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Wstep

Dwudziesty pierwszy wiek to niewatpliwie okres niezwykle dynamicznych zmian
spoteczno-gospodarczych, kulturowych i technologicznych, ktore maja duze znaczenie dla
wspotczesnego rynku pracy oraz jego uczestnikow, tj. pracownikow, pracodawcoéw oraz
instytucji posredniczacych czy regulujacych 6w rynek (Balcerowicz-Szkutnik, 2015;
Stocinska, 2013). Kluczowymi podmiotami w pracy sa pracownicy, dla ktorych zmiany te byly
szczegoblnie istotne zarbwno w odniesieniu do pracy zawodowej, jak 1 innych obszarow zycia.
Jedng z wazniejszych kategorii pojeciowych w tym kontekscie jest w konsekwencji jakos$¢
zycia w pracy lub jako$¢ zycia zawodowego (ang. Quality of Work Life - QoWL) , gdyz obie
te kategorie w literaturze i w pracy uzywane sg zwykle zamiennie (Surifiach, Royuela, Lopez-
Tamayo, 2008). Oddziatuje ona (QoWL) bowiem na efektywno$¢ pracy, zaangazowanie,
atakze na relacje interpersonalne, a w konsekwencji klimat organizacyjny (Alabduljader,
2022). Identyfikacja determinantéw jako$ci zycia w miejscu pracy z perspektywy pracownika
jest potrzebna dla lepszego zrozumienia ich potrzeb i1 oczekiwan (Piontek, 2017; Kaniewska
1 Stawny, 2012). W niniejsze]j dysertacji autor stosuje zamiennie skroty QWL oraz QoWL,
oznaczajace jakos$¢ zycia w pracy (ang. Quality of Working Life / Quality of Work Life).

Zadowolenie pracownikdw w sposob bezposredni przeklada si¢ natomiast na
funkcjonowanie, kultur¢ organizacyjng iwyniki finansowe organizacji, atakze na jej
wizerunek w otoczeniu (Baruk, 2014; Fiech iMudyn, 2011). Organizacje, w ktorych
pracownicy sa traktowani podmiotowo, jako jedna z kluczowych warto$ci, zyskuja na
konkurencyjnosci, tatwiej pozyskuja talenty, a takze optymalizuja koszty operacyjne dzieki
mniejszej rotacji 1 absencji pracownikow (Jalowska, 1 Brzoska, 2019). Podkresli¢ nalezy takze,
ze obecne pokolenia pracownikdw wchodzacych na rynek pracy czgsto maja inne priorytety
1 wynikajace z nich oczekiwania niz ich poprzednicy, ktérzy zyli i pracowali zawodowo w
poprzednich dekadach (Gajda, 2017; Ratajczak, 2018; Konkel, 2023; Smolbik-Jgeczmien, 2013;
Wojcik 1 Lukasinski, 2024). Identyfikacja oraz zrozumienie tego, jakie czynniki — posrednio
lub bezposrednio — oddziatujg na jako$¢ zycia zawodowego pracownikdéw, moze pomoc
potencjalnym pracodawcom w lepszym projektowaniu miejsc pracy, a takze w efektywnym
zarzadzaniu zréznicowaniem pokoleniowym (kulturowym, pochodzeniem etnicznym itp.)
w miejscu pracy (Bojarczuk, Pietrzak, 2018; Waligora, 2018; Robak, 2022). Za wazng nalezy
takze uzna¢ role jakosci zycia w miejscu pracy dla zapobiegania zjawiska wypalenia
zawodowego. Jest to jeden zwaznych ipowszechnych, ajednocze$nie czgsto
bagatelizowanych probleméw wspolczesnych organizacji i zarzadzania (Ostrowska, Michcik,

2013; Czapska-Matecka, 2021; Nowosad, 2024). Badanie jakos$ci zycia zawodowego oraz jej
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determinantow moze dostarczy¢ wartosciowych wskazoéwek i rekomendacji zwigzanych ze
sposobami przeciwdziatania temu niekorzystnemu zjawisku.

Wspoélczesne organizacje, rowniez jako swoiste systemy spoleczne, przechodzg proces
dynamicznych zmian, ktorych impulsem sg m.in. nowoczesne technologie, postepujaca
globalizacja, transformacja klimatyczna ienergetyczna oraz zmieniajace si¢ oczekiwania
pracownikow (Borowska i Stolarska, 2021; Pawlowska, 2022). Badanie czynnikéw
warunkujacych jakos$¢ zycia zawodowego umozliwia identyfikacje nowych wyzwan,
kierunkéw rozwoju, ale takze potencjalnych szans i1 zagrozen z tym zwigzanych.

Problematyka jakos$ci zycia w miejscu pracy ma charakter interdyscyplinarny i wiaze sie,
m.in. z: zarzadzaniem zasobami ludzkimi (ZZL), bezpieczenstwem i higieng pracy (BHP),
ergonomia, psychologia 1 pedagogika pracy, socjologia organizacji, czy ekonomia, gtdéwnie
behawioralng i menedzerska (Horodecka, Ligarski, Midor, 2016; Jakubczak, 2014; Szreder,
2013). Kluczowe w kontekscie tej dysertacji sa jednak zwigzki jako$ci zycia w pracy z naukami
o zarzadzaniu i jako$ci, takze w kontek$cie podbudowy teoretycznej, stosowanych metod
badawczych oraz implikacji praktycznych — spotecznych i organizacyjnych.

Jako$¢ zycia w miejscu pracy jest takze wazna dla przedstawicieli praktyki gospodarczej,
np. menedzerdéw, dyrektorow personalnych, czy samych pracownikoéw. Dynamika zmian rynku
pracy oraz caloksztatt sSrodowiska zawodowego, w ktérym pracownicy spgdzajg znaczng czes$é
swojego czasu powoduja, ze rola czynnikéw modyfikujacych ich jako$¢ zycia jest niezwykle
istotna. W pismiennictwie wyr6zni¢ mozna duza liczbe potencjalnych determinantéw jakoS$ci
zycia zawodowego, m.in. warunki pracy, relacje interpersonalne, emocje, stres, mozliwosci
rozwoju zawodowego 1 osobistego oraz utrzymanie rOwnowagi mi¢dzy zyciem zawodowym
1 prywatnym (ang. Work-life balance) (Sak-Skowron 1 Skowron, 2017; Zwiech, 2022).

Celem gléwnym pracy (C0) jest ocena jakos$ci zycia zawodowego pracownikow, bedacych
studentami wybranych uczelni Grupy UWSB Merito oraz jej zwiazkow z wybranymi
czynnikami zwigzanymi z jednostkg 1 otoczeniem.

Osiggniecie gtownego celu pracy zalezne jest od nastepujacych zadan badawczych:

1. Przeglad literatury przedmiotu w zakresie jakoS$ci zycia.

2. Przeglad literatury przedmiotu w zakresie jako$ci zycia zawodowego.

3. Wstepna identyfikacja kluczowych czynnikow zwigzanych zjednostka. Zadanie to

bazuje na wczesniej powstatych koncepcjach jakosci zycia w miejscu pracy.

4. Wstepna identyfikacja kluczowych czynnikéw zwigzanych z otoczeniem. Analogicznie

jak poprzedni, zadanie to bazuje na wczes$niej powstatych koncepcjach jakosci zycia

W miejscu pracy.



o = W

10.

Opracowanie 1 przygotowanie zestawu narzedzi badawczych.

Przeprowadzenie badan pilotazowych (wstepnych).

Przeprowadzenie badan zasadniczych.

Analiza przeprowadzonych badan pod katem identyfikacji kluczowych czynnikow
jako$ci zycia w miejscu pracy.

Opracowanie zestawu rekomendacji odno$nie poprawy jakosci zycia w miejscu pracy
na podstawie opinii aktywnych zawodowo studentéw grupy UWSB Merito.
Weryfikacja gldownych zatozen i wnioskow wynikajacych z przeprowadzonych badan
ianaliz atakze zaproponowanie kierunkéw dalszych badan wtym obszarze

problemowym.

Cel i zadania badawcze rozprawy nie odnoszg si¢ tylko do funkcji poznawczej, lecz rowniez

aplikacyjnej, gdyz podjeto probe opracowania praktycznych =zalecen irekomendacji

dotyczacych poprawy jakosci zycia w miejscu pracy. Rekomendacje te moga by¢ wykorzystane

przez menedzeréw podmiotéw gospodarczych i spotecznych z ré6znych branz. Wnioski ptynace

z przeprowadzonych badan wilasnych moga stanowi¢ cenne uzupelnienie procesu

dydaktycznego na poziomie szkolnictwa wyzszego, zwlaszcza w obszarach zwigzanych z

zarzadzaniem zasobami ludzkimi i jakoscig zycia zawodowego.

Dysertacja ma charakter teoretyczno-empiryczny, a sam proces badawczy sklada sie

z czterech zasadniczych etapow:

1.

Etap konceptualizacji — wramach tego etapu dokonano systematycznego,
szczegdlowego przegladu literatury oraz doglebnej analizy tresci wybranych publikacji.
Etap operacjonalizacji — na tym etapie sformutowano cele, problemy oraz hipotezy
badawcze, okreslono rowniez teren badan, opracowano zatozenia metodyczne, a takze
wybrano metody i techniki badawcze.

Etap pomiaru (weryfikacji) z wykorzystaniem metod ilo§ciowych — technika ankietowa.
Etap analizy 1syntezy otrzymanych wynikbw — na tym etapie sformutowano
rekomendacje dotyczace podniesienia postrzegania poziomu jakosci zycia zawodowego
w miejscu pracy wsrod aktywnych zawodowo studentow grupy UWSB Merito. Etap
ten to rowniez identyfikacja wnioskow poznawczych, a takze propozycja kierunkow

dalszych badan w tym obszarze tematycznym.

Praca doktorska sktada si¢ ze wstepu, szeSciu rozdziatow oraz zakonczenia. Trzy pierwsze

rozdzialy maja charakter teoretyczny 1izostalty uloZzone zgodnie zzasada logicznego

nastepstwa. W rozdziale pierwszym zaprezentowano podstawowe kategorie jakosci zycia.

Rozdziat ten w sposob szczegotowy ukazuje: pojecie 1 geneze jakosci zycia, aspekty badan nad
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jakoscig zycia, teori¢ oczekiwan, metody badan jakosci Zycia oraz znaczenie jakosci zycia
w zarzadzaniu. Rozdzial drugi to rozdziat po§wigcony pojeciu jakosci zycia w miejscu pracy.
W rozdziale tym przedstawiono miejsce pracy jako obszar jakos$ci zycia, zaprezentowano
definicje jakos$ci zycia w miejscu pracy oraz opisano gtowne koncepcje jakosci zycia w miejscu
pracy. Rozdzial drugi obejmuje rowniez przeglad wybranych programoéw zarzadzania
stosowanych w praktyce organizacyjnej. Rozdzial trzeci zostal w cato$ci poswigcony
identyfikacji 1 charakterystyce elementow skladowych jakosci zycia w miejscu pracy.
Zaprezentowano w nim takie elementy jak: wynagrodzenie, Srodowisko pracy, rozwdj osobisty,
rozw0j zawodowy 1 stabilno$¢, integracje spoleczng, przestrzeganie zasad i przepisoéw,
przestrzen zyciowa a takze znaczenie spoteczne i odpowiedzialnos¢.

Trzy kolejne rozdziaty majg charakter empiryczny. W rozdziale czwartym przedstawiono
metodyke 1 procedurg badan wlasnych, zidentyfikowano cele, problemy i hipotezy badawcze
oraz opisano procedur¢ badawcza, ze szczegolnym uwzglednieniem metod, technik i narzedzi
rozwigzywania probleméw badawczych. Rozdziat czwarty zawiera rowniez opis Grupy UWSB
Merito 1 charakterystyke badanych studentow. Rozdzial pigty dysertacji poswigcony jest
prezentacji wynikow badan, dotyczacych determinantéw jakosci zycia w miejscu pracy.
Ostatni, szosty rozdzial pracy poswiecono determinantom jako$ci zycia w miejscu pracy
studentow w mysl teorii oczekiwan. Wyodrebniono i przedstawiono tutaj czynniki zwigzane
zjednostka oraz czynniki zwigzane zotoczeniem. Przedstawiono tu takze wnioski
i rekomendacje dotyczace zarzadzania jakoscia zycia w miejscu pracy w badanych

organizacjach.



1 Podstawowe kategorie jakos$ci zycia
1.1 Pojecie i geneza jakoSci zycia

Pojecie jakosci zycia (ang. Quality of life, QoL) jest trudne do jednoznacznego
zdefiniowania za sprawg swojej ztozonoS$ci 1 wieloznacznosci, a takze swoistej ewolucji tego
pojecia (Rokicka i Petelewicz, 2014). Pierwsze wzmianki na temat szeroko pojetej jakosci
zycia znalez¢ jednak mozna juz w dzietach starozytnych filozofow, takich jak: Demokryt,
Heraklit, Hipokrates, Sokrates, Arystoteles oraz Platon. Odnosity si¢ jednak one wowczas
bardziej do szczgs$cia, dobrostanu oraz zadowolenia, niz do tego z czym utozsamiana jest jakos¢
zycia obecnie (Smolen, 2013; Sompolska-Rzechuta, 2013; Stanaszek, 2015; Stasiak, 2022).
Badacze bazujac na filozofii i 6wczesnej medycynie probowali zrozumie¢, co lezy u podstaw
ludzkiego szcze$cia, satysfakeji i spetnienia (Rolka, Kowalewska i Jankowiak, 2017). Obecnie
na podstawie zrodet historycznych i literatury mozna zatozy¢, ze wyrdzniano wtedy dwa
odrgbne podejscia do szczescia: hedonistyczne — szczescie utozsamiane z przyjemnym zyciem,
oraz eudajmonistyczne — szczescie kojarzone z sensownym i moralnym zyciem (Wisniewska,
Zagroba, Ostrowska, Marcysiak, 2017). Warto w tym miejscu przytoczy¢ poglad Arystotelesa,
dla ktorego priorytetem bylo osiagniecie stanu eudajmonii, czyli mozliwie najwyzszego
osiggalnego dobra, ktore miato by¢ gwarancja szczescia (Encyklopedia PWN, n.d.).

Warto dodac¢, ze nie tylko w czasach starozytnych tematyka jako$ci zycia byta przedmiotem
debat i rozwazan filozofow. Cho¢ w pdzniejszych epokach zagadnienie to rzadziej pojawiato
si¢ w literaturze, nalezy podkresli¢, Ze roOwniez te okresy wniosty istotny wklad w ksztaltowanie
refleksji nad jakoscig zycia. Fratczak oraz Staby (2016) wjednej ze swoich publikacji
wymieniajg Jeremy’ego Benthama jako osobe, ktora zapisata si¢ na kartach historii w aspekcie
rozwazan nad jakoscig zycia czlowieka. Bentham zastynal tym, ze zaproponowat oceng sytuacji
zyciowe] cztowieka za pomoca tzw. rachunku szczegscia. Wynik réwnania wedlug autora tej
koncepcji pochodzi¢ mial z porownania przyjemnosci i nieprzyjemnosci. Nadmieni¢ nalezy, ze
w ramach przyjemnosci znajdowato si¢ np. bogactwo.

