznaczata bardzo wysoki poziom

stresu. Na wykresie 25 i w tabeli 24 przedstawiono rozktad odpowiedzi wsrdd badanych kobiet.

Ocena poziomu stresu w pracy

Wykres 25. Ocena poziomu stresu w pracy wedlug badanych (N=100)

Zrodto: badania wlasne

Tabela 24. Ocena poziomu stresu w pracy wedlug badanych

Ocena poziomu stresu w pracy Respondentki

wedlug badanych L

1 11

2 32

3 24

4 18

5 15
Ogolem: 100

Zrodto: badania wlasne
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Z zaprezentowanych danych wynika, ze wickszo$¢ badanych kobiet ocenita poziom
stresu wynikajacy z wykonywanej pracy w skali 1 do 5, jako umiarkowany stopien stresu.
Natomiast 15% badanych ocenito, ze podczas wykonywania przez nie pracy wystgpuje
wysoki poziom stresu. Warto zwroci¢ uwage, aby poziom stresu, ktdry dzisiaj moze wyrazac
si¢ wzrostem zaangazowania i aktywnosci, jutro nie przerodzit si¢ w spadek zaangazowania.
Bardzo istotng przyczyna sukcesywnego narastania stresu jest zbyt duza i bardzo obcigzajaca
liczba zadan oraz brak perspektyw dla satysfakcjonujacego rozwoju zawodowego.
Obecnie obserwuje si¢ coraz silniejsze tendencje w kierunku harmonijnego czasu
poswigcanego na pracg i zycie prywatne. Powaznym wyzwaniem dla wspodtczesnej kobiety
jest umiejetne taczenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi. Wazne jest dla kobiet,
aby praca zawodowa nie odbywatla si¢ kosztem czasu poswigcanego rodzinie.
W kolejnym pytaniu poproszono badane kobiety, aby wyrazity opini¢ na temat
zwigzany z zachowaniem réwnowagi migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym. Na
wykresie 26 przedstawione zostaty rozktady odpowiedzi na pytanie: ,,Czy ma Pani poczucie

zachowania rownowagi miedzy Zyciem zawodowym a osobistym?”.

Czy ma Pani poczucie zachowania
rownowagi migdzy zyciem
zawodowym a osobistym?

B Trecylaweanie ik
B Baree) tak
1 Repsej aip

B Zrecydowanie nie

Wykres 26. Opinia badanych na temat zachowania ré6wnowagi miedzy pracg zawodowa
a zyciem osobistym (N=100)

Zrédto: badania wlasne

Z opinii badanych kobiet wynika, ze nie maja wigkszych probleméw zwigzanych

z taczeniem obowigzkdéw zawodowych i tych zwigzanych z zyciem osobistym. Nieco ponad
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polowa badanych respondentek, tj. 52%, deklaruje, ze udato si¢ im zachowacé réwnowage
migdzy praca zawodowg a zyciem osobistym. Rowniez liczna cze$¢ z badanych kobiet, bo
32% odpowiedzialo, ze raczej ma poczucie zachowania réwnowagi miedzy praca zawodowa
a zyciem osobistym. Tylko 9% respondentek odpowiedziata, Zze raczej nie udaje si¢ im
zachowa¢ réwnowagi migdzy praca zawodowg a zyciem osobistym. Natomiast 7% z ogotu
badanych zadeklarowato, ze nie udaje si¢ im zachowac¢ réwnowagi migdzy pracg zawodowa a
zyciem osobistym.
Na tej podstawie mozna wnioskowaé, ze zdecydowana wigkszo$¢ badanych kobiet
potrafi dobrze si¢ zorganizowac i taczy¢ prace zawodowa z zyciem prywatnym.
W kolejnym pytaniu starano si¢ ustali¢, jakie znaczenie odgrywa praca zawodowa w zyciu

badanych kobiet. Wyniki zostaly zobrazowane na wykresie 27.

Czy praca zawodowa daje Pani
poczucie zyciowego spetnienia
I wzhogaca zycie osobiste?

g3 _ 2% 1%
- m Srpcyrlaaanietak
B Porzej ral
B e e

B Zrecydawarie nie

® Mieman 2dans

Wykres 27. Znaczenie pracy zawodowej w opinii badanych kobiet (N=100)

Zrédto: badania wlasne

Praca zawodowa daje zdecydowanej wigkszosci respondentek (93%) poczucie
zyciowego spetnienia i wzbogaca zycie osobiste. Zaledwie 6% badanych kobiet uwaza, ze
praca zawodowa nie daje poczucia zyciowego spelnienia 1 nie wzbogaca ich zycia osobistego.
Natomiast jedna kobieta nie miata zdania na ten temat.