Zdecydowanie czg$ciej wzmianki na temat jakosci Zycia pojawiaja si¢ od lat sze§¢dziesigtych
XX wieku, poniewaz wczesniej termin ten stosunkowo rzadko wystgpowat w debacie
publicznej (Rokicka, 2013; Dugiel, Kecka i Jasinska, 2015; Zigba i Cison-Apanasewicz,
2017). Warto nadmienié, ze w literaturze znalez¢ mozna rowniez informacje sugerujace, ze
pojecie jakosci Zycia pojawito si¢ nieco wezeéniej, bo po zakonczeniu II Wojny Swiatowej
w Stanach Zjednoczonych oraz w krajach Europy Zachodniej (Sleczek-Czakon, 2018; Wnuk
1 Marcinkowski, 2012; Gawet-Luty, 2022; Modzelewska, Chludzinska, tadny, Lewko,



Sierzantowicz, 2017). Jako$¢ zycia poczatkowo utozsamiana byla praktycznie tylko z liczba
posiadanych dobr materialnych (np. nieruchomosci, samochody) izwigzanym ztym
bezposrednio statusem spotecznym (Szynkiewicz, 2017). Stopniowo dochodzono jednak do
wniosku, ze QoL to nie tylko status materialny, lecz réwniez szereg innych czynnikow
majacych realny wplyw na percepcje¢ oraz funkcjonowanie jednostki w spoteczenstwie. Warto
wyartykutowac, iz znaczaca role w badaniach nad jakoscig zycia odegrat Instytut Badan
Spotecznych Uniwersytetu Michigan, a sam proces badawczy nadzorowal A. Campbell. Celem
przeprowadzonych  badan bylo okreslenie stopnia zadowolenia respondentow
z poszczegolnych sfer zycia. Szczeg6lng uwage poswigcono takim sferom jak: zdrowie,
rodzina, matzenstwo, praca zawodowa, czas wolny i wiele innych dotychczas pomijanych
obszarow, a w istocie realnie wplywajacych na ludzkie zycie (Goérnicka, 2014). Przytoczone
badania przeprowadzono w 1971 roku, ana potrzeby tego badania Campbell opracowat
specjalny zestaw pytan, ktory postuzyt do okreslenia tzw. globalnego wskaznika jakosci zycia
(Kaniewska-Mackiewicz, 2021).

Zglebiajac problematyke Quality of Work Life (QWL), czyli jako$ci zycia zawodowego, nie
sposob poming¢ refleksji nad sama definicja jako$ci zycia, sposobami jej uymowania, pomiaru
oraz analizowania w kontek$cie naukowym. Z pewnos$cig termin ten nalezy rozpatrywac przez
pryzmat wielu plaszczyzn (wymiaréw), gdyz w omawianym kontekscie jako$¢ nie stanowi
pojecia jednoznacznego ani dychotomicznego, lecz jest rezultatem zlozonego uktadu wielu
czynnikow, ktore powinny by¢ kompleksowo uwzglednione w procesie jej oceny. Terminami
pokrewnymi, znaczeniowo zblizonymi do pojecia jakosci zycia — cho¢ nie w petni z nim
tozsamymi — s3: szczeScie, satysfakcja z zycia, poziom 1 standard Zycia, a takze dobrostan
(Zalega, 2016).

Jako pojecie, termin jako$¢ Zycia jest bardzo czgsto wykorzystywany w literaturze i
publikacjach naukowych, a takze powszechnie obecny w mediach oraz codziennych
rozmowach. Mimo to nie istnieje jedna, spOjna i powszechnie akceptowana definicja, ktoéra
doglebnie i precyzyjnie opisywalaby to pojecie (Michalska-Zyta, 2016). Probujac natomiast ja
przyblizy¢ nalezy obowiazkowo uwzgledni¢ dwa aspekty: statystyke spoleczna (statystyka
dotyczaca np. jednostki/spoteczenstwa/populacji/panstwa) oraz drugi aspekt, mianowicie
poszukiwania definicji czesto z perspektywy filozofa, wielokrotnie nawigzujace do szczescia
1 dobrostanu cztowieka (Petelewicz, Drabowicz, 2016). Warto w tym miejscu réwniez
nadmieni¢, ze proby definiowania poj¢cia ,,jakosci zycia” moga przybiera¢ odmienne formy, w

zalezno$ci od tego, kto si¢ ich podejmuje. Przedstawiciele nauk spolecznych koncentrujg si¢



zwykle na innych aspektach niz badacze analizujacy to zagadnienie z perspektywy nauk
medycznych (Trzebiatowski, 2011).

Zgodnie z przyjeta przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (WHO) definicja, jakos¢ zycia to:
»postrzeganie przez jednostke swojej pozycji zyciowe] w konteks$cie kultury i systemow
warto$ci, w ktorych zyje oraz w odniesieniu do jej celow, oczekiwan, standardow i obaw”
(strona www, World Health Organization, n.d.; Cieslik, Podbielska, 2015). Definicja ta bardzo
czgsto jest traktowana jako punkt wyjscia czy tez odniesienia innych badaczy.

Kolejng definicjg jest ta, ktorg mozna znalez¢ na stronach rodzimej Encyklopedii PWN.
Zgodnie zinformacjami tam zawartymi, jako$¢ zycia to ,stopien zaspokojenia potrzeb
materialnych i niematerialnych — spetniania standardow lub realizacji warto$ci: biologicznych,
psychologicznych, duchowych, spotecznych i politycznych, kulturalnych, ekonomicznych
1 ekologicznych jednostek, rodzin 1zbiorowosci. Pojecie to jest stosowane w polityce
spotecznej, psychologii, medycynie, ekonomii i socjologii” (Encyklopedia PWN, n.d.).

W klasycznej definicji sformutowanej przez Rutkowskiego (1984) jako$¢ zycia to ,,stopien
zaspokojenia ogotu (materialnych, duchowych i spotecznych) potrzeb ludnosci, stan satysfakcji
spotecznej, bedacy rezultatem postrzegania przez ludnosé¢ catoksztalttu warunkéw, wszystkich
istotnych wymiarow zycia”. Staby definiuje natomiast jako$¢ zycia jako kategorig, ktora
»zawiera te wszystkie elementy zycia, ktore s3 zwigzane z faktem istnienia cztowieka, bycia
1 odczuwania réznych standw emocjonalnych, wyptywajacych np. z faktu posiadania rodziny,
kolegow, przyjaciol” (Staby, 1990). Ciekawa, nawigzujaca do teorematu zréwnowazonego
rozwoju, koncepcj¢ jako$ci zycia przedstawita Piontek, zdaniem ktorej jakos¢ zycia to
,ksztaltowanie wlasciwych proporcji w generowaniu, zaspokajaniu i sposobach realizacji
potrzeb ekonomicznych, spotecznych, przyrodniczych, duchowych cztowieka z zachowaniem
kryterialnych funkcji sfery moralnej” (Piontek, 2002).

Z definicji autoréw obcojezycznych warto przytoczy¢ tg, sformutowang przez Gillinhama
1 Reece (1980), zgodnie zktorg jakos¢ zycia to ,,poziom satysfakcji uzyskiwanej przez
jednostke w wyniku spozywania dobr 1ustug, spedzania wolnego czasu i korzystania
z pozostatych materialnych i spotecznych warunkow $rodowiska, w ktorych jednostka sig
znajduje”. Na uwage zastuguje takze zwigzla definicja Liu, ktoéry uwaza, ze jako$¢ zycia to
,»Zbior potrzeb, ktorych zaspokojenie czyni ludzi szczgsliwymi” (Liu, 1975). Z kolei Felce
1 Perry (1995) definiuja jako$¢ zycia jako ,,model integrujacy obiektywne i subiektywne
wskazniki, szeroki zakres dziedzin Zycia oraz indywidualne wartosci”.

Rozdzial traktujacy na temat definicji jakosci zycia to dobre miejsce by przytoczy¢ roéwniez

koncepcje J. Czapinskiego, powstalg na bazie psychologii spotecznej, w ktorej autor sugeruje,
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iz samo pojecie ,,jakosci zycia” mozna zestawiaé i kojarzy¢ z dobrostanem lub szczgsciem
(Czapinski, 1992). Cytowany badacz jest takze autorem ,,cebulowej teorii szczgscia”, bedacej
czegsto podstawg rozwazan i debat teoretycznych na temat wspomnianej powyzej definicji
szczescia, ktore moze by¢ utozsamiane zjakoscig zycia. Wszystko powyzsze czgsto jest
postrzegane jako synonimy i tak tez przez wielu ludzi jest traktowane.

Panek (2016) dokonal agregacji definicji jakos$ci zycia wyodrgbniajac dwa podejscia:
skandynawskie 1 amerykanskie. Podejscie skandynawskie opiera si¢ na obiektywnych
warunkach bytu (Erikson, 1993). To podejscie jest tozsame z kategoriami: dobrobyt i poziom
zycia (Staby, 1990) oraz obiektywna jakos$¢ zycia (Borys, 2015). Podejscie amerykanskie
ktadzie natomiast nacisk na subiektywny dobrostan jednostek, ksztaltowany przez
oddziatywanie zasobow materialnych i spotecznych (Campbell, Converse i Rodgers, 1976). To
podejscie jest z kolei tozsame z pojeciami: dobrostan (Ostasiewicz, 2004) i subiektywna jako$¢
zycia (Borys 2015).

Sama jakos$¢ zycia jako koncept jest jedng z podstawowych i fundamentalnych kategorii
pojeciowych w wielu dyscyplinach naukowych, a takze w praktyce spoteczno-ekonomicznej
(Puciato 1in., 2021). Z uwagi na wspomniang wczesniej mnogos¢ definicji jakosci zycia
w $wiecie nauki, warto przytoczy¢ zaprezentowang przez Trzebiatowskiego (2011) koncepcje
systematyzacji definicji powstatych w naukach spotecznych. Autor zaproponowat podzial na
cztery grupy: 1) definicje ,egzystencjalne”, 2) definicje skupiajace si¢ na zadaniach
(,,zyciowych”), 3) definicje wiazace jako$¢ zycia z poziomem zaspokajania potrzeb oraz
4) subiektywny nurt jakosci zycia, uwzgledniajac jednoczesnie koncepcje potrzeb. W ten
ostatni punkt wpisuje si¢ cho¢by definicja Miluski (2003), ktora pisze, ze w okresleniu poczucia
jakosci zycia chodzi o opinie ludzi (jednostek), w odniesieniu do znaczenia wybranych stref
1 ich wartosci jako czynnikéw predykcyjnych dobrostanu.

Borys (2015) twierdzi, ze jako$¢ zycia w ujeciu syntetycznym (aczkolwiek podkresli¢
nalezy, ze w duzym uproszczeniu) to obraz zycia danej jednostki postrzegany przez pryzmat
okreslonego systemu warto$ci. Wspomniany obraz moze by¢ wyrazony subiektywnie,
obiektywnie, jednowymiarowo, wielowymiarowo itp., w zalezno$ci od uzytych narzedzi.
Dopehieniem ogolnej (syntetycznej) jakosci zycia jest jako$¢ zycia czastkowa, dotyczaca
poszczegdlnych obszarow ludzkiego zycia, np. zwigzana za zdrowiem, w czasie wolnym, czy
w miejscu pracy. S¢k (1993) zkolei definiuje jako$¢ zycia jako kategori¢ emocjonalna,
w ktorej to podmiot jest najbardziej istotnym Zrdédlem danych ito wlasnie na ich podstawie
wnioskuje si¢ o poziomie zycia danej jednostki. Wnioskowanie zalezne oczywiscie bedzie od

takich elementow jak struktura potrzeb 1 indywidualny system wartosci. Autorka podkresla
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szczegolng role indywidualnego pojecia sensu zycia. W dyskusji nad definicja jakos$ci zycia, w
celu nadania jej kompleksowego i przekrojowego charakteru, nie mozna pominaé glosow
przedstawicieli r6znych dziedzin, dyscyplin i obszarow badawczych. Doskonatego przegladu
roznych koncepcji jakosci zycia w naukach spotecznych dokonal Wnuk (Wnuk 1 in., 2013).
Wsréd wielu interesujacych i opisanych w publikacji koncepcji, warto réwniez wspomnie¢
tutaj o jakosci zycia uwarunkowanej stanem zdrowia. Wedlug autorow, kazdy sposob
konceptualizacji QoL bazujacy na stanie zdrowia jednostki powinien obligatoryjnie odnosic¢ si¢
do trzech obszarow: uczué, funkcjonowania oraz przysztosci. Zdrowie jest jednym
z kluczowych czynnikéw, majacych istotny wptyw na subiektywna ocene jakos$ci zycia (Syrek,
2008). Informacja ta, z punktu widzenia niniejszej publikacji jest o tyle istotna, ze pokazuje
ztozono$¢ problematyki badan dotyczacych samej jako$ci zycia i szereg réznych spojrzen pod
jakimi moze by¢ ona analizowana.

Na sam koniec niniejszego rozdzialu warto doda¢ jeszcze dwa bardzo ciekawe
spostrzezenia poczynione przez Czapinskiego (Czapinski, 2015). Autor twierdzi, ze osiggnigcie
wczesniej zatozonych przez jednostke celow (przewaznie materialnych takich jak: bogactwo,
kariera zawodowa) nie zwigksza optymizmu i zadowolenia z zycia, lecz wbrew pozorom tylko
go utrwala. Na drugim biegunie zycia cztowieka znalez¢é mozna kleski iporazki bedace
integralng czescig ludzkiej egzystencji. Wedlug Czapinskiego czasowo obnizajg one ludzki
dobrostan, aczkolwiek przewaznie jest to chwilowe. Oczywiscie to jak dlugo czlowiek
pozostaje w stanie obnizonego dobrostanu zalezy od szeregu innych czynnikow (wewngtrznych
1 zewngtrznych) 1 jest to bardzo indywidualna kwestia. Badania nad jako$cia zycia, dobrobytem
oraz innymi formami holistycznego postrzegania egzystencji przez jednostke podlegaja
nieustannej ewolucji. Wynika to z ich ztoZzonosci, roznorodnosci koncepcji oraz dynamicznie
zmieniajacego si¢ kontekstu spoteczno-kulturowego. Globalizacja, a takze duze tempo zmian
wymuszaja liczne aktualizacje pojeé, definicji 1 dostosowanie narzedzi oraz metod badan do
aktualnej sytuacji panujacej w danym regionie, kraju czy kontynencie. Druga bardzo istotng
informacja wynikajaca z opracowania wczesniej przywotanego autora jest to, iz wedtug badan,
na ktore powoluje si¢ Czapinski (Czapinski, 2012) wynika, ze dla respondentéw
najwazniejszymi elementami sktadajacymi si¢ na szczgsliwe zycie sg kolejno: zdrowie, udane
malzenstwo oraz dzieci. Srodki pienigzne, czyli czynnik ekonomiczny figuruje na liscie na
dalszej pozycji. Jest to o tyle ciekawe, ze badania te kwestionujg powszechnie funkcjonujace

w spoleczenstwie przeswiadczenie, iz to pieniagdze moga by¢ podstawg szczescia.
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1.2 Aspekty badan nad jakoscia zycia

Studia literaturowe wskazuja, ze istnieje wiele podejs¢ i aspektow badan nad jako$cig zycia.
W zaleznos$ci od szczegdtowego celu badania mogg przybiera¢ bardzo zréznicowane formy,
moga by¢ adresowane do konkretnych grup spotecznych, zawodowych, wiekowych czy
skupia¢ si¢ na réznych typach uktadow lokalnych. Szczegotowa analiza literatury przedmiotu
pokazuje, ze do$¢ czesto w kregu zainteresowan badaczy, znajduja si¢ badania prowadzone na
konkretnych terenach zurbanizowanych lub obszarach wiejskich. Badania prowadzone w ten
sposOb moga dac szereg ciekawych i precyzyjnych odpowiedzi na pytania dotyczace lokalnych
spoteczno$ci, szczegdlnie tych bardziej zamknigtych, hermetycznych, gdzie badaczom
z duzych osrodkéw badawczych moze by¢ stosunkowo cigzko dotrze¢. W badaniach
dotyczacych jakosci zycia (QoL) zauwazy¢ mozna wyrazny podzial na dwa obszary, z jednej
strony badacze skupiajg si¢ na badaniu obiektywnej jako$ci zycia (podejscie skandynawskie),
druga grupa natomiast sktania si¢ ku badaniom bardziej subiektywnym (podejscie
amerykanskie) (Panek 2016). W badaniach tych, obiektywna jako$¢ zycia najczesciej odnosi
si¢ 1 bazuje na warunkach bytowych oraz poziomie zycia ludnosci, podczas gdy subiektywna
jako$¢ zycia ukierunkowana jest na poczucie zyciowej satysfakcji jednostki oraz jej psychiczny
dobrostan (Michalska-Zyta, 2016). Pamietaé¢ nalezy, iz ludzie czesto, bardzo zero-jedynkowo
oceniaja swoje zycie. Miarodajne i kompleksowe badania jakosci zycia powinny obowigzkowo
uwzglednia¢ zarowno indykatory obiektywne jak i subiektywne, gdyz tylko takie potaczenie
danych ma szans¢ na zaprezentowanie petnego irealnego zarysu sytuacji spotecznej (Osika,
2018).