Tak wysokie wyniki moga s$wiadczy¢ o tym, jak kobiety wysoko cenia prace
zawodowg 1 ze oprocz wzgleddw ekonomicznych dostrzegaja takze inne jej wymiary. Praca

dla nich jest nie tylko zrodiem satysfakcji, uznania, czy tez prestizu, ale takze sensem zycia.
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Uczestniczki badania zostaly poproszone o ocen¢ swojego zadowolenia z zycia,
z poszczegdlnych dziedzin zycia. Respondentki miaty do wyboru pie¢ ocen w stosunku do
kazdego wybranego problemu. Do pomiaru zadowolenia z poszczegolnych dziedzin zycia
stuzyla 5 - stopniowa skala ocen, gdzie 1 oznaczalo — bardzo niezadowolona, 2 — raczej

niezadowolona, 3 — $rednio zadowolona, 4 — raczej zadowolona, 5 — bardzo zadowolona.

Na podstawie udzielonych odpowiedzi otrzymano nastgpujace oceny (tabela 25), wyrazajace

zadowolenie badanych kobiet z poszczegdlnych dziedzin ich zycia.

Tabela 25. Zadowolenie z Zycia wedlug opinii badanych kobiet (N=100)

Poziom zadowolenia z zZycia w podanych obszarach
Bardzo Raczej Srednio Raczej Bardzo
Kategoria zadowolona | zadowolona | zadowolona | niezadowolona | niezadowolona
Czas wolny 73 21 4 1 1
Perspektywa na przysztos¢ 32 28 20 9 11
Posiadane wyksztatcenie 26 24 20 18 12
Praca zawodowa 46 22 17 11 4
Przyjaciele i znajomi 40 23 18 15 4
Standard zycia 23 34 20 14 9
Sytuacja materialna 28 20 16 17 19
Zdrowie 49 29 11 7 4
Zycie osobiste 58 20 12 6 4
Zycie rodzinne 54 31 9 4 2

TWEE MILT
2013

Zrodto: badania wlasne

Na podstawie powyzszych danych wida¢, ze badane kobiety sa najbardziej zadowolone
z czasu wolnego, zycia osobistego, rodzinnego 1 zdrowia. Te odpowiedzi byly najczesciej
udzielane przez respondentki. Kolejne wysoko punktowane odpowiedzi dotyczyly juz innej
sfery. Liczna grupa kobiet stwierdzita, Zze jest zadowolona z pracy i z perspektywy na
przysztos¢. Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze badane kobiety na ogdt sa zadowolone ze
swojego zycia. Mozna rowniez zaobserwowaé, ze istnieje wyrazny zwigzek pomiedzy

zadowoleniem z zycia rodzinnego i osobistego a zadowoleniem z pracy.

4.1.2. Zadowolenie i satysfakcja z pracy determinantem aktywnosci zawodowej kobiet

Duza czg$¢ naszego zycia pochtania praca zawodowa. Dlatego wazne jest poczucie
zadowolenia z pracy, gdyz wplywa nie tylko na lepsza jako$¢ pracy, ale rdwniez na lepsza

jakos¢ zycia. Jednym z problemdéw badawczych pracy byto zadowolenie z pracy, ktore stanowi
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istotny czynnik w zyciu kazdego cztowieka. Respondentki zostaly zapytane czy satysfakcjonuje

je 1 zadowala obecnie wykonywana praca.

Tabela 26. Ocena stopnia zadowolenia badanych kobiet z pracy (N=100)

Poziom zadowolenia badanych kobiet Respondentki
z pracy zawodowej L
Bardzo zadowolona 28
Zadowolona 21
Raczej zadowolona 16
Ani zadowolona, ani niezadowolona 10
Raczej niezadowolona 3
Niezadowolona 15
Bardzo niezadowolona 7
Ogodlem: 100

Zrodto: badania wlasne

Ponad polowa badanych kobiet (65%) zadeklarowata zadowolenie z obecnie
wykonywanej pracy. Tylko 10% ankietowanych kobiet jest wobec swojej pracy nastawiona
obojetnie — ani nie s3 zadowolone, ani tez nie s3 niezadowolone. Natomiast 25%
respondentek odczuwa znaczace niezadowolenie z obecnie wykonywanej pracy. Pokazuje to
wyraznie, ze wigkszo$¢ pracownic jest zadowolona z przebiegu pracy w firmie, ale tez duza
cze$¢ badanych osob dostrzega pewne zaktocenia, ktore nie pozwalaja w pelni byc

zadowolonym z wykonywanej pracy.