Zdecydowanie jeden znajbardziej kompleksowych przegladéw znalezé mozna
w publikacji Puciato (2008). Autor dokonat podzialu badan na kilka zasadniczych kategorii:
1) Funkcjonalne, percepcyjno-wartosciujace 1 ateoretyczne podejscie do jakosci zycia,
2) Zewngetrzna 1 wewnetrzna jako$¢ zycia, 3) Deskryptywna i komparatywna jako$¢ zycia,
4) Globalna 1 czastkowe jakos$ci zycia oraz 5) Obiektywna i subiektywna jako$¢ zycia 1 relacje
miedzy nimi zachodzace. Oczywiscie w literaturze mozna znalez¢ roéwniez catkowicie
odmienne klasyfikacje ipodej$cia, ale na potrzeby tego opracowania warto potraktowac
przytoczony podziat jako punkt wyjscia. Niektore kategorie zestawiono iopisano razem
Z uwagi na utrzymanie pierwotnego zamystu autoréw.

Kowalik (1993) na podstawie analizy literatury twierdzi, ze istniejag dwie potencjalne
gtéwne drogi (kierunki) dotyczace tworzenia koncepcji jakosci zycia (QoL). Pierwsza z nich
bazuje na wlaczeniu tegoz pojecia w koncepcje juz istniejace i funkcjonujace (najczesciej sa to

koncepcje socjologiczne i psychologiczne). Taka droge czy tez podejscie autor okresla mianem
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funkcjonalnej/funkcjonalnego podejscia. Druga opcja postulowana iopisywang przez
Kowalika jest percepcyjno-wartosciujace podejscie do pojecia jakosci zycia. Opcja ta odnosi
si¢ do tworzenia koncepcji jakosci zycia catkowicie niezaleznie, z pomini¢ciem juz istniejgcych
systemow pojeciowych. Zgodnie z twierdzeniem autora, w przypadku podejscia percepcyjno-
wartoS$ciujacego obligatoryjna jest jednak deklaracja odnosnie:

e czy jako$¢ zycia jednostki bedzie taczona z funkcjonowaniem danego osobnika
w réznych wymiarach zycia fizycznego (przyktadem tu moze by¢ np. kondycja
fizyczna), psychicznego (np. stopien swobody w podejmowaniu decyzji) oraz
spotecznego (np. poziom uczestnictwa w zyciu publicznym),

e czy tez moze jakos$¢ zycia bedzie si¢ odnosi¢ bezposrednio do postrzegania, a takze
oceny wlasnego zycia, co ostatecznie mozna okres$li¢ mianem satysfakcji z zycia
jednostki.

Kowalik twierdzi rowniez, ze istnieje jeszcze trzecia opcja (podej$cie ateoretyczne do
jakosci zycia), aczkolwiek powinno by¢ ono stopniowo zastepowane przez dwa poprzednie
podejscia: funkcjonalne oraz percepcyjno-wartosciujace. Trzecia droga, zdaniem autora to
podejscie, w ktorym jakos$¢ zycia wykorzystuje si¢ jako porgcznag technike pozyskiwania
informacji o zmianach zachodzacych w zyciu danej jednostki (Kowalik, 1993).

Warto podkresli¢, ze jako$¢ zycia stanowi zbior czynnikow ksztattujacych przebieg i
charakter egzystencji jednostki 1 jest na ogot bardzo rzadko powtarzalnym zbiorem - oznacza
to, ze istnieje bardzo mate prawdopodobienstwo powtdrzenia czy tez odwzorowania tych
czynnikow w stosunku do innej jednostki. Jako$¢ zycia z pewnos$cig nie jest cecha, lecz
traktowac ja nalezy jako zbior pewnych warunkéw modelujacych zycie ludzkie (Adamiec,
Popiotek, 1993). Sa to tak zwane warto$ci generatywne. Adamiec i Popiotek sugeruja, ze
pelnigce fundamentalng role warto$ci generatywne to swego rodzaju zbidr indywidualnych
cech, wlasciwosci, jak rowniez umiejetnosci dajacych potencjalng mozliwos¢ w peini
swiadomego 1 autonomicznego dzialania, z uwzglednieniem motywacji wewnetrznej. Wartosci
generatywne daja niepowtarzalng mozliwos¢ wykreowania wlasnego i oryginalnego systemu
warto$ci oraz tym samym, rozwigzywania potencjalnie powstalych probleméw we wtasnym
zakresie. Autorzy ci réwniez jako przyklad wartosci generatywnych podaja: satysfakcje,
samorozwoj, tworczo$¢/kreatywnos¢, autonomi¢ dziatania, wigzi miedzyludzkie.
Obowigzkowo nadmieni¢ nalezy, ze aby warto$ci generatywne mogly zaistnie¢ musza zostaé
spelnione réwniez okreslone warunki. Przez warunki w sensie pozytywnym rozumie¢ nalezy
wolnos$¢ oraz mozliwo$¢ unikania mistyfikacji. Wolnos¢ w tym przypadku to podstawowy

fundament, ktory dzigki brakowi ograniczen 1iskrgpowania pozwoli na swobode
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w ksztattowaniu warto$ci generatywnych. Sama wolno$¢ natomiast mozliwa jest tylko wtedy,
gdy jednostka nie ulega mistyfikacjom, przez ktore inne osoby, organizacje itp. moga starac si¢
z gbry narzuci¢ okreslong ideologie, Swiatopoglad czy koncepcje zycia. Oczywiscie w takiej
sytuacji podkresli¢ nalezy, iz mistyfikacja opiera si¢ na braku zgody danej jednostki.

Zewnetrzna jako$¢ zycia bazuje na $wiadomym wyborze czlowieka, pomiedzy
dostepnymi opcjami, nie chodzi w niej oto by raczej ,.by¢” niz ,mie¢”, chodzi o wybdr,
jednakze wszystko to musi by¢ uporzadkowane, bazowa¢ na z gory nakreslonych zasadach
takich jak np. zasady wspotzycia spotecznego czy tez prawo. Reasumujac, Quality of life nie
moze podlega¢ sztucznym ograniczeniom, musi jednocze$nie bazowaé na specyficznych
narzg¢dziach intelektualnych, politycznych oraz spotecznych (Adamiec, Popiotek, 1993).

Drugim elementem opisywanej klasyfikacji jest wewnetrzna jakos¢ Zycia opisywana przez
autoréw jako ludzka indywidualno$¢ iniepowtarzalno$¢. Kazdy czlowiek jest zbiorem
indywidualnych cech, wartosci, umiejetnosci oraz kompetencji nabywanych wraz z wiekiem
i stopniowym nabieraniem doswiadczenia zyciowego jak i zawodowego. W tej odrgbnosci
nalezy upatrywac swoistych wartosci, ktore nalezy pielegnowac i rozwija¢. Wewnetrzna jakosé
zycia ulega zachwianiu a mozna nawet mowic o jej utracie, gdy z gory narzucone czynniki
dyktuja jednostce okreslone treSci izachowania, blokujac jej indywidualny charakter.
Podkresli¢ nalezy rowniez istotng rol¢ odpowiedniego balansu migdzy czlowiekiem a jego
otoczeniem (Adamiec, Popiotek, 1993).

W przypadku powyzej przytoczonej koncepcji, bardzo istotny jest roOwniez poziom, na
ktorym wystepuje zréwnowazenie pomigdzy wewnetrzng a zewnetrzng jakoscig zycia.
W przypadku zbyt wyraznej roznicy migdzy oczekiwaniami arzeczywisto$cia mozna
zmniejszy¢ indywidualne wymagania danej jednostki. Liczy¢ si¢ wtedy jednak nalezy
z wystagpieniem poczucia dyskomfortu, bedacego konsekwencja obnizenia standardu.
Zaznaczy¢ bezwzglednie nalezy, iZ istnieje oczywiscie pewna granica poziomu rownowagi,
ktorej przekroczenie skutkuje tym, ze jednostka nie bedzie w stanie oceni¢ swojego zycia
W sposob pozytywny (Adamiec, Popiotek, 1993).

Zgodnie z twierdzeniem Borysa (Borys, 2000; za: Kryk, 2012) w badaniach nad jako$cia
zycia mozna zauwazy¢ roéwniez podziat na dwa zasadnicze wymiary jako$ci: Opisowa, czyli
deskryptywna jako$¢ zycia polega na opisie stanu jednostki, aczkolwiek bez poddawania go
ocenie 1 wartosciowaniu. W takim ujeciu traktowac ja nalezy jako zbior pewnych cech, ktorych
okreslone wartosci opisujg istote¢ zycia czlowieka. Deskryptywna jako$¢ zycia bazuje na
szerokim ujeciu 1 holistycznym podejsciu, bioragc pod uwage zrdéznicowane aspekty

funkcjonowania cztowieka (Borys, 2015). By lepiej zrozumie¢ sens tej definicji warto postawic
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tutaj zasadnicze pytanie: ,,jakie jest zycie?”” Odpowiedz w tym wypadku bedzie/moze brzmie¢:
»inna jakos$¢ zycia lub np. podobna jako$¢ zycia”. Opisowy sposob jakosci zycia traktowac
nalezy jako punkt wyjscia do formutowania poje¢ pokrewnych, czyli subiektywnej oraz
obiektywnej jakosci zycia (Borys, 2015). Komparatywna, wartosciujaca (oceniajgca) jakos¢
zycia, czyli taka w ktorej na postawione juz wcze$niej pytanie: ,,jaka jest ocena zycia?” (zycie
poddawane jest ocenie) odpowiedz brzmi tym razem inaczej - wyzsza/nizsza, niski/wysoki
poziom odczuwanej jakosci zycia (Borys, 2015; Kryk, 2012; Puciato, 2008; Kawa, Kisiel,
Grzybek, 2017).

Kolejng istotng klasyfikacja w konteks$cie prezentacji zréznicowanych aspektow badan nad
jako$cig zycia jest podzial na globalng oraz czastkowa jako$¢ zycia. Opisywany podziat odnosi
sie do obserwacji okreslonego obszaru zycia jednostki. Na potrzeby badan i analiz wyznaczane
sa konkretne zbiory cech/sfer/dziedzin/aspektéw (Borys, 2015). Wielko$¢ i ztozonos$¢ tych
obszarow okresla w sposob bezposredni czy ma si¢ do czynienia z globalng jako$cig Zycia
(w przypadku kompleksowego pola obserwacji) czy tez z jako$cig zycia o charakterze
czastkowym (zawezone pole obserwacji do jednej lub kilku dziedzin/cech) (Rokicka, 2013).

Jedna z najczesciej spotykanych i rownie chetnie przytaczanych klasyfikacji jest podzial na
subiektywna i obiektywng jako$¢ zycia (Puciato, 2008; Borys, 2015; Rogala, 2017). Wedlug
Borysa (2015) obiektywna jako$¢ zycia to zbidr obiektywnych form zaspokajania potrzeb
czlowieka charakteryzujacych rozne obszary zycia (bez ich oceny poréwnawczej lub
psychologicznej). Rogala (2017) opisuje obiektywna jakos¢ zycia jako ogdt obiektywnych
warunkow, przewaznie zwigzanych z infrastruktura, w ktérej zyje dana spoteczno$¢. Gawet-
Luty (2022) uwaza, ze badania uwzgledniajace obiektywny aspekt jakosci zycia stwarzaja
mozliwo$¢ prowadzenia analiz, interpretacji oraz poroOwnan miedzygrupowych i
miedzykulturowych. Powyzsze informacje doskonale uzupetnia Sek (1993) twierdzaca, ze
o tresci jakosci zycia stanowig obiektywne warunki zycia jednostki, wlasciwosci $wiata
przyrody, przedmiotow 1 kultury, a takze obiektywna ocena skltadowych poziomu zycia czy tez
pozycji spotecznej. Autorka dodaje rowniez zdrowie jako jeden zczynnikéw, ktore
obligatoryjnie nalezy w tym miejscu umiesci¢. Warto roOwniez zaznaczy¢, ze obiektywnych
warunkow nie mozna traktowac jako czynnikow w petni determinujacych zadowolenie z zycia
jednostki. Znane sg przypadki, gdy ludzie wyjatkowo majetni, pomimo catego swojego
bogactwa nie czujg radosci z zycia 1 nie czerpia z niego petnej satysfakcji (Bywalec 1 Rudnicki,
2002; za: Puciato, 2008). W kwestii subiektywnego podejscia do jakosci zycia Sek (1993)
postuluje by traktowac ja (QoL) jako sum¢ wewngtrznych procesow wartosciowania réznych

obszarow zycia danej jednostki i zycia traktowanego kompleksowo. Innymi stowy jest to
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kategoria emocjonalna, w ktdrej to podmiot jest zdecydowanie najwazniejszym zrodiem
danych (czgsto jedynym). Informacje te sa podstawa do oceny jakosci zycia danej osoby. Borys
(2015) twierdzi, ze subiektywna jako$¢ zycia odnosi si¢ do kategorii odczu¢, czyli stanow
emocji pozytywnych lub negatywnych badz stanéw uczuciowych. Wedlug niego, czesto
utozsamia si¢ ja ze sposobem lub stylem zycia. Rogala (2017) subiektywng jako$¢ zycia kaze
postrzegac jako percepcje wlasnego zycia w odniesieniu do okre§lonych warto$ci, osadzong w
kontekscie warunkow gospodarczych, politycznych oraz spotecznych, ktore tworzg ramy
interpretacyjne dla tej oceny. Interesujace podejscie dotyczace obiektywnych i subiektywnych
wskaznikow jakos$ci zycia znalez¢ mozna w publikacji Borysa (2015). Klasyfikacja ta, to jeden
z najczesciej spotykanych podziatéw, jakie mozna znalez¢ w literaturze dotyczacej typologii
jako$ci zycia oraz jej statystycznego pomiaru. Autor obiektywna jakos¢ zycia wigze
z pojeciem warunkéw zycia (zamiennie stosowane sg takze pojecia: standard zycia, poziom
zycia, atakze stopa zyciowa — ten ostatni element moze by¢ jednak mylnie przez wielu
odbiorcow interpretowany). Subiektywna ocena jakosci zycia odnosi si¢ do tego, jak dana
jednostka postrzega i odczuwa okreslony obszar lub kategori¢ swojego zycia. Moze ona
wyraza¢ si¢ poprzez emocje pozytywne, negatywne, a takze roézne stany uczuciowe.
Subiektywne wskazniki (co jest warte podkreslenia) odnosza si¢ do okreslania poziomu
satysfakcji przez dang jednostke.

Borys (2008) przedstawit rowniez bardzo ciekawy podzial (typologi¢) jakosci zycia.
Podziat ten potraktowa¢ mozna jako porzadkujacy i jednoczes$nie zebranie w jednym miejscu
wszystkich najwazniejszych informacji dotyczacych zréznicowanych aspektow badan nad
jakos$cig zycia. Autor na bazie wczesniejszych teorii 1 koncepcji dokonat przegladu 1 wytypowat
jego zdaniem siedem kluczowych typologii jako$ci zycia: 1) warto$ciujaca 1 niewartosciujgca
jakos¢ zycia, 2) globalna i ograniczona jako$¢ zycia, 3) obiektywna i subiektywna jako$¢ zycia,
4) indywidualna 1izbiorowa jako$¢ zycia, 5) bezposrednia iposrednia jako$¢ zycia,
6) zrbwnowazona 1 niezrownowazona jakos¢ zycia oraz 7) aksjologiczna jako$¢ zycia. Borys
twierdzi takze, ze wymienione typologie niosg bezposrednie konsekwencje dla klasyfikacji
a wskazniki te moga by¢ podstawg projektowania badan naukowych.

Warto rowniez poruszy¢ zagadnienia zwigzane z metodologia badan naukowych
dotyczacych jakosci zycia. Przeglad literatury wskazuje, ze istnieje grupa autoréw stanowczo
podkreslajacych trudnosci w precyzyjnym opisie, pomiarze i badaniu tego pojecia. Z
problematyka pomiaru jako$ci zycia zmierzyli si¢ Owsinski oraz Tarchalski (2008),
a napotkane trudnosci i sposoby w jaki sposob je przezwyciezy¢ opisali w swoim artykule. Z

drugiej strony, czg$¢ badaczy 1 respondentow wskazuje, ze najlepszym rozwigzaniem moze by¢
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zadanie prosto sformutowanego pytania wybranej osobie i umieszczenie uzyskanej odpowiedzi
na skali (na przyktad w zakresie od 1 do 10).

Podejscie polegajace na podwazaniu sensownosci badan i pomiarow jakosci zycia spotyka
si¢ z szerokg krytyka. Cho¢ opracowanie jednoznacznej i powszechnie akceptowanej definicji
jakos$ci czy komfortu zycia stanowi wyzwanie ze wzgledu na zlozono$¢ i wieloznaczno$¢ tego
pojecia, nie oznacza to, ze jest to zadanie niemozliwe. Jako$¢ zycia — zardwno w ujeciu
ogolnym (QoL), jak 1 zawodowym (QoWL) — moze przyjmowac rozne cechy i znaczenia w
zaleznos$ci od perspektywy danej osoby. Kazda jednostka ma prawo postrzega¢ swoja sytuacje
zyciowa przez indywidualny pryzmat doswiadczen, wartosci i oczekiwan. Tego rodzaju
zrdznicowanie interpretacyjne nie przekre§la mozliwosci badania jako$ci zycia, lecz raczej
podkresla potrzebe stosowania metod uwzgledniajacych subiektywizm i kontekstualnos$¢ tego
zjawiska.

Wraz zrozwojem $wiadomosci oraz ewolucja samych badan dostrzezono takze inne
potrzeby idodatkowe elementy, warte wilaczenia do prac badawczych. Doskonatym
przyktadem wspomnianego rozwoju badan dotyczacych QoL jest ekologia. Dzigki wigczeniu
tej tematyki powstaty bardziej kompleksowe opracowania, ukazujace cztowieka nie tylko z
perspektywy ,.tu i teraz”, lecz takze jako istot¢ zdolng do refleksji nad przysztoscia,
uwzgledniajaca wlasne plany oraz potrzeby przysztych pokolen (Kaniewska-Mackiewicz,
2021). Oczywiscie, idealem byloby stworzenie badan przekrojowych uwzgledniajacych
wszystkie mozliwe aspekty 1 obszary funkcjonowania jednostki w obecnym $wiecie,
aczkolwiek 1 tu z duzg doza pewnosci mozna zalozy¢, ze badania takie nie zadowolg wszystkich
z uwagi na brak zgody, co do wagi poszczegolnych sktadowych danego badania. Jakos$¢ zycia
w ujeciu ekonomicznym w duzej mierze zalezna bedzie od statusu majatkowego, gdyz to
wlasnie pienigdze odpowiadaja za dobrobyt - a w rezultacie takiego myslenia - za szczgscie.
Idac tym tokiem rozumowania, im cztowiek bogatszy, tym bardziej szczgsliwy. Nic bardziej
mylnego, ale z pewnos$cig nie mozna definiowac szczes$cia czy wysokiej jakosci zycia tylko
przez pryzmat zarabianych pieniedzy. Swoista ciekawostka, ale jak najbardziej wartg
odnotowania jest to, iz powstal odrgbny obszar badan, zwany ekonomia szczes$cia (ang.
economics of happiness). W ramach tego obszaru prowadzone sa badania porownawcze,
sprawdzajace poziom szczeScia uludzi zroéznych krajow w rdznych jednostkach czasu.
Badacze sprawdzajg takze, co lezy u podstaw odczuwania przez czlowieka zadowolenia lub
wprost przeciwnie, czyli niezadowolenia danej jednostki z Zycia (Sompolska-Rzechuta, 2013).

Jako$¢ zycia stanowi wazny przedmiot badan takze w medycynie, naukach o zdrowiu

1 naukach o kulturze fizycznej, ktéra juz z definicji dotyczy cztowieka, jego stanu fizycznego,
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psychicznego oraz oczywiscie chorob i dysfunkcji z tym zwigzanych. Zaznaczy¢ nalezy, iz
zdrowie, bardzo podobnie jak omawiana w niniejszej publikacji jakos$¢ zycia (QoL) oraz jakos¢
zycia zawodowego (QoWL) w duzej mierze postrzegane sg w tego rodzaju badaniach bardzo
subiektywnie. Od poczatkow istnienia ludzko$ci, medycyna miata za zadanie stuzy¢
cztowiekowi w tagodzeniu bolu, opatrywaniu i wspomaganiu gojenia ran, a pierwotnie nikt nie
przewidywal, ze moze ona prowadzi¢ do wydluzenia zycia czlowieka. Rozwdj medycyny
wydatnie wptynal tez na poprawienie jakosci ludzkiego zycia oraz poprawienie jakosci zycia
pacjentow z okreslonymi problemami natury zdrowotnej. Jako$¢ zycia (ang. Quality of Life)
niewatpliwie inierozerwalnie zwigzana jest ze stanem zdrowia czlowieka. Zdrowie to
podstawa ludzkiej egzystencji a ludzka swiadomos¢ tego, jak jest ono istotne dla nas samych,
nigdy nie byla tak rozwinigta jak teraz, w XXI wieku. Brak jednoznacznej i powszechnie
akceptowanej definicji jako$ci zycia w medycynie (identycznie jak w przypadku innych nauk),
zwigzane ztym zintensyfikowanie prob i dziatan dotyczacych unifikacji tegoz terminu,
doprowadzito do wyksztalcenia si¢ nowego pojecia, ktore od tego momentu na trwate weszto
do stownika badaczy — szczegolnie w dziedzinie medycyny — zajmujacych si¢ problematyka
jako$ci ludzkiego zycia (Zigba, Cison-Apanasewicz, 2017). Nowe pojecie, czyli Health
Related Quality of Life — HRQoL w dostownym tlumaczeniu oznacza jako$¢ zycia
uwarunkowang stanem zdrowia. Najwigksze znaczenie, sama jakos$¢ zycia (pozostajac caty
czas w obszarze medycyny) zdaje si¢ mie¢ w przypadku osob starszych oraz w przypadku oséb
przewlekle chorych, ktorych Zycie 1 codzienne funkcjonowanie zalezne jest czgsto od opieki
1 wspomagania farmakologicznego. Nalezy mie¢ swiadomos¢, iz egzystencja takich jednostek
naznaczona jest duzym cierpieniem a stan permanentnego bolu przewaznie trwa do konca ich
zycia (Turska, Skowron, 2009). Monitorowanie ibadanie jako$ci zycia wiasnie u takich
jednostek jest szczeg6lnie wazne, gdyz odpowiednia diagnoza i postepowanie moze wydatnie
poprawi¢ komfort ich codziennego funkcjonowania. Medycyna ze wzgledu na swoja
medialnos¢ oraz powszechne zainteresowanie spoteczne, przyjmuje stanowisko, ze
subiektywna ocena jako$ci zycia pacjenta stanowi istotny element w procesie diagnostycznym
1 terapeutycznym. Z uwagi na ztozonos$¢ problematyki dotyczacej jako$ci zycia cztowieka,
mnogo$¢ jednostek chorobowych, medycyna i przedstawiciele poszczegolnych specjalizacji
lekarskich nie pozostajg bierni wobec wyzwan wspotczesnej medycyny, lecz opracowuja coraz
to bardziej precyzyjne metody na okreslanie jakosci zycia swoich pacjentow.

W przypadku innych dziedzin i dyscyplin naukowych podejscie do badan ksztaltuje si¢ w
podobny sposdb. Badacze, reprezentujacy poszczegdlne obszary, zazwyczaj koncentrujg si¢ na

wlasnej specjalizacji, co jest catkowicie naturalne. Nie istniejg jednak przeszkody, ktore
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uniemozliwiatyby czerpanie inspiracji z uznanych rozwigzan wypracowanych w innych
domenach, nawet jesli pochodzg one z pozoru odmiennych obszaréw badawczych. Z uwagi na
fakt, iz jakos¢ zycia, bezsprzecznie jest konstruktem wieloptaszczyznowym zaznaczy¢ nalezy,
ze im bardziej kompleksowo badacz podejdzie do tematu, tym bardziej wyniki przez niego
uzyskane bgda bliskie stanowi faktycznemu (Kata, 2018).

Kluczowe, w kontekscie niniejszej rozprawy, aspekty badan nad jakoscig zycia dotycza
nauk o zarzadzaniu i jakosSci. Kwestie te zostang oczywiscie rozszerzone w kolejnych
czgsciach pracy, aczkolwiek juz w tym miejscu nalezy wskazac¢ kilka kluczowych aspektow.
Po pierwsze, pojecie jakos¢ zycia odnosi si¢ do terminu jako$¢, ktory jest jednym
z wazniejszych obszarow badan i praktyki wspolczesnego zarzadzania. Po drugie, jakos$¢ zycia
(ogoblna, jak 1czastkowa — np. w miejscu pracy) odgrywa kluczowa rol¢ w modelowaniu
sprawnosci 1 efektywnosci pracownikdw i menedzeréw. Po trzecie, pomiar i modelowanie
jakosci zycia potencjalnych klientow przedsigbiorstw moze mie¢ duze znaczenie w procesach
konsumpcji, aw konsekwencji — produkcji. Po czwarte, dazenie do budowania
zrbwnowazonych organizacji niesie ze soba konieczno$¢ zarzadzania jako$cig zycia w miejscu
pracy. Na te ostatnig kwesti¢ stlusznie zwrocita uwage w swojej pracy Staby (2014).

1.3 Teoria oczekiwan i inne wybrane podejscia badawcze i metody badan jakosci zycia

Jako$¢ zycia od dawna stanowi jeden z kluczowych obszaréw zainteresowania, bgdac
podstawg oraz centralnym punktem wielu debat, rozwazan i badah naukowych. Pierwsze proby
jej definiowania oraz oceny w odniesieniu do okreslonych grup spotecznych cechowaty sie
licznymi niescisto§ciami, uproszczeniami 1 btedami metodologicznymi. Dwudziesty wiek, ze
wzgledu na intensywng dynamike zmian w wielu sferach zycia spotecznego, gospodarczego i
kulturowego, przez wielu badaczy oraz historykow okreslany jest mianem stulecia przelomow
1 odkry¢. W tym wlasnie okresie znaczaco zintensyfikowano rowniez badania dotyczace jakosci
zycia. Wydatne zwigkszenie zainteresowania tym, w jaki sposob jednostki postrzegajg swoje
zycie, na czym si¢ skupiaja 1 jakie wartosci okazujg si¢ dla nich kluczowe, spowodowato to, ze
dostrzezono brak jednolitych miar i kryteridw oceny jakoS$ci zycia. Braki te, pchngly badaczy
w kierunku stworzenia podstaw metodologicznych badan traktujacych o jakosci zycia
(Stanczak-Mrozek, Bitant, Mucka, 2019).

Pionierami w zakresie badan nad jako$cig zycia ludnos$ci byli badacze amerykanscy i maja
w tym temacie do$¢ duze doswiadczenie, gdyz pierwsze badania tego typu przeprowadzili juz
w 1957 roku. Pierwsze badania dotyczace jakosci zycia, ktére odbyly si¢ na terenie Polski,
datowane sg na rok 1987, a wigc cate trzydziesci lat pozniej niz badaczy zza oceanu (Staby,

2011). To do$¢ duze opoznienie, ale moze mie¢ to swoje uzasadnienie w realiach spoteczno-
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politycznych tamtego okresu. Wysoka jako$¢ zycia i zwigzany z tym dobrobyt zarezerwowane
byly praktycznie tylko dla oséb uprzywilejowanych imajacych koneksje acata reszta
spoleczenstwa zmuszona byla samodzielnie rozwigzywaé problemy egzystencjalne, czesto
z wykorzystaniem kreatywnos$ci, odwagi i zdolnosci do przetamywania barier.

Bardzo istotne jest to, by podkresli¢, ze literatura przedmiotu wyraznie wskazuje, iz wedtug
badaczy istnieja rozne klasyfikacje jakoSci zycia, rdzne typologie i tym samym konieczna jest
gleboka analiza 1 refleksja nad tym, co jest przedmiotem danych badan oraz adekwatny dobor
metodyki pomiaru jakosci zycia (Borys, 2008). Jest to istotna kwestia, poniewaz btedy na etapie
projektowania badan moga skutkowa¢ rozbieznosciami wzgledem pierwotnych zatozen, co w
konsekwencji prowadzi do nicadekwatnych wynikéw 1 niewtasciwych interpretacji.

Jednym z postulowanych i wybranym w niniejszej pracy doktorskiej podej$¢ badawczych
do problematyki jakoSci zycia jest teoria oczekiwan (ang. expectancy theory). Jest to
koncepcja dotyczaca motywacji od strony procesowej, stworzona przez Victora Vrooma —
profesora psychologii. Teoria ta okazala si¢ na tyle istotna, iz stala si¢ punktem wyjscia
ijednocze$nie podstawag do sformutowania kolejnych, bazujacych na niej, koncepcji
dotyczacych motywacji jednostki. Kilka lat po tym, gdy teoria oczekiwan zostata ogtoszona,
zyskata powszechne uznanie i akceptacje, swoja koncepcje bazujaca na oryginale przedstawili
Porter i Lawler. W literaturze mozna réwniez spotka¢ inng nazwg teorii oczekiwan, jaka jest
»teoria VIE” — valence, instrumentality, expectancy (Golnau, 2018).