Tabela 27. Ocena zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na wiek (N=100)

Poziom zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na wiek
Ani
Kategoria Bardzo Raczej zadowolona, Raczej . Bardzo
. Zadowolona . . Niezadowolona | .
wieckowa zadowolona zadowolona ani niezadowolona niezadowolona
niezadowolona
20-24 - - - - - - 2
25-29 7 9 7 1 - 9 -
30-34 15 8 8 3 - 1 -
35-44 6 4 1 6 3 3 -
45-54 i ; . ] - 1 3
55 i wiecej - - - - - 1 2
Zrédlo: badania wlasne
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Aby poglebi¢ otrzymane informacje zwiazane z zadowoleniem z pracy zbadane
zostaly réwniez réznice w ocenie zadowolenia z pracy w zaleznosci od wieku respondentek.
W tabeli 23 przedstawiono ranking poziomu zadowolenia z pracy w zaleznosci od wieku,
jakie posiadaja respondentki. Najbardziej zadowolone ze swojej pracy sa kobiety, ktére
znajduja si¢ w przedziale wiekowym od 30 do 34 lat (31%). Réwniez swojg prace za
satysfakcjonujaca uznaty kobiety znajdujace si¢ w wieku 25 — 29 lat. Takg pozytywng ocene
wystawito 23% ankietowanych. Natomiast najnizszy poziom zadowolenia z pracy widoczny
jest wsrod najstarszych respondentéw, majacych co najmniej 45 lat. Na tej podstawie mozna
wnioskowad, ze firma Fakro stawia na mtody, dynamiczny zespot charakteryzujacy si¢ duzym
odsetkiem pracownikdéw o wyzszym wyksztalceniu, ktdrzy wykazuja gotowos¢ do ciaglego
doskonalenia si¢ 1 podnoszenia swych kwalifikacji. Natomiast kobiety, ktore osiagnety wiek
przedemerytalny nie czuja zadowolenia i radosci z wykonywanej pracy. By¢ moze nie
obejmuje je juz Sciezka rozwoju, jak w przypadku kobiet w wieku trzydziestu lat. Ale wiedza
1 doswiadczenie tych kobiet maja wielkie znaczenie, dlatego nalezy stworzy¢ im jak najlepsze
warunki do dzielenia si¢ wiedzg 1 dokumentowania swoich doswiadczen w postaci
stanowiskowych instrukcji.

Kolejno poddano ocenie zadowolenie z pracy respondentek w zaleznosci od ich
wyksztatlcenia. W tabeli 28 przedstawiono ranking poziomu zadowolenia z pracy

w zaleznos$ci od wyksztalcenia, jakie posiadaja respondentki.

Tabela 28. Ocena zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na wyksztalcenie
(N=100)

Poziom zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na wyksztalcenie

. . Raczej . Bardzo
Bardzo Raczej Ani zadowolona, . ) Niezadowo .
: zadowolona Zadowolona zadowolona | ani niezadowolona Niezadowo- lona niezadowolo
Kategoria lona na

Zawodowe - - - - - 4 7
Srednie - - 6 4 3 11 -
Wyizsze 28 21 10 6 - - -

Zrédto: badania wlasne

Zadowolenie badanych kobiet z pracy jest w znacznym stopniu uzaleznione od
poziomu ich wyksztatcenia. Prawidlowos¢ jaka mozna zaobserwowac jest taka, ze wraz ze
wzrostem poziomu wyksztatcenia, wzrasta poziom zadowolenia z pracy. Respondentki

z wyksztalceniem wyzszym, czesciej niz pozostale grupy respondentek okreslaja poziom
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swojego zadowolenia z pracy jako wysoki (65% ankietowanych). Udziat odpowiedzi ,,bardzo

niezadowolona” jest najwyzszy w grupie osob z wyksztalceniem zawodowym 1 wynosi on

7%. Wsrod ankietowanych majacych wyksztalcenie $rednie, udziat oséb deklarujacych

bardzo niskie zadowolenie z pracy wynosi 14%.

Zbadano rowniez w jaki sposob ksztaltuje si¢ zadowolenie z wykonywanej pracy

z podzialem na zajmowane stanowisko w firmie. Wyniki zostaty przedstawione w tabeli 29.

Tabela 29. Ocena poziomu zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na
zajmowane stanowisko w pracy (N=100)

Poziom zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na stanowiska pracy
Ani zadow Raczej Bardzo
Bardzo Raczej ani nieza dO\;V Niezadowo | Niezadowo- | niezadowo-
Kategoria zadowolona | Zadowolona | zadowolona ) -lona lona lona
Pracownik fizyczny - - - - 3 15 7
Referent - - 16 10 - - -
Specjalista 22 20 - - - - -
Kierownik 3 1 - - - - -
Dyrektor 3 - - - - - -

Zrodto: badania wlasne

Zadowolenie badanych kobiet z pracy jest w znacznym stopniu uzaleznione od
zajmowanego stanowiska. Najbardziej zadowolone sa kobiety, ktdre zajmuja stanowiska
kierownicze (7%) 1 specjalistyczne (42%). Referenci z kolei, to grupa badanych, ktora jest
racze] zadowolona (16%) lub nie potrafigca zdecydowa¢ o swoim zadowoleniu (10%
odpowiedziato — ,,ani zadowolona, ani niezadowolona”). Wobec tego mozna stwierdzié, ze
istnieje widoczna zalezno$¢ pomigdzy poziomem zadowolenia z pracy, a zajmowanym
stanowiskiem. Im wyzsze stanowisko, tym wigkszy odsetek kobiet okresla si¢ jako zadowolone.