Teoria oczekiwah to przede wszystkim proba zrozumienia pojecia isamej definicji
motywacji jednostki. Vroom twierdzi, ze zachowanie jest okreslone przez ,,potaczenie sit
tkwigcych w jednostce 1 otoczeniu” (Zakrzewska-Bielawska, 2017; za: Turalski, 2018). Warto
podkresli¢, iz znaczna liczba teorii traktujacych o motywacji, skupia si¢ na analizie
1 doktadnym zrozumieniu tego, co lezy u podstaw wyboru konkretnych dziatan, majacych za
zadanie zaspokojenie potrzeb jednostki, a takze na tym, w jaki sposob omawiana jednostka jest
Ww stanie oceni¢ poziom swojej wewnetrznej satysfakcji po zrealizowaniu zamierzonego celu.
Chodkowski piszac na temat teorii oczekiwan wspomina o etapach i zasadach niezbgdnych
w kontekscie realizacji celow jednostki (Chodkowski, 2019). Autor odnoszac si¢ bezposrednio
do teorii Vrooma uwaza, iz pierwszym, niezbednym etapem powinno by¢ precyzyjne
okreslenie jasnych 1 mierzalnych celéw. Dopiero na tej podstawie mozliwe jest przejscie do
fazy realizacyjnej, obejmujace; wykonywanie zaplanowanych dzialan zmierzajacych do ich
osiggnigcia. Warto takze nadmieni¢, iz u podstaw teorii Vrooma lezy przekonanie, Ze ludzie
dokonuja wyborow zuwagi na pewne osobiste preferencje, maja takze tendencje do

preferowania okreslonych celéw lub wynikoéw nad innymi potencjalnymi wyborami (Miner,
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2005). Teori¢ oczekiwan mozna takze rozumie¢ jako dokonywanie $wiadomych wyborow
sposrod wielu roznych alternatyw, gdzie pewne cele zdecydowanie przedktadane sg ponad inne.
Bardzo istotnym aspektem koncepcji Vrooma jest fakt, ze wedtug niego motywacja cztowieka
bedzie zalezna od dwodch czynnikéow (Domanski, 2019): od tego jak bardzo czego$ dana
jednostka pragnie oraz od prawdopodobienstwa zaspokojenia tego pragnienia.

Prowadzac rozwazania nad jakos$cig zycia zawodowego w §wietle teorii oczekiwan nie
mozna poming¢ takze innego spojrzenia na istot¢ 1 znaczenie samej motywacji. Z uwagi na fakt,
ze autor omawianej koncepcji traktuje samg motywacj¢ jako proces i jest ona takze jednym z
jej fundamentalnych elementéw, motywacja jednostki staje si¢ efektem oddzialywan trzech
zmiennych: (ang. valence) — wyobrazenie jednostki/pracownika na temat warto$ci nagrody,
oczekiwan (ang. expectancy) — ocena prawdopodobienstwa, moéwigca o tym, ze jesli dana
jednostka/pracownik podejmie okreslony wysitek, przyniesie on oczekiwany wynik oraz
instrumentalnosci (ang. instrumentality) — przekonanie ze podjecie dziatania doprowadzi do
otrzymania oczekiwanej nagrody (Matusek, 2015). Przyktadem zastosowania teorii oczekiwan
w kontekscie sprzedazy, moze by¢ to, ze aby zmotywowac pracownikow do zwigkszania
wydajnosci nalezy stworzy¢ motywujace Srodowisko pracy, zachecajace ich do wtozenia
dodatkowego wysitku i osiggnigcia celéw organizacyjnych. Zrealizowanie zatozonych celow
np. sprzedazowych przyniesie wymierny efekt w postaci nagrody.

Menedzer, chcac skutecznie motywowaé pracownika do pracy musi zdawac sobie sprawe
z tego czego oczekuje on od pracy, co jest dla niego wazne 1 atrakcyjne. Réwniez pracownik
musi zna¢ oczekiwania swojego przetozonego w stosunku do siebie. Menedzer musi zatem
wiedzie¢, jak jego podwladny ocenia wyniki swojej pracy, czy sg one dla niego atrakcyjne, jak
powinien si¢ zachowywac, zeby je osiagnac oraz jak pracownik ocenia szanse na zrealizowanie
powierzonych mu zadan (Struzycki, 2008). Dlatego za istotny poznawczo i aplikacyjnie nalezy
uzna¢ pomiar i oceng jakosci zycia w miejscu pracy w kluczowych dla pracownika obszarach,
wraz zoceng znaczenia poszczegolnych obszarow dla pracownika. Podej$cie takie
zastosowano w niniejszej pracy doktorskiej. Ponadto zard6wno sama motywacja, jak i trzy
zmienne w teorii oczekiwan: warto$ci, oczekiwania i instrumentalno$¢ moga by¢ modelowane
przez czynniki zwigzane z jednostka, jak i czynniki zwigzane z otoczeniem jednostki. To wazne
aplikacyjnie spostrzezenie takze znalazto odzwierciedlenie w tejze dysertaci.

Teoria Vrooma byta podstawg wielu pozniej powstatych koncepcji dotyczacych motywacji
jednostki, wigkszo$¢ z nich rdzni si¢ pod wzgledem nomenklatury, szczegdéldw oraz opisu
poszczeg6lnych elementow, jednak istota koncepcji pozostaje niezmienna. Nagroda w postaci

srodkow pienieznych jest doskonatym przyktadem motywatora, czyli innymi stowy czynnika,
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ktoéry moze pobudza¢ jednostke do wzrostu wydajnosci wykonywanej pracy. Uzyskane w ten
sposob $rodki pieni¢zne, pracownik moze przeznaczy¢ na zakup dobr przynoszacych mu
satysfakcje 1 zadowolenie. Warto w tym miejscu takze nadmienic, iz comiesigczne wplywy na
konto pracownika wynikajgce na przyktad z tytulu umowy o praceg, niekoniecznie stanowig
czynnik motywujacy do systematycznego zwigkszania wydajnosci, mimo ze jest to istotne z
perspektywy pracodawcy. To wiasnie w tym miejscu pojawia si¢ doskonata przestrzen, aby
wspomnie¢ o dodatkowych sposobach motywowania pracownikow w postaci ré6znego rodzaju
premii, nagrod czy innych bonusoéw. Generalnie przyj¢to, iz instrumenty motywowania
pracownikoéw mozna podzieli¢ na trzy zasadnicze kategorie (Wajerak, Kowalska-MyS$liwiecka,
2022): instrumenty finansowe, instrumenty materialne niefinansowe oraz instrumenty
niematerialne. W grupie instrumentéw finansowych nalezy wymieni¢ przytoczone wczesniej
premie, nagrody, wynagrodzenie za prace, roznego rodzaju dodatki (np. funkcyjne, stazowe
itp.), bony, talony oraz karnety. Do kategorii instrumentéw materialnych niefinansowych
zaliczy¢ mozna: samochdd, telefon stuzbowy, akcje przedsigbiorstwa, ksztalcenie, czyli
roznego rodzaju szkolenia ikursy finansowane przez pracodawce, pakiety medyczne,
ubezpieczenia oplacane przez firme, atakze co ciekawe, dodatkowe dni wolne (ustalone
z pracodawcg) oraz wyjazdy integracyjne. Do ostatniej kategorii, czyli do instrumentow
niematerialnych, mozna natomiast zakwalifikowac takie elementy jak: awanse zawodowe
(opisane w dalszej czgsci rozdziatu), pochwaty, uznanie ze strony przetozonego, sprawiedliwe
traktowanie, samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji, wspierajace zachowania kadry
menedzerskiej, elastyczny czas ikorzystng organizacje pracy, wtym tak wazng obecnie
mozliwos¢ korzystania z pracy zdalnej (Bugdol, 2007; Bugdol, 2014; Cewinska i Striker, 2020;
Mrozowicz, 2011; Turczak i Zwiech, 2015).

W spoteczenstwie, a takze wsrdd osob aktywnych zawodowo, panuje powszechne
przekonanie, Zze nic nie motywuje pracownika tak skutecznie, jak dodatkowa gratyfikacja
finansowa — na przyktad premia lub bonus — przyznawana w uznaniu za wzrost indywidualne;j
produktywnosci, ktora moze bezposrednio przetozy¢ si¢ na zwickszenie dochodow
przedsigbiorstwa (Ludwikowska, 2013). Nalezy pamigtac, ze kazdy czlowiek posiada unikalny
zestaw cech osobowosci, dlatego te same metody motywowania nie zawsze przynosza
jednakowy efekt. U podstaw skutecznego motywowania pracownikow lezy przede wszystkim
ich dobre poznanie, co stanowi istotne zadanie dla kompetentnego menedzera. To wtasnie
dzigki wnikliwej obserwacji i trafnej diagnozie potrzeb oraz oczekiwan zespotu, menedzer jest
w stanie odpowiednio dobiera¢ motywatory oraz stosowa¢ adekwatne techniki i narzedzia

stuzace stymulowaniu pozadanych zachowan pracownikow. Dobry system motywacyjny daje
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szans¢ uzyskania przewagi konkurencyjnej, ksztattowania okre§lonych postaw, w pozytywny
sposob wplywa na relacje migdzyludzkie wewnatrz organizacji, a takze, co réwnie istotne,
moze prowadzi¢ do wewnetrznego dazenia pracownika do samodoskonalenia — zaréwno w
sferze zawodowej, jak i prywatnej (Adamik, Nowicki, 2012). Niezwykle istotnym elementem
jest rowniez rozpoznanie potrzeb pracownikow, co nie jest zadaniem fatwym, gdyz wymaga
zardwno znajomos$ci mechanizmoéw ludzkiej psychiki, jak i wysokiego poziomu empatii. W
realiach wspotczesnego rynku pracy, gdzie czas staje si¢ dobrem deficytowym, nawigzywaniu
dialogu z pracownikami poswigca si¢ niestety zbyt matlo uwagi (Tokarska, 2016). Jest to
szczegblnie widoczne w $rodowisku zawodowym, gdzie wcigz pokutuje przekonanie, ze
rozmowa to strata czasu, ktory moglby zosta¢ przeznaczony na dzialania postrzegane jako
bardziej efektywne.

Ponadto nie mozna poming¢ jednego z najbardziej pozadanych motywatordéw, czyli awansu
na wyzsze stanowisko (Wewidr, 2016). Sam awans w hierarchii danej organizacji mozna
potraktowaé jako element, ktory mozna zaklasyfikowaé zarowno do motywatoréw
pozaptacowych jak i ptacowych, gdyz na ogot wiaze si¢ on ze wzrostem wynagrodzenia oraz
szeregiem innych przywilejow, czesto wiasciwych dla danej firmy, branzy czy tez grupy
zawodowej. Motywacja pracownika to kluczowy element w konteks$cie funkcjonowania kazde;j
organizacji, nie mozna, ani tez nie warto jej pomijac, nie mozna jej marginalizowac, ani tez nie
mozna pozostawi¢ jej tylko w gestii samego pracownika (Mierzwinska, Ujda-Dynka, 2023).
To wiasnie kadra zarzadzajaca odgrywa kluczowa rol¢ w tym zakresie — to na niej spoczywa
odpowiedzialno$¢ za stymulowanie pracownikow zrdéznicowanymi bodzcami w taki sposéb,
aby jak najefektywniej wykorzysta¢ ich potencjat. Dobry pracownik to takze zmotywowany
pracownik, niestety wiele firm o tym zapomina, pomija ten aspekt a nast¢pnie musi mierzyc¢ si¢
znegatywnymi konsekwencjami, takimi jak rotacja pracownikdéw, wypalenie zawodowe, apatia
Ww miejscu pracy iszereg innych elementéw, ktére w dalszej i szerszej perspektywie moga
w negatywny sposob oddziatywa¢ na kondycje danej organizacji (Anczewska, Switaj,
Roszczynska, 2005).

(Faryniarz, 2021). Od wielu lat pojawiaja si¢ takze inne teorie oraz liczne opracowania
z nimi zwigzane, zdecydowanie podkreslajace, iz sama teoria oczekiwan Vrooma to doskonata
baza (oferujaca teoretyczne ramy) prowadzaca do zrozumienia skomplikowanych
mechanizmow rzadzacych zachowaniami jednostek w kontekscie ich funkcjonowania w
organizacji (Owczarczyk, Wasik, Zyborowicz, 2024).

Odnoszac si¢ do teorii oczekiwan i elementdw stanowigcych baze tego konceptu warto po

raz kolejny wyraznie zaznaczy¢, iz kazda jednostka ma inne potrzeby, inne oczekiwania,

24



zostala wychowana w odmiennych warunkach, realizuje odmienny styl Zycia i tym samym
moze wymagaé innego zestawu bodzcoéw stymulujacych jej zawodowa efektywnos¢ (Osuch,
2012), azperspektywy menedzera réznorodnych metod 1itechnik zarzadzania (Cewinska
1 Striker, 2020). Sg ludzie, dla ktorych na pierwszym miejscu zawsze najwazniejsze w pracy
beda pienigdze (wynagrodzenie), dla innych elementem kluczowym bedzie rozwoj osobisty
i/lub zawodowy oraz stabilno$¢ zatrudnienia, dla innej osoby priorytetem bgdzie srodowisko
pracy oraz sama atmosfera, inny zkolei pracownik na pierwszym miejscu postawi
przestrzeganie zasad 1 przepiséw (Campos, Souza, 2006). Jest to zjawisko catkowicie naturalne,
o ktérym nalezy pamigta¢ w konteks$cie analiz dotyczacych funkcjonowania jednostki w
organizacji. Potencjalng liste roznic w zakresie warto$ci i potrzeb mozna rozszerza¢ niemal w
nieskonczono$¢, gdyz nie istnieje uniwersalne rozwigzanie ani jedna, powszechnie skuteczna
formuta, ktéra zapewnilaby, ze wszyscy pracownicy danej organizacji beda kierowaé si¢
identycznym systemem warto$ci czy tez charakteryzowac si¢ zbiezng hierarchig potrzeb.
W omawianym modelu, kluczowa i fundamentalng rol¢ odgrywa menedzer, ktory, aby
w efektywny sposob motywowaé swoich pracownikow, powinien wyjs¢ poza ramy
zarzadzania zza biurka 1 dazy¢ do mozliwie jak najlepszego poznania cztonkéw swojego
zespohu (Kieltyka, 2016). Musi on takze zna¢ i jednocze$nie rozumie¢ ich oczekiwania oraz
cele, gdyz tylko takie podejScie ma szans¢ zapewni¢ sukces calej organizacji, a takze spetnic
jednoczesnie oczekiwania poszczegolnych jednostek, stanowiacych o sile catego kolektywu.

Pamigta¢ jednoczesnie nalezy, ze praca zawodowa dla wigkszosci 0sob, nie jest dobrem
samym w sobie, lecz traktowana jest jako narzedzie, dzigki ktoremu mozna realizowa¢ swoje
wlasne cele, pasje 1 pragnienia. Oczywiscie, rola pracy w zyciu cztowieka jest zdecydowanie
szersza, gdyz w praktyce towarzyszy czlowiekowi przez wigkszos$¢ jego zycia a czgsto bywa
tez tak, ze jeszcze przed okresem wtasciwej aktywnosci zawodowej, dana jednostka juz planuje
swoja kariere zawodowa (Bejma, 2015).

Kazdy cztowiek, zuwagi na swoj indywidualny zestaw cech, potencjal intelektualny,
a takze nabyty na drodze szkolen zestaw kompetencji, zajmuje w hierarchii swojej organizacji
okreslone miejsce (Zimon-Dubowik, Cieslik, 2010). Bez wzglgdu na zajmowane stanowisko
1 powigzane z nim zarobki kazdy cztowiek dazy do zapewnienia sobie i swoim najblizszym
mozliwie najlepszych warunkéw zycia. Oczywiscie, sposob definiowania tego, co jest
uznawane za najlepsze dla danej osoby i jej rodziny, uzalezniony jest od wielu czynnikow — nie
zawsze pozostajacych pod jej bezposrednig kontrolg. Niemniej jednak to wtasnie motywacja,
na kazdym etapie zycia oraz zwigzanej z nim kariery zawodowej, odgrywa kluczowa rolg w

ksztaltowaniu kierunku dziatan jednostki (Wolpiuk-Ochocinska, 2015). Warte podkreslenia
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jest, ze juz samo okre$lenie i zdefiniowanie celu ma istotny wpltyw na poziom motywacji,
natomiast decyzja, wzbogacona o informacj¢ zwrotng, dotyczaca osiagnigcia czy tez
zrealizowania danego celu, moze wplywac¢ na poziom efektywnosci zardowno negatywnie jak
1 pozytywnie. Im cel bardziej realny, tym motywacja staje si¢ wicksza, aczkolwiek w sytuacji
odwrotnej, gdy cel ijego realne osiagniecie, zdecydowanie si¢ oddala, na ogoél poziom
motywacji u czlowieka spada. Bez motywacji osiaggniecie zatozonego celu nie jest mozliwe
(Chabowska-Litka, Werner, 2020). W tym miejscu warto takze zaznaczy¢, iz w konteksScie
dziatan strategicznych kazdej organizacji, zrozumienie istoty poszczegdlnych procesow,
a takze wyznaczenie swoim pracownikom celow wraz z ich logicznym uzasadnieniem moze
wydatnie usprawni¢ funkcjonowanie i zarzadzanie catym podmiotem (Misiak-Kwit, 2016).
Posrednie cele, stanowigce jedynie etap przejSciowy na drodze do realizacji gtownego celu
moga w doskonaly sposob ksztattowaé dzialania poszczegdlnych jednostek, grup czy tez
wickszych zespoléw. Posrednie cele, charakteryzujace si¢ wicksza osiggalnoscia, sprzyjaja
precyzyjnemu ukierunkowaniu dziatan, co bezposrednio przektada si¢ na wzrost efektywnos$ci
pracownikow. Latwiej osiggalny cel w istotny sposéb wzmacnia motywacje, umozliwiajac
pracownikowi dostrzezenie realnego sensu wykonywanych zadan, co z kolei sprzyja
utozsamianiu si¢ z wykonywang pracg. Co wigcej, postawa taka moze oddzialywac pozytywnie
na pozostalych cztonkoéw zespotu, pelnigc funkcje dodatkowego bodzca motywacyjnego.

Badania dotyczace jako$ci zycia cziowieka to jeden zrodzajow badan bedacych
doskonalym przykladem szerokiego obszaru zwanego statystyka spoteczng (Staby, 2004).
Badania wramach statystyki spolecznej moga mie¢ rozng czestotliwosé: moga byc
przeprowadzane tylko 1wylacznie jednorazowo, moga by¢ takze powtarzane (ale bez
cyklicznej regularno$ci) oraz moga by¢ przeprowadzane z zaplanowang czgstotliwoscia
(najlepszym przyktadem moga by¢ badania przeprowadzane w odstgpie jednego roku)
(Gléwny Urzad Statystyczny, 2017). Regularno$¢ iz goéry zatozona czgstotliwos¢ badan
prowadzonych na reprezentantach tych samych grup spotecznych lub zawodowych ma szanse
da¢ peten obraz zachodzacych zmian na przestrzeni miesigcy, lat czy nawet dziesigcioleci.
Badania tego typu stanowig rowniez doskonate narzedzie monitorujace oraz cenne zrodto
danych, ktore moga stuzy¢ jako podstawa do projektowania rdéznorodnych proceséw
ukierunkowanych na wdrazanie lub modelowanie okreslonych zmian badz postaw w
wybranych grupach zawodowych lub spotecznych.

Podstawa przeprowadzenia jakichkolwiek badan naukowych jest dostep do danych.
Zebrane uprzednio dane, zawsze sg punktem wyjscia do dalszych analiz, debat oraz wyciagania

ostatecznych wnioskow. W przypadku statystyki spolecznej istniejg dwa podstawowe zrdodta
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danych/informacji (Kordos, Szulc, 2020). Pierwszym rodzajem, s3 badania reprezentacyjne,
zaprojektowane 1 stworzone w taki sposéb, by podda¢ szczegdélowej ocenie wybrane elementy
(lub cate obszary) zycia spotecznego. Cechg badania reprezentacyjnego jest to, ze juz zgodnie
Z nazwg samego badania, autor i badacz jednocze$nie, po uprzednim rozeznaniu zagadnienia,
typuje czy innymi stowy, dokonuje selekcji jednostek do proby. Proba w tym wypadku jest
odzwierciedleniem wigkszej catosci. Drugim podstawowym zrodtem informacji w kwestii
pozyskiwania danych do dalszych badan sa dane administracyjne (Antczak, Grabowska,
Polanska, 2018). Dane te, moga by¢ w rézny sposob pozyskiwane przez praktycznie kazdy
organ administracji publicznej (zarowno lokalnie jak i centralnie). Im proces gromadzenia
danych bedzie dtuzszy, tym badania mogg da¢ ciekawsze i bardziej miarodajne wyniki.

Pamigta¢ takze nalezy, Ze badanie jakosci zycia to badanie, w ktérym powinno si¢
wykorzystywac jak najszerszy wachlarz wskaznikéw spotecznych, gdyz tylko takie podejscie
da szanse¢ wtasciwej i bardzo szczegdlowej oceny zroznicowanych aspektow zycia jednostki
(Jankowska, 2011).

Piszac na temat metodyki badan jako$ci zycia warto zaznaczy¢, ze interesujace podejscie
do tej problematyki wypracowal Gléwny Urzad Statystyczny, ktory od wielu lat regularnie
realizuje badania przekrojowe bezposrednio dotyczace jakosSci zycia. Przede wszystkim GUS
robi to szczegdlowo a badania obejmuja mierniki subiektywne (dobrobyt subiektywny) oraz
obiektywne. Autorzy sygnowanego przez GUS opracowania znalezli bardzo dobry sposob na
wizualizacj¢ oraz przedstawienie pozyskanych danych (Bendowska iin., 2017). Biorac pod
uwage ilos¢ ogdlnych 1 szeroko pojetych czynnikow, ktére nalezy uwzgledni¢, GUS najwigksza
wage przyktada do badania takich domen jak: materialne warunki zycia, zdrowie, edukacja,
aktywnos$¢ ekonomiczna, czas wolny irelacje spoteczne, osobiste bezpieczenstwo, jako$¢
panstwa i podstawowe prawa oraz jako$¢ srodowiska naturalnego w miejscu zamieszkania.
Gltéwny Urzad Statystyczny bierze pod uwage holistyczne postrzeganie jakosci zycia
z perspektywy jednostki, co wydaje si¢ bardzo kompleksowym podejsciem, oddajacym sens
samego pojecia 1 sugeruje jednoczes$nie, aby mierniki subiektywne 1 obiektywne traktowac jako
wzajemnie dopehniajace sig.

Analizujac jako$¢ zycia nie mozna poming¢ takze inicjatywy zwanej ,,Europejskim
badaniem jako$ci zycia” (badanie EQLS - European Quality of Life Survey). Jest to badanie
przeprowadzane przez Eurofound, bedacy agencja UE, ktorego gtéwnym celem jest dziatalnosé¢
na rzecz poprawy warunkow zycia oraz pracy. EQLS to specjalnie opracowane narzedzie
majace na celu monitorowanie, a takze opisywanie jakos$ci zycia w ujeciu wielowymiarowym

(Btonski, 2015). Zgodnie z definicja zawartg na stronie projektu wskazniki bedace sktadowa
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badania s3a jasne i przejrzyste i m.in. dzigki temu sg che¢tnie wykorzystywane w procesach
decyzyjnych czy tez debatach publicznych. Badaniu podlegaja osoby doroste (ponad 18 lat)
1jest to badanie kwestionariuszowe (strona www, Eurofound). Warto zaznaczy¢, iz EQLS
w miar¢ powigkszania UE zwicksza swoj zasieg, co czyni badanie jeszcze bardziej atrakcyjnym
dla wszystkich tych, ktorzy interesuja si¢ szeroko pojeta tematyka dotyczaca jakosci zycia.
Istotne jest takze to, by wspomnie¢ jakie elementy podlegaja badaniu, mianowicie:
zatrudnienie, dochody, szkolnictwo, tematyka dotyczaca mieszkalnictwa, rodzina, zdrowie
anawet Work-Life Balance (WLB). Wielowymiarowos$¢ tego badania powoduje, ze jest to
bardzo ciekawe narzg¢dzie do kompleksowej analizy zebranych za jego pomoca danych.

Panek (2015) w swoich publikacjach traktujacych na temat pomiaru jakosci zycia wskazuje
wskazniki spoleczne jako podstawowe, ale jednoczesnie doskonale narzedzie stuzace do
pomiaru wspomnianej juz jakosci zycia cztowieka czy tez jednostki. Wedtug Panka wskazniki
stuzace do badan traktujacych o jakosci zycia powinny obligatoryjnie speinia¢ takie
wlasciwosci jak: poprawno$¢ merytoryczna (obowigzek wystepowania zwigzku
merytorycznego danego wskaznika z opisywanym zjawiskiem), poprawnos¢ formalna
(oceniana w odniesieniu do ogodlnych zasad budowy poprawnosci wskaznikoéw), pojemnos¢
(poprzez oceng liczbowa reprezentowanie szerszej grupy zjawisk czastkowych niz tylko
zjawisko czastkowe, opisywane bezposrednio przez dany wskaznik), normatywnos$¢ (oznacza,
1z zmiana warto$ci danego wskaznika poddawana jest ocenie spotecznie pozytywnej badz
negatywnej) oraz systemowos¢ (wskazuje, iz dany wskaznik nalezy do szerszego systemu).
Spetnienie tych warunkoéw daje realng szans¢ na poprawne przeprowadzenie badan wraz
z eliminacjg potencjalnych btedéw dotyczacych pomiaru poziomu zaspokojenia potrzeb, co
w konsekwencji pozwoli na wlasciwe ich diagnozowanie. Autor stusznie zauwazyt takze, ze
badania dotyczace jako$ci Zycia staly si¢ na tyle istotne, iz postanowiono stworzy¢ miary,
dotyczace oceny i analizy rozwoju spolecznego, co doprowadzilo w efekcie do intensyfikacji
prac nad rzeczonymi miernikami w ramach tak zwanego ,,ruchu wskaznikow spotecznych”.
Efektem ostatecznym tych prac bylo powstanie dwoch odrebnych kierunkow, a w zasadzie
takze koncepcji dotyczacych systemu oceny stanu, atakze przemian spoleczenstwa we
wszystkich fundamentalnych dziedzinach Zzycia, kluczowych dla rozwoju spotecznego.
Pierwszym nurtem, ktory posiadat duze grono zwolennikéw byto poparcie dla ewolucji
kluczowego dla pomiaru poziomu i dynamiki aktywnosci gospodarczej wskaznika, jakim jest
PKB na jednego mieszkanca. Drugi kierunek badan to opracowanie catkiem nowego i mozna
powiedzie¢ niezaleznego systemu wskaznikéw, bazujacego na jednostkach naturalnych,

dajacego realng szanse na ocen¢ jakosci zycia cztowieka. W pierwszym przypadku doskonale
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znane s3 zarowno zalety (np. tatwos$¢ i powszechnos$¢ pomiaru), jak i wady (nieuwzglednianie
korzysci 1kosztow zewnetrznych, wliczanie aktywno$ci niekorzystnej dla zdrowia czy
srodowiska) PKB. Drugi kierunek badan majacy na celu stworzenie nowego wskaznika
opartego na jednostkach naturalnych zaowocowat natomiast powstaniem licznych koncepcji,
z ktorych zdecydowanie warto wymieni¢ dystansowa metode¢ pomiaru dobrobytu, zwanej
inaczej metoda genewska (Dabrowa, 2011). Metoda ta po licznych modyfikacjach i adaptacji
do realiow typowo polskich otrzymala nazwe ,zmodyfikowana metoda agregatow
dystansowych” (ZMAD) ipod taka nazwg znana jest badaczom zglebiajacym tematyke
pomiaru dobrobytu i poziomu zycia ludnosci (Luszniewicz, 1990). Z publikacji Panka o tytule
,»Jakos¢ zycia” mozna si¢ rowniez dowiedzie¢ na jakich konkretnie elementach (dziedziny
1 wskazniki) bazuje metoda ZMAD. Zgodnie z informacjami tam zawartymi sg to:

e wyzywienie (dziedzina zycia), np. spozycie wszelkich produktow takich jak przetwory
zbozowe, spozycie mleka i jego przetworow, jaj, ziemniakow itp. (wskazniki),

¢ mieszkanie (dziedzina Zycia), np. zaludnienie oraz zageszczenie mieszkan, posiadanie
»udogodnien” typu tazienka, sie¢ gazowa czy tez centralne ogrzewanie itp. (wskazniki),

e zagospodarowanie materialne (dziedzina zycia), np. zasoby lodowek, samochodéw,
telewizorow, rowerow, telefonow itp. (wskazniki),

e zdrowie (dziedzina zycia), np. dalsze trwanie noworodkow pici zenskiej/meskie;j,
zgony niemowlat, zgony spowodowane nowotworami/zgony ogétem, ludno$¢
z dysfunkcjami itp. (wskazniki),

e zabezpieczenie spoleczne (dziedzina zycia), np. zasieg opieki ztobkowej/przedszkolne;j
oraz zasieg DPS-6w, bezpieczenstwo publiczne/bezpieczenstwo pracy zawodowej itp.
(wskazniki),

e ofSwiata (dziedzina zycia), np. ludno$¢ z wyksztatlceniem Srednim/wyzszym,
dostgpno$¢ do wyksztalcenia wyzszego, obcigzenie dydaktyczne nauczycieli na
poszczegbdlnych poziomach nauczania (szkoty podstawowe, $rednie, wyzsze) itp.
(wskazniki),

e rekreacja (dziedzina zycia), np. czas wolny rzeczywisty, kultura, sport, zycie spoteczne
itp. (wskazniki),

e Srodowisko naturalne (dziedzina zycia), np. SO, CO, pozostale gazowe
zanieczyszczenia pytowe, natezenie hatasu, degradacja wod/gleb itp. (wskazniki).