Kolejna cecha réznicujaca respondentki jest staz pracy. Ponizej w tabeli 30 zostal
przedstawiony ranking dotyczacy poziomu zadowolenia z wykonywanej pracy w podziale na
grupy ankietowanych o réoznym stazu pracy. Bioragc pod uwage staz pracy respondentek,
okazato sie¢, ze najwyzszy poziom zadowolenia z pracy (49%) widoczny jest w przypadku
respondentek, ktére obecne s3 na rynku pracy powyzej 10 lat. Badanie wykazato, ze réwniez
wsrdd oséb pracujacych dhtuzej niz 5 lat, udzial osob zadowolonych, bardzo zadowolonych

1 raczej zadowolonych z pracy jest znaczny 1 wynosi 14%. Wsrdd respondentek, ktorych staz
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pracy nie przekracza 5 lat widoczne jest niezadowolenie. W tej grupie kobiet odnotowano

najwickszy odsetek ocen bardzo niskich (9%).

Tabela 30. Ocena poziomu zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na staz
pracy (N=100)

Poziom zadowolenia badanych kobiet z pracy z podzialem na staz pracy
Ani zadow. Raczej
Bardzo Raczej ani niezadowo- | Niezadowo- Bardzo
Kategoria zadowolona | Zadowolona | zadowolona | niezadow. lona lona niezadowolona
1-5 lat - 1 1 1 - 6 3
6-10 lat 5 4 5 1 - 4 1
11-15 lat 13 8 5 5 3 2 2
powyzej 15 lat 10 8 5 3 - 3 1

Zrédlo: badania wlasne

Na koniec badania, w pytaniu otwartym poproszono ankietowane kobiety, aby
wypowiedzialy si¢ na temat wprowadzenia zmian, ktére pozwolityby na zwigkszenie
zadowolenia z ich pracy. Wiekszos¢ badanych kobiet odpowiedziata, ze nalezy wprowadzic¢
zmiany w funkcjonujacym systemie motywacyjnym. Znaczna liczba ankietowanych
stwierdzita rdwniez, ze trzeba opracowac siatke¢ ptac tak, aby kobiety na tym samym
stanowisku zarabialy na tym samym poziomie, co mezczyzni. ROwnie czesto padaty
odpowiedzi, ze nalezy zatrudnia¢ pracownikow na umowe na czas nieokreslony. Odpowiedzi
ankietowanych kobiet potwierdzaja, ktore obszary w firmie Fakro sa dla nich wazne

1 powinny zosta¢ poprawione.

4.2. Wnhnioski z badan i ich ocena

Praca zawodowa stanowi wazny obszar aktywno$ci w zyciu wspdtczesnego
cztowieka, ma jednak wiele wymiarow podlegajacych ocenie i wartosciowaniu. Poczucie
zadowolenia z pracy stanowi jeden z kluczowych czynnikéw zadowolenia z Zycia.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, w swietle uzyskanych opinii od kobiet
zatrudnionych w firmie Fakro oraz wlasnych obserwacji potwierdza si¢ ztozono$¢ motywacji
kobiet do pracy zawodowej. Praca dla wspotczesnej kobiety wigze si¢ nie tylko z potrzeba

uzyskania dochodu, ale réwniez z warto$ciami, ktére decyduja o jakosci ich zycia.
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Sytuacja pracy dla badanych kobiet jest zroznicowana biorgc pod uwage takie jej

wymiary jak: forma zatrudnienia, warunki pracy, atmosfera w pracy. Analiza badan pokazata
zaleznos¢ migdzy statusem spoteczno - zawodowy badanych kobiet, a ich opiniami na temat
pracy zawodowej. Opinie te wykazuja znaczne zroznicowanie. Zdecydowana wigkszos¢
respondentek jest zadowolona z pracy zawodowej. Mozna zauwazy¢, ze posrdd badanych
kobiet wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia, rosnie odsetek kobiet zadowolonych
z wykonywane] pracy. W opinii wigkszosci badanych, czynnikami wpltywajacymi
w najwickszym stopniu na zadowolenie z wykonywanej pracy sa wynagrodzenie oraz
zgodnos¢ wykonywanej pracy z posiadanym wyksztalceniem. Wedlug respondentek
W mniejszym stopniu na poziom zadowolenia z pracy wpltywaja swiadczenia pozaptacowe.
Jak wynika z przeprowadzonej analizy, kobiety wysoko cenig prace zawodowa ze wzgledu na jej
znaczenie ekonomiczne: jako czynnik ksztattujacy ich niezaleznos$¢ finansowg i jako zrodlo
zarobku.
Badane kobiety w zdecydowanej wigkszosci byly zgodne, ze praca zawodowa jest zrodtem
niezaleznosci finansowej. Ponadto niezwykle wazne s3 dla badanych kobiet rowniez
pozamaterialne aspekty pracy, zwigzane z rozwojem osobistym i samorealizacja. Dla wigkszosci
respondentek praca jest dobrem samym w sobie, czym$ wiecej niz tylko zrodiem dochodu.
W badaniu wskazano nastepujace pozamaterialne aspekty pracy zawodowej: praca jako zrodio
satysfakcji, jako mozliwos$¢ rozwoju zawodowego, kariery, prestizu, poczucia warto$ci, poczucia
sensu zycia.

W $wietle wynikow badan potwierdzona zostata hipoteza, iz praca zawodowa stanowi
bardzo istotng warto§¢ w zyciu kobiet, zapewnia im nie tylko egzystencj¢, ale rowniez
mozliwos¢ osiggniecia prestizu, jest zrodlem osobistej satysfakcji, motywacja do innych
dziatan 1 ma istotny wptyw na jakos¢ ich zycia. Zdecydowanej wigkszosci respondentek praca
zawodowa daje poczucie zyciowego spelnienia i wzbogaca ich Zycie osobiste. Waznym
wnioskiem z badania bylo wykazanie istniejacych rédznic pomigdzy poszczegdlnymi grupami
badanych kobiet, jesli chodzi o czynniki w najwigkszym stopniu wplywajace na ich
zadowolenie z pracy. Zrdznicowanie w ocenach poszczegdlnych aspektdw pracy przez
badane kobiety wynika przede wszystkim z ich roznego statusu zawodowego. Grupa
najbardziej zadowolonych z analizowanych aspektéw pracy byly pracownice administracji,
natomiast grupa najbardziej niezadowolong byly kobiety zatrudnione na produkcji. Okazuje
si¢, ze poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy ma wptyw na ogdlne zadowolenie z zycia.
Badania ankietowe potwierdzity postawione hipotezy, iz satysfakcja z wykonywanej pracy

towarzyszy lepszej jakosci zycia kobiet.
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Rekomendacja zmian dla poprawy warunkow pracy kobiet

Przeprowadzone badania wykazaty, ze kobiety sa w wigkszosci zadowolone z pracy.

Respondentki ponadto twierdza, ze praca odgrywa w ich zyciu bardzo wazng role. Wydaje si¢

zatem, ze dzialania, ktére s3 podejmowane na rzecz aktywizacji zawodowej kobiet maja

swoje uzasadnienie i powinny by¢ realizowane w sposob dlugofalowy.

Aby poprawi¢ warunki pracy kobiet, mozna przedsigwzig¢ wiele dziatan naprawczych

w obszarach wymagajacych szybkiej poprawy i wprowadzi¢ szereg usprawnien. Trzeba

opracowac system wspierania kobiet w pracy oraz zaplanowac dziatania ulatwiajace im

podejmowanie aktywnosci zawodowe;j.

W trakcie pisania tej pracy nasungtly si¢ autorce nastepujace wnioski, ktére moglyby

poprawi¢ warunki pracy kobiet. Wprawdzie wiele dziatan sprzyja satysfakcji zawodowe;j

pracujacych kobiet, ale sa mozliwe pewne dzialania wzmacniajagce t¢ satysfakcje

1 podnoszace oceng zadowolenia z pracy. Sprzyja¢ moga temu:

Stworzenie przyjaznych i dogodnych warunkow pracy

stabilno$¢ zatrudnienia,
elastyczny czas pracy,
dbatos¢ o atmosfere pracy,

ksztaltowanie kultury organizacyjne;.

Opracowanie systemu wynagradzania powigzanego z oceng wynikow pracy

przejrzysty system wynagradzania,
powiazanie wynagrodzenia z efektami organizacyjnymi, indywidualnymi,
zespotowymi,

nagrody indywidualne i zespotowe.

Rozwdj zatrudnionych kobiet

dbatos¢ o podnoszenie kwalifikacji zawodowych i rozwijanie zdolnosci,
stymulowanie kreatywnosci, pomystowosci,
wprowadzenie programu zarzadzania talentami,

wieksza dostepnos¢ do szkolen wewnetrznych 1 zewnetrznych.