Zgodnie zpowyzszymi informacjami, wida¢ wyraznie, iz oile dziedziny zycia begdace

podstawa tego badania sg nadal aktualne to kilkadziesiat lat pozniej z uwagi na dynamike zmian

29



otaczajgcego $wiata, same wskazniki nalezatoby bardzo mocno zaktualizowa¢, gdyz czes¢
z nich zdecydowanie odstaje od realiow XXI wieku.

Kolejnym przyktadem badania, ktore obowigzkowo powinno zosta¢ omoéwione w niniejszej
publikacji jest badanie o nazwie Diagnoza Spoteczna. Jest to badanie bedace odpowiedzig na
coraz czesciej pojawiajace si¢ glosy, ze do badan dotyczacych pomiaru stopnia zaspokojenia
potrzeb, ktére do tej pory gtdéwnie bazowaly na wskaznikach typu obiektywnego, nalezy takze
dolaczy¢ elementy typu subiektywnego. Jest to badanie kompleksowe, taczace w sobie pomiar
obu typow ocen. Wspomniane badanie, zostato przeprowadzone o$§miokrotnie (poszczegolne
edycje badania odbyty si¢ w latach: 2000, 2003, 2005, 2007, 2009, 2011, 2013, 2015).
W badaniu w sposob przekrojowy uwzglednia si¢ wszystkie najwazniejsze obszary zycia
jednostki a sam kwestionariusz zostal zaprojektowany w taki sposob, ze integruje ze sobg dwa
obszary: czynniki ekonomiczne oraz czynniki pozaekonomiczne (Czapinski, Panek, 2000-
2015). Do czynnikéw ekonomicznych, uwzglednionych w badaniu mozna zaliczy¢ chocby
dochdd, zasobno$¢ materialng oraz warunki mieszkaniowe. W kwestii  czynnikdéw
pozaekonomicznych pojawiaja si¢ pytania dotyczace stylu zycia jednostki, ogoélnego
dobrostanu, szeroko pojetego leczenia oraz tematoéw zwigzanych ze stresem.

Piszac o jakos$ci zycia czlowieka nie sposob poming¢, zdaje si¢ powszechnie juz przyjetej
przez roznych statystykow i1 badaczy, zalezno$ci taczacej wspomniang jako$¢ zycia, dobrobyt
oraz szcze$cie z warunkami ekonomicznymi (Polak, 2020; Katana, 2016; Wtodarczyk, 2014).
Oczywiscie w teorii wyglada to zwykle wten sposob, iz im lepsze (wyzsze wskazniki)
ekonomiczne 1 kondycja gospodarki danego kraju, tym wyzsze poczucie 1 postrzeganie jakosci
zycia przez cztonkow lokalnej spotecznos$ci czy obywateli danego kraju (jesli badanie obejmuje
caty kraj). W praktyce, aby nalezycie okres$li¢ poziom jako$ci zycia ludnos$ci nie mozna
bazowa¢ tylko 1wylacznie na danych statystycznych, wskaZnikach ekonomicznych
1 finansowych, ale nalezy uwzgledni¢ takze szereg innych aspektow wykraczajacych poza
wymienione obszary (Gieranczyk, Leszczynska, 2019). W badaniach spotecznych
zaobserwowa¢ mozna, ze respondenci czesto utozsamiajg jako$¢ zycia z dobrobytem,
zdrowiem, szczeSciem czy og6élnym zadowoleniem. Tymczasem w literaturze naukowej
pojecia te sg rozrdzniane — cho¢ posiadaja wspdlne elementy, wielu autorow definiuje je
odrebnie, nadajagc im rdézny zakres znaczeniowy. Rozrdznienie i wlasciwe zdefiniowanie
wymienionych wczesniej poje¢, moze by¢ 1z pewnoscig bedzie bardzo istotne przy
projektowaniu badan naukowych, gdyz ich mylna interpretacja moze prowadzi¢ do
zafalszowania wynikéw. Mimo wszystko podkresli¢ nalezy, ze stereotypowe przekonanie,

o ktorym napisano powyzej, doprowadzito do tego, ze PKB 1 HDI (Human Development Index)
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przyjeto jako jedne zpodstawowych, w zupelo$ci wystarczajacych oraz powszechnie
uznawanych jako te, dzigki ktérym mozna w miarodajny sposéb wyznaczy¢ wskaznik rozwoju
spoteczenstwa (Czepkiewicz, Jankowski, 2015). Tego typu wskazniki, z uwagi na tatwo$¢ ich
sprawdzenia, regularne ich publikowanie oraz powszechny dostep do tych danych, sg obecnie
jednym z bardziej miarodajnych miernikow efektow pracy spoteczenstwa danego kraju.
Oczywiscie, produkt krajowy brutto (PKB) nie jest miarg doskonala, jednak pomimo swoich
ograniczen bywa uznawany za wystarczajaco wiarygodny wskaznik, wykorzystywany zardwno
w kreowaniu pozytywnego wizerunku panstwa, jak i jako narzedzie stuzgce podkreslaniu jego
sity gospodarczej czy tez w celach propagandowych. PKB (ang. Gross domestic product) moze
by¢ szacowane na 3 sposoby: metoda sumowania dobr finalnych, metoda wydatkowa i metoda
dochodowa.

Jak juz wspominano wcze$niej czesto wykorzystywanym wskaznikiem stuzacym do
pomiaru czastkowej jakosci zycia jest PKB per capita, czyli warto$¢ produktu krajowego brutto
przypadajaca na jednego mieszkanca danego kraju. Kazdy z tych wskaznikéw moze by¢ istotny
do przedstawienia pewnych danych statystycznych, a PKB per capita mozna traktowac jako
uzupetnienie lub rozszerzenie danych PKB. Pamigta¢ jednoczes$nie nalezy, iz sa to dane
statystyczne, a wigc usrednione i dlatego realnie nalezy wzia¢ pod uwage to, ze samo PKB per
capita nie uwzglednia zrdéznicowania pod wzgledem dochodéw poszczegdlnych grup
spotecznych (Gwiazda, 2018). Roznice w zarobkach nawet w obrebie jednego kraju potrafig
by¢ olbrzymie. Istnieje takze szereg publikacji, w ktorych wykazano, ze PKB w Zaden sposob
nie odnosi si¢ poziomu szcz¢scia obywateli, aczkolwiek w celach statystycznych, wskaznik ten
(1 jemu podobne) nadal bardzo chetnie beda publikowane 1 brane pod uwage w kontekscie
wykazywania zamoznosci spoteczenstwa, ktore w powszechnym mniemaniu jest jednym
z filar6w prowadzacym do podnoszenia jakoS$ci zycia (Hajder, Gorny, 2019).

Piszac na temat jakoS$ci zycia 1 przytaczajac wcezesniej wskazniki takie jak PKB oraz PKB
per capita nie mozna nie wspomnie¢ o indeksie HDI, ktéry co prawda traktowany jest jako
miernik poziomu zycia, ale z pewnoscig jest to istotny element, ktory w kontekscie dywagacji
nad samg jako$cig zycia moze rzuci¢ ciekawe $wiatto i nada¢ rozwazaniom okre$lony kurs.
Wskaznik HDI (Human Development Index) jest miernikiem opierajacym si¢ na trzech
gtownych elementach rozwoju spotecznego. Do wspomnianych elementéw nalezy zaliczy¢
(Dabrowa, 2018): wymiar zdrowotny (dlugos¢ zycia), dostep do wiedzy, standard zycia (aspekt
materialny). Miernik ten, w oparciu o trzy powyzsze wymiary ma za zadanie okresli¢ poziom
rozwoju spoteczno-gospodarczego 1ipowstal wcelu zestawienia ze soba wynikow

poszczegdlnych panstw. Pierwszy Raport o rozwoju spotecznym opublikowany zostat w 1990
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roku azuwagi na jego szczegdétowo$¢ iklarowng metodologie badan, zestawienie to,
poprzedzone oczywiscie badaniami wtasciwymi publikowane jest rokrocznie.

Istotnym jest, iz przytoczone powyzej wskazniki, takie jak: HDI, PKB czy tez PKB per
capita, beda bardziej reprezentatywne dla duzych spotecznosci czy ludnosci poszczegdlnych
krajow i w tym sensie (pomimo swoich wad) wydaje si¢, ze sprawdzajg si¢ bardzo dobrze. W
obszarze pomiaru jakosci zycia, w tym jakosci zycia zawodowego, istnieje wiele bardziej
precyzyjnych narzedzi badawczych, opartych na odmiennych zatozeniach metodologicznych,
dostosowanych do specyfiki okreslonych danych oraz czgsto stosowanych w badaniach
prowadzonych na mniejszych grupach respondentow.

Kompleksowym podejsciem dotyczacym pomiaru jako$ci zycia jest badanie integrujace
w sobie wskazniki zar6wno obiektywne jak i1 subiektywne. Podejscie takie proponuje Borys
(2015). Do pomiaru obiektywnej jakosci zycia wykorzystuje si¢ naturalne miary natezenia
(wartosciowe lub ilosciowe). Borys (2015) przyjmuje, ze obicktywna jako$¢ zycia, najlepiej
1 najtatwiej bedzie wyrazi¢ wzorem:

Jo=[x1, %2, ...]
gdzie:
Jo— obiektywna jako$¢ zycia

X1, X2, ... — obiektywne stany jako$ciowe

Subiektywna jakos$¢ zycia mozna natomiast okresli¢ jako funkcje obiektywnej jakosci zycia:

Js=1o) =f([x1, X2, ...])
gdzie:
Js — subiektywna jakos¢ zycia,
Jo — obiektywna jako$¢ zZycia,
X1, X2, ...— obiektywne stany jakosciowe.

Biorgc pod uwage konkretne metody 1 techniki badawcze to kluczowe dla badania jakos$ci
zycia sg badania iloSciowe z wykorzystaniem metody sondazu diagnostycznego — techniki
ankietowej lub wywiadu (Puciato, 2008). Jest to metoda badawcza, ktorej zasadniczym
zadaniem jest zebranie informacji od respondentoéw (0s6b biorgcych czynny udziat w badaniu).
Na ogot badanie to polega na wybraniu konkretnej odpowiedzi z wezesniej przygotowanej listy
gotowych 1zamknigtych pytan. Technika ankietowa jest jednym z najczgséciej i najchgtniej
stosowanych ze wzgledu na jej dostgpnos¢ oraz formute zrozumiatg praktycznie dla kazdego

(Krok, 2015). Badania ankietowe majg jeszcze t¢ niezaprzeczalng zalete, ze daja mozliwos¢
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uzyskania stosunkowo duzej liczby odpowiedzi w do$¢ krotkim czasie. W zalezno$ci od
potrzeb, osoba lub osoby (moze by¢ ich wiele) przeprowadzajace badanie mogg réwnolegle
ankietowac respondentow w wielu ré6znych miejscach jednoczesnie zwigkszajac tym samym
liczbe zebranych odpowiedzi w tym samym czasie. Wiele zalezy od inwencji tworczej autorow
badania. Rozwdj technologii spowodowat tez ewolucje i tego typu narzedzia. O ile sama idea
pozostaje nadal ta sama, tak forma ulegta diametralnej zmianie, przede wszystkim w obecnych
czasach, ankieta w zdecydowanej wigkszosci przyjmuje postac¢ elektronicznego formularza
(kwestionariusza) dystrybuowanego za pomocg komunikatoréw internetowych, wiadomosci
mailowej, linka umieszczanego na réznego rodzaju forach i grupach internetowych. Sposobow
dystrybucji jest wiele 1 praktycznie kazdy ma swoje zalety. Podkresli¢ nalezy takze to, ze kanaty
dystrybucji wzajemnie si¢ nie wykluczaja a mozna nawet stwierdzi¢, iz im szerszy wachlarz
sposobdéw na dotarcie do osoby ankietowanej tym ankieta bardziej warto$ciowa 1 osigga
wieksza skutecznos¢. Kwestionariusz rozsylany za pomoca szeroko pojetej sieci internet i jego
wysytka na masowa skale daje tez osobie ankietowanej poczucie anonimowosci — moze on/ona
bez leku 1 obaw oceni¢ swojego pracodawce, opisa¢ swoj stan zdrowia, wyrazi¢ swoje szczere
i prawdziwe zdanie bez moderowania odpowiedzi zuwagi na obaw¢ przed ostracyzmem
spotecznym. Ankiety w postaci elektronicznej to nie tylko wygoda i szybko$¢ dystrybucji, to
takze tatwos$¢ w zbieraniu i przechowywaniu danych, atakze poézniejszym opracowaniu
wynikow. Nie sposob poming¢ faktu, ze ankieta w formie papierowe] wcigz znajduje
zastosowanie, jednak ze wzgledu na liczne ograniczenia uznawana jest obecnie za metode
czgSciowo archaiczng 1 zdecydowanie rzadziej wykorzystywang w praktyce badawczej. W
przypadku badan naukowych dobrg praktyka jest poprzedzenie badania wiasciwego ankietg
pilotazowa (Piasny, 1993), ktorej gtownym zadaniem jest wychwycenie ewentualnych brakow,
btedow 1niedociaggni¢¢ a nastgpnie naniesienie odnotowanych zmian w kwestionariuszu
badania gtownego.

Do najbardziej popularnych wystandaryzowanych narzedzi badawczych (kwestionariuszy)
wykorzystywanych do pomiaru jakosci zycia naleza (Ktak, Minko, Siwczynska, 2012; Puciato
1in., 2022): St. George’s Respiratory Questionnaire (SGRQ), Asthma Severity Scale, Living
with Asthma Questionnaire (LWAQ), Outcome Measures in Ambulatory Care (Asthma and
Diabetes) (OMAC), Asthma Quality of Live Questionnaire (AQLQ), Euro — Quality of Life
Questionnaire (EQ-5D), Short — Form Health Survey (SF-36), The World Health Organization
Quality of Life (WHOQOL) — BREFF, Quality of Life in Epilepsy Inventory (QOLIE), The
Karnofsky Performance Index — KPS (Indeks Wydolnosci), Nottingham Health Profile — (NHP)
(Profil Zdrowia), McGill Quality of Life Questionnaire (MQOL), Quality of Life Scale
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(QOLS), Wisconsin Quality of Life Index (W-QLI), Quality of Life Enjoyment and Satisfaction
Questionnaire (Q-LES-Q), Quality of Life Inventory (QOLI), czy Quality of Life Index for
Adults (A-QLI). Istnieje rowniez bardzo wiele kwestionariuszy jakos$ci zycia, skonstruowanych
samodzielnie przez autoréw: prac kwalifikacyjnych (magisterskich, doktorskich,
habilitacyjnych), monografii czy artykulow naukowych. Przewaznie dotycza one czastkowej
jako$ci zycia inawigzuja do ktdrejs zteorii naukowych. Tego rodzaju kwestionariusz
skonstruowano takze na potrzeby niniejszej pracy doktorskie;j.

1.4  Znaczenie jakoSci zycia w zarzadzaniu

Jak juz wczes$niej wspominano, znaczenie jakosci zycia w zarzadzaniu jest istotne. Zdaniem
autora pracy za kluczowe nalezy uznac cztery obszary tych powigzan: 1) jako$¢ a jako$¢ zycia,
2) rola jako$ci zycia w motywowaniu, aw konsekwencji modelowaniu sprawnosci
i efektywnosci pracownikow 1 menedzeréw, 3) aplikacyjne znaczenie pomiaru jako$ci zycia
potencjalnych  klientéw  (konsumpcja,  zachowania  konsumenckie,  produkcja),
4) zrbwnowazona organizacja niesie ze soba konieczno$¢ zarzadzania jakoScig zycia
pracownikow (ogolnej i czastkowej, np. w pracy, w domu, w czasie wolnym).

Rozpatrujac relacje jakosci i jakosci zycia podkresli¢ nalezy znaczenie idei TQM (Total
Quality Management). Podstawy tej koncepcji wywodza si¢ z Japonii z drugiej polowy XX
wieku, ajej twoércg jest Edwards Deming wraz ze swoimi japonskimi iamerykanskimi
wspolpracownikami. W kolejnych latach zasady inarzedzia TQM pojawily si¢ w USA,
a nastgpnie w Europie. Blikle (2018) twierdzi, iz zgodnie z pierwotng ideologia opisywanej
koncepcji byta ona nastawiona na doskonalenie produktéw oraz ustug i od samego poczatku
podkreslata bardzo istotng role przywddztwa bazujagcego na wzajemnym zaufaniu,
partnerstwie, bardzo dobrym przeptywie informacji (komunikacji) ikooperacji. Wedlug
Gornego (2002) warunkiem koniecznym, aby TQM spetnito swoja rolg zgodnie z pierwotnym
zalozeniem jest to, aby cata zaloga zostala zaangazowana w proces doskonalenia.
Obowiagzkowo doskonali¢ nalezy wszystkie obszary danej organizacji. Gorny (2002) twierdzi
réwniez, ze organizacja kierujaca si¢ koncepcja TQM to podmiot, ktory:

e skupia si¢ na kliencie,

e dba o jako$¢ w kazdym obszarze swojej dziatalnosci,

e promuje i korzysta z aktywnej kooperacji swoich pracownikow,

e wykorzystuje potencjal oraz zaangazowanie wszystkich swoich pracownikow,

e aktywnie angazuje calg =zaloge wproces poprawy funkcjonowania oraz

tworzenia/poprawy wizerunku organizacji na rynku,
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e wspolpracuje w sposob aktywny z otoczeniem.

Koncepcja TQM, zgodnie ze swoja nazwag skupia si¢ na kompleksowym zarzadzaniu
organizacjg, a wiec tym samym réwniez na pracownikach, ich satysfakcji z pracy i ogdlnym
dobrostanie. TQM podchodzi holistycznie do organizacji, w ktérej zostala w prawidtowy
sposob wdrozona i podkresli¢ tutaj nalezy, ze koncepcja ta, nastawiona jest na podejscie
proklienckie, udziat wszystkich pracownikéw danej organizacji w wigkszo$ci procesoOw oraz
na orientacj¢ na dlugofalowy sukces. Kluczowa jest tutaj rowniez orientacja na struktury,
pracownikow oraz system motywacyjny (Wisniewska-Paz, 2022). Zwazywszy na potencjalne
korzys$ci z tym zwigzane mozna zatozy¢, iz z pewnos$cig idea TQM w znacznej mierze moze
wplywac na szeroko pojeta jakos$¢ zycia pracownikow danej organizacji poprzez wywieranie
znaczacego wptywu na motywacje pracownikow oraz czerpang przez nich satysfakcje z pracy
(Nawaz Khan i in., 2023).

Zgodnie z ideg TQM, kazdy najmniejszy element, kazda pojedyncza sktadowa 1 wreszcie
kazdy pracownik danej organizacji ma istotny wptyw na jako$¢ wytwarzanego produktu lub
swiadczonej ustugi. Oczywiscie, przy tak kompleksowym podejsciu, istotna jest nie tylko sama
organizacja czy tez przedsiebiorstwo, Total Quality Management uwzglednia takze otoczenie
bedace integralng czegscig funkcjonowania danego podmiotu na rynku (Kordos, 2017).
Koncepcja ta bazuje na wykorzystaniu kompetencji, umiej¢tnosci oraz cech danej jednostki
w celu zaspokojenia klientow wewnetrznych oraz zewnetrznych. Nie bez znaczenia pozostaje
rowniez fakt, ze pracownicy organizacji funkcjonujgcej zgodnie z zasadami Total Quality
Management (TQM) powinni charakteryzowac si¢ wysokim poziomem motywacji, gotowoscia
oraz — co szczegllnie istotne — umiej¢tnoscia pracy zespolowej. Ponadto, w bezposrednim
powigzaniu z motywacja, istotna jest ich wewnetrzna potrzeba cigglego podnoszenia
kwalifikacji 1 doskonalenia kompetencji. Motywacja jest bardzo mocno zwigzana z odczuciami
jednostki w srodowisku pracy (Jozef, 2017). Fakt ten bezposrednio rzutuje na percepcje QWL
cztowieka.

Problematyke relacji TQM 1 jakosci zycia podjeli w swojej pracy Goranczewski 1 Puciato
(2010). Autorzy stwierdzili, ze kategoria jakos$ci zycia oraz koncepcja TQM sg wzgledem siebie
komplementarne. Zdaniem autoréw obie kategorie ,,przenikaja si¢ wzajemnie, a w niektorych
obszarach staja si¢ tozsame”. Istotnym atrybutem uwidaczniajacym cechy wspolne jakoS$ci
zycia oraz filozofii TQM jest kompleksowo$¢ w doskonaleniu si¢, rozumiana jako
zrbwnowazony rozw0] we wszystkich dziedzinach 1sferach aktywnosci cztowieka.
W przypadku TQM dziatania te dalece wykraczaja poza zachowania organizacyjne.

Skuteczno$¢ we wdrazaniu elementdw tej koncepcji zarzadzania mozna osiggnaé jedynie
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wowczas, gdy jakos$¢ zycia kazdego z cztonkow organizacji jest satysfakcjonujaca. Do cech

wspolnych i wzajemnych interakcji poszczegdlnych podkategorii sktadajacych si¢ na jakos¢

zycia naleza:

Jakos$¢ spoleczna - z systemu wartosci jednostki, jej postaw 1 przekonan ksztattujg si¢

zwyczaje 1warto$ci panujgce w Srodowisku pracy, jego klimat oraz kultura

Jako$¢ wychowania 1 ksztatcenia - odpowiednia jako$¢ wychowania i ksztalcenia ma
bezposredni wptyw na kreatywnos$¢ funkcjonowania organizacji, na wdrazanie
innowacji we wszystkich obszarach jej aktywno$ci, na mozliwo$¢ antycypowania

przysztosci, a wigc dziatan majacych wptyw na przetrwanie w obecnych turbulentnych

Jako$¢ pracy zawodowej - kwalifikacje 1 kompetencje, majace wplyw na profesjonalizm
dziatan, przekladaja si¢ na jako$¢ produktow i/lub ustug, aco si¢ ztym wigze, na
zadowolenie wszystkich interesariuszy organizacji (wlascicieli, klientéw, dostawcow,

kontrahentéw, pracownikéw), wptywajac na podniesienie ich jakos$ci zycia.

1.
organizacyjna.
2.
czasach.
3.
4.

Jako$¢ zdrowia - aktywno$¢ ruchowa, sport, imprezy rekreacyjne w ramach §wiadczen
socjalnych badz kafeteryjnych form wynagradzania pracownikow, maja istotny wptyw

na wydajnos$¢ pracownikdéw w miejscu pracy, a wiec efektywnos¢ gospodarowania.

W tabeli nr 1 zawarte zostato zestawienie poszczegolnych grup wartosci oraz wynikajacych

z nich determinantéw zardwno dla jakos$ci zycia, jak 1 TQM.

Tabela 1. Wartosci jakosci zycia oraz TQM

Wartosci Jako$¢ zycia TQM

Psychologiczno — moralne

nabyte cechy charakterologiczne,
hierarchia wartos$ci
intelektualnych i etycznych,
$wiatopoglad, sprawno$é¢
psychofizyczna, wrodzone cechy
psychiczne, zadowolenie z pracy

odpowiednie przywodztwo,
motywacja, odpowiedzialnos¢,
swiadomos¢ cztonkdw organizacji,
wydajnos¢/produktywnos¢ pracy,
etyka pracy, uczciwos$é, rzetelno$é

Spoteczno — kulturowe

wyksztalcenie, poziom inteligencji
znajomosc¢ jezykow, hobby,
umiejetnosci i zdolnoSci, stosunek
do $rodowiska i przyrody, zwigzki
irelacje z innymi ludzmi

kultura organizacyjna,
kompetencje,

rozwdj zawodowy, relacje
interpersonalne, odpowiedzialno$¢
spoteczna biznesu, wypoczynek

Techniczno — ekonomiczne

poziom dochodow, poziom
kosztéw eksploatacji dobr, dostep
do dobr i ustug, ceny dobr i ushug,
system kredytowy i poziom
odsetek, poziom zamoznosci
mierzony stanem posiadania

motywacja (finansowa

i pozafinansowa w tym
kafeteryjna), godziwa placa,
badania i rozwdj, sita nabywcza,
przyjazna i bezpieczna
infrastruktura, $wiadczenia
socjalne, optymalne wykorzystanie
zasobow
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Zrédto: opracowanie wlasne.

Jako$¢ zycia odgrywa takze wazng rol¢ w motywowaniu, co ma znaczenie dla sprawnosci

i efektywnosci. Praca dla cztowieka to nie tylko aspekt ekonomiczny, praca oprocz tego, ze

pozwala na godne zycie, pozwala na rozwoj, przebywanie miedzy ludzmi oraz dodatkowo

nadaje zyciu okreslony tad, rytm i porzadek (Rosochacka-Gmitrzak, 2010). Praca to takze
dbanie o stan swojego umystu, wyglad i czgsto satysfakcja zwigzana z poczuciem bycia cz¢sécia
spoteczenstwa. Umiejetne zarzadzanie zasobami ludzkimi w duzych przedsigbiorstwach,
godzace interesy i oczekiwania zréznicowanych pokolen to temat ,,na juz” dla menedzerow

1 dziatow HR poszczegdlnych podmiotow funkcjonujgcych na polskim, europejskim czy

swiatowym rynku. Jako$¢ zycia odgrywa szczegdlnie istotng role w zarzadzaniu zasobami

ludzkimi oraz szeroko pojetym rozwoju (zarzadzaniu) organizacja. Znaczenie jakosci zycia
mozna przedstawi¢ w tym ujeciu z kilku perspektyw:

1. Motywacja pracownikow — odpowiednio wysoka percepcja jakosci zycia danego
pracownika - na ktorg sktadaja si¢ takie elementy jak: zadowolenie z pracy, odpowiedni
balans pomigdzy praca a zyciem prywatnym (WLB), dobrostan psychiczny oraz fizyczny -
wywiera bezposredni wplyw na jego motywacje do podejmowania dziatan, inwencje,
zaangazowanie oraz efektywnos$¢ (Pierscieniak, Krent, Jakieta, 2013). Wysoka motywacja
wraz zog6lnym zadowoleniem zatrudnionych osob pozwala na latwiejsze osiaganie
wytyczonych przez organizacje (i dla organizacji) celow (Mazur, 2013). Odpowiednio
zmotywowany pracownik to takze efektywny pracownik, czyli motywacja wptywa rowniez
na efektywno$¢ oraz redukcje kosztow. Stworzenie oraz implementacja systemu
premiowania (motywacji) daje realne szans¢ na zwigkszenie wydajno$ci oraz poprawe
jakosci samej pracy (Mrozowicz 1 Wojciechowska, 2010; Zajac, 2014).

2. Kaultura organizacyjna — jakos¢ zycia jednostki ma wptyw na catg organizacj¢ oraz na jej
kulture organizacyjna, tym samym ma réwniez wplyw na sposob realizacji celow danej
organizacji. Kultura organizacyjna przektada si¢ w sposob istotny na zgranie, wspolprace
oraz jedno$¢ pracownikOw oraz ogdlne postrzeganie atmosfery w pracy (Pawtowski,
Kutakowska, Pigtkowski, 2019). Wyrostek (2012) twierdzi, ze zwracanie uwagi oraz
odpowiednie ksztaltowanie kultury organizacyjnej, w dluzszej perspektywie da realng
szans¢ na poprawe sytuacji zarowno ekonomicznej jak i psychospotecznej wszystkich os6b
zatrudnionych, a takze interesariuszy danej organizacji.

3. Retencja talentéw — organizacje zwracajace baczng uwage na dobrostan (w tym ich
rozw0j) swoich pracownikéw maja zdecydowanie wigksze szanse na utrzymanie oraz

pozyskanie wartosciowych 1 utalentowanych pracownikow (Mis, 2009; Mis, 2018).
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4. Zapobieganie wypaleniu zawodowemu — jednostki dotkniete wypaleniem zawodowym
w negatywny sposob oddziatuja na organizacj¢ oraz dodatkowo zwigkszaja koszty
prowadzenia dziatalnosci (Kraczla, 2013). Organizacja dzigki odpowiednim programom,
szkoleniom 1 warsztatom oraz monitorowaniu stanu swoich pracownikéw moze zapobiegac
temu bardzo niekorzystnemu zjawisku (Malicka, 2024).

5. Age management — ,zarzadzanie wiekiem” w obliczu zmian demograficznych ma
kluczowe znaczenie dla funkcjonowania organizacji. Dostrzezenie tego zagadnienia,
a nastgpnie wprowadzenie zmian majacych na celu wykorzystanie pelnego potencjatu
starszych pracownikow ma szans¢ na zwigkszenie konkurencyjnosci podmiotu na rynku
(Stachowska, 2012). Budowanie systemow opieki nad pracownikami starszymi moze tez
pozytywnie wplywaé na miodszych pracownikéw. Swiadomos$é troski pracodawcy
zdecydowanie ma szans¢ budowac przeswiadczenie, ze w przysztosci taka pomoc bedzie
roOwniez zapewniona kazdej innej jednostce (Bugajska, Makowiec-Dabrowska,
Wagrowska-Koski, 2010).

Dla organizacji niezwykle wazna jest takze jako$¢ zZycia potencjalnych i realnych
klientow. Dotyczy to zarowno sfery konsumpcyjnej (zachowania konsumenckie, komunikacja
marketingowa, wielko$¢ i struktura popytu), jak iprodukcyjnej (organizacja produkeji,
sprzedaz, wielkos§¢ i struktura podazy). Jakos$¢ ta ma istotne znaczenie zarowno dla klientow,
jak i pracownikow, ktorzy takze sa konsumentami. Zycie prywatne oraz zawodowe nieustannie
si¢ przenikaja, praca wigze si¢ z Zyciem prywatnym a zycie prywatne wywiera wptyw na prace
oraz jej jakos¢. Stabilne 1 uporzagdkowane zycie zawodowe sprzyja poczuciu spokoju w zyciu
prywatnym, co w obliczu dynamicznych przemian zachodzacych we wspotczesnym Swiecie
staje si¢ wartoscig szczegolnie deficytowa. Dlatego tak istotne jest, aby w miar¢ mozliwosci
dbac o te obszary zycia, na ktore jednostka ma realny wplyw — tak, by sprzyjaly one satysfakcji
1 pozwalaly z optymizmem spoglada¢ w przyszio$¢. Zdaniem Lukasinskiego (2008) jakos¢
w czasach gospodarki rynkowej jest jedng zpodstawowych kategorii stanowigcych
o konkurencyjnos$ci produktu. Z jakos$cig klient styka si¢ na co dzien, dokonujac réznorodnych
wyboréw konsumenckich. W §wiadomosci wielu