Budowanie osobistego zaangaiowania kobiet w Zycie firmy

TWEE MILT
2013

coaching i doradztwo,
powierzanie kobietom czgstszego kierownictwa nad realizowanymi projektami,

mozliwos¢ samorealizacji poprzez prace,
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e samodzielnos¢ dziatan, swoboda
e dzielenie si¢ wiedza,
Wspieranie rownosci szans kobiet i meZczyzn w pracy
e promocja partnerskiego modelu rodziny,
e poprawa warunkow godzenia rél zawodowych i rodzinnych,
e przeciwdziatanie dyskryminacji kobiet w pracy.

Podsumowujac mozna stwierdzi¢, ze jest wiele obszarow dotyczacych zarzadzania
praca kobiet w firmie Fakro do poprawy i modyfikacji. Aby zwigkszy¢ satysfakcje
i zadowolenie z pracy kobiet mozna wprowadzi¢ zaproponowane przez autorke zmiany.
Musza to by¢ jednak dzialania dlugofalowe, poparte przez Zarzadu firmy lub nawet z jego
aktywnym udziatem. Tylko wtedy mozna oczekiwac, ze w przysztosci kobiety beda pracowad
z oddaniem i zaangazowaniem, a oprdcz osobistej satysfakcji i poprawy jakosci zycia moga

przynies¢ firmie Fakro bardzo wymierne korzysci.
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ZAKONCZENIE

Praca zawodowa jako jedna z rél zyciowych stanowi wazny obszar aktywnos$ci
w zyciu czlowieka. Uznawana jest ona za czynnik indywidualnego jego rozwoju. Poprzez
prace mozemy si¢ rozwija¢ i spelnia¢ zawodowo. Obok oczywistego wymiaru
ekonomicznego, nie mniej istotny jest wymiar spoteczny pracy zawodowej oraz wymiar
psychologiczny: rozwoj osobisty, komfort psychiczny, wyzsza samoocena i pewnos¢ siebie.
Poczucie zadowolenia z pracy stanowi jeden z kluczowych czynnikéw zadowolenia z zycia.

Podmiotem badania byla firma FAKRO i pracujagce w niej kobiety. Firma Fakro to
znaczacy pracodawca w wojewoddztwie matopolskim, ktory zatrudnia ponad 3 tysigce
pracownikow, w tym 1/3 stanowig kobiety. Firma Fakro doskonale rozumie, ze swoja wysoka
pozycje na rynku budowlanym w Polsce i na $wiecie zawdzigcza wysoce zaangazowanym
i wykwalifikowanym pracownikom. Dlatego stwarza warunki sprzyjajace rozwojowi
pracownikow. Potwierdzeniem dobrych praktyk sg liczne nagrody np. ,,Solidny Pracodawca”
oraz ostatnio otrzymana ,,Pracodawca Jutra”. Firma FAKRO zostata laureatem konkursu
,Pracodawca Jutra 2013” zorganizowanego przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsigbiorczosci. Sadeckie przedsigbiorstwo znalazto si¢ w gronie dwunastu firm
prowadzacych efektywne dziatania na rzecz przygotowania mtodych oséb do wejscia na
rynek pracy. Aby rozwigza¢ problem i zdiagnozowa¢ w jaki sposob kobiety zatrudnione
w firmie Fakro oceniaja pracg¢ zawodowa, przeprowadzono analiz¢ i zrealizowano badania.

Podstawa metodyczng pracy byly badania ankietowe. W badaniach wzie¢to udziat 120
kobiet, dla ktérych zostat zastosowany dobdr proby w sposob celowy. W trakcie
przeprowadzonych badan poddano analizie prace zawodowa kobiet .

Autorka podjela probe zbadania opinii kobiet zatrudnionych w firmie Fakro na temat ich
pracy zawodowe;.

W opinii badanych kobiet potwierdza si¢ zlozonos¢ motywacji kobiet do pracy
zawodowej. Praca dla wspotczesnej kobiety wiaze si¢ nie tylko z potrzeba uzyskania
dochodu, ale rowniez z wartosciami, ktore decyduja o jakosci ich zycia. Wyniki
przeprowadzonych badan pozwalaja na pozytywne zweryfikowanie postawionych hipotez.

Analiza badan pokazala zaleznos¢ miedzy statusem spoleczno - zawodowym
badanych kobiet a ich opiniami na temat pracy zawodowej. Opinie te wykazuja znaczne
zréznicowanie. Waznym wnioskiem z badania byto wykazanie istniejagcych réznic pomiedzy
poszczegolnymi grupami badanych kobiet, jesli chodzi o czynniki w najwigkszym stopniu

wplywajace na ich zadowolenie z pracy. Zréznicowanie w ocenach poszczegdlnych aspektow
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pracy przez badane kobiety wynika przede wszystkim z ich rédznego statusu zawodowego.
Zdecydowana wigkszo$¢ badanych kobiet jest zadowolona z pracy zawodowej. Mozna
zauwazyC, ze posrdd badanych kobiet wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia, rosnie
odsetek kobiet zadowolonych z wykonywanej pracy.

Jak wynika z przeprowadzonej analizy, kobiety wysoko cenig prace zawodowa ze
wzgledu na jej znaczenie ekonomiczne: jako czynnik ksztattujacy ich niezalezno$¢ finansowa
i jako zrodto zarobku. Ponadto niezwykle wazne s dla badanych kobiet rowniez pozamaterialne
aspekty pracy, zwiazane z rozwojem osobistym 1 samorealizacja.

Zatozona hipoteza, ze praca zawodowa stanowi bardzo istotng wartos¢ w zyciu kobiet,
zostala potwierdzona w trakcie realizacji badan. Wedlug zdecydowanej wigkszosci badanych
kobiet, praca zawodowa daje poczucie zyciowego spetnienia i wzbogaca ich zycie osobiste.

W pracy dowiedziono réwniez, ze satysfakcja z wykonywanej pracy towarzyszy
lepszej jako$ci zycia kobiet. Z opinii badanych kobiet wynika jednoznacznie, ze praca
zawodowa pozwala im nie tylko zaspokaja¢ potrzeby materialne, ale rdéwniez rozwijac sie,
realizowaé marzenia i spetnia¢ swoje zawodowe ambicje.

Podsumowujac, przeprowadzone badania potwierdzaja dotychczasowe koncepcje
teoretyczne, ze zadowolenie z pracy stanowi jeden z istotnych czynnikdw zadowolenia
z zycia. Ponadto mozna zauwazyC, ze istnieje Scisty zwigzek migdzy praca zawodowa
1 Zyciem osobistym.

Jakos¢ zycia pozostaje w fundamentalnym zwigzku z byciem ,,autorem” wtasnego
zycia. Tak wigc praca i1 kariera zawodowa stanowig dla kobiet droge realizacji zyciowych
pragnien bedac jednoczesnie srodkiem do zdobycia 1 utrzymania pewnych wartosci.
Hierarchia tych wartos$ci jest wyrazana w przyjmowaniu przez kobiety tzw. dewiz zyciowych,
dotyczacych ich stosunku do swojej pracy. Czlowiek jest istota twdrcza, nie potrafi by¢
biernym obserwatorem $wiata. Chcemy by¢ czynni emocjonalnie, umystowo, fizycznie.
Dzigki pracy rosnie nasze poczucie sensu zycia, realizujemy swoje blizsze 1 dalsze plany,
marzenia. Ideal pracy mozna okresli¢ jako element szczgscia, gdyz wyzwala nasza
indywidualnos¢, inicjatywe 1 jest waznym warunkiem zadowolenia. Warto podkresli¢, ze
ukierunkowanie zyciowe kobiet nastawione jest na osiagniecie petni zycia w licznych jego
wymiarach. Podejmowanie aktywno$ci zawodowej przez kobiety oraz podnoszenie

kwalifikacji moze sprzyja¢ poprawie jakosci ich zycia.
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ZAYL.ACZNIK

Prosze o wypetnienie niniejszej ankiety, ktora ma na celu poznanie opinii na temat
pracy zawodowej kobiet. Ankieta jest anonimowa, a wszystkie informacje bedq wykorzystane
na potrzeby pisanej pracy licencjackiej. Ankieta sktada si¢ z 20 pytan, a jej wypetnienie
zajmuje okoto 10-15 minut. Dzigkuje za wziecie udziatu w badaniu.

KWESTIONARIUSZ ANKIETY
1. Forma zatrudnienia — na jakiej umowie o prace jest Pani zatrudniona?

O Umowa na czas okreslony
O Umowa na czas niekreslony
O Umowa zlecenie

O Umowa o dzieto

2. W jakim wymiarze czasu pracy wykonuje Pani swoja prace?
O Praca na pelny etat/w pelnym wymiarze godzin
O Praca na niepelny etat/w niepelnym wymiarze godzin

3. Prosze wskaza¢ najwazniejsze powody podjecia przez Panig pracy zawodowej

(prosze zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

Kariera zawodowa

Niezaleznos¢ finansowa

Prestiz spoteczny

Rozwdj osobisty

Umozliwia kontakty towarzyskie

Zrédto zarobku

Inne, jakie...........oiiiiiiiie

Ooooooong

4. Jak Pani ocenia swoje zadowolenie z pracy zawodowej?

Bardzo zadowolona

Zadowolona

Raczej zadowolona

Ani zadowolona,ani niezadowolona
Raczej niezadowolona
Niezadowolona

Bardzo niezadowolona

OooOoooon

5. Prosze okresli¢ stopien zadowolenia z wynagrodzenia za prace zawodowa (prosze
zaznaczy¢ ocene stosujgc skale od 1 do 5, gdzie: 1 oznacza niezadowolenie, a 5 oznacza petne
zadowolenie)
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6. Czy odpowiadaja Pani warunki w jakich pracuje?

O Zdecydowanie tak
O Raczej tak
O Raczej nie
O Zdecydowanie nie

7. Czy odpowiadaja Pani godziny wykonywanej pracy?

O Tak
O Raczej tak
O Raczej nie
O Nie

8.Czy w Pani miejscu pracy stosowane sa rozwiazania umozliwiajace laczenie
obowiazkow zawodowych z rodzicielskimi ? ( np. elastyczny czas pracy)

O Tak
O Nie
O Nie wiem

9. Czy otrzymuje Pani w pracy swiadczenia socjalne?

O Tak
O Nie (jezeli ,,nie”, to prosze przejs¢ do pytania nr 11)

10. Z jakiego rodzaju Swiadczen socjalnych korzysta Pani w pracy?

Bony towarowe 1 paczki §wigteczne

Dofinansowanie do wczaséw

Dofinansowanie ztobka, przedszkola

Imprezy sportowo - rekreacyjne

Pozyczki

Wydarzenia kulturalne (bilety do kin i na spektakle teatralne)
Inne, jakie.... ..o

Ooo0o0oOoooo

11. Czy widzi Pani potrzeb¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych?

O Tak
O Nie

12. Czy w swojej pracy ma Pani mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych?

O Tak
O Nie
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13. Czy w firmie w ktorej Pani pracuje funkcjonuje Sciezka rozwoju zawodowego?

O Tak
O Nie

14. Czy firma w ktorej Pani pracuje ma jasno sprecyzowany system motywacyjny?

O Tak
O Nie

15. W jakim stopniu wymienione ponizej czynniki motywuja Pania do pracy?
(prosze zaznaczy¢ oceng stosujqgc skale od 1 do 5, gdzie 1 oznacza, ze w ogole nie motywuje, a 5

Oznacza ze bardzo mocno motywuje)

o
N
w9
=
wn

Dobra atmosfera w pracy

Mozliwo$¢ doksztalcania

Mozliwo$¢ awansu

Mozliwos¢ korzystania ze stuzbowego samochodu 1 telefonu
Premie / nagrody

Prestiz wykonywanego zawodu

Wynagrodzenie

Wyjazdy stuzbowe

O dodododd
s I 1 O B I A
O dododogd
O o0odododd
N I 1 N B I I O O

Wykonywanie zawodu zgodnego z wyksztatceniem

16.Jak ocenia Pani poziom stresu w swoim miejscu pracy? (prosze zaznaczy¢ oceng
stosujgc skale od 1 do 5, gdzie 1 oznacza prace bezstresowq, a 5 prace w bardzo duzym
stresie)

OoOooOooao
DN AW~
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17. Co Pani zdaniem nalezy zmieni¢, aby zwi¢kszy¢ zadowolenie kobiet z ich pracy
zawodowej?

18. Czy ma Pani poczucie zachowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a
osobistym?

O Zdecydowanie tak
O Raczej tak

O Raczej nie

O Zdecydowanie nie
O Nie mam zdania

19. Czy praca zawodowa daje Pani poczucie zyciowego spelnienia i wzbogaca zycie
osobiste?

O Zdecydowanie tak
O Raczej tak

O Raczej nie

O Zdecydowanie nie
O Nie mam zdania

20. Prosze oceni¢ swoje zadowolenie z zycia w podanych obszarach:
(prosze zaznaczy¢ oceng stosujqc skalg od 1 do 5, gdzie: 1 - oznacza bardzo niezadowolona, a

5 - bardzo zadowolona)

sk

Czas wolny

Perspektywa na przysztosé
Posiadane wyksztatcenie
Praca zawodowa
Przyjaciele i znajomi

Standard zycia

OO ododaog
N O O
O dododn -
Ooododag =
O dodoogon o

Swtuacja materialna
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Zdrowie

Zycie osobiste

O O o
O oo
O O o
O oo
O O o

Zycie rodzinne

Metryczka

WIEK: ..................

STAN CYWILNY:

Panna

Mgzatka

Rozwiedziona

Wdowa

Samotna matka

W zwigzku nieformalnym

WYKSZTALCENIE:

OO0O00Oono

O Podstawowe
O Zawodowe
O Srednie
O Wyzsze

LICZBA DZIECI: ..............

MIEJSCE ZAMIESZKANIA:

O Miasto
O Wies

ZAJIMOWANE STANOWISKO W FIRMIE:

Pracownik fizyczny
Referent

Specjalista
Kierownik
Dyrektor

Ooooono

STAZ PRACY OGOLNY .....ooooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereseessesseneinns

STAZ PRACY W OBECNEJFIRMIE....................ccccooevoeemeeennnn.
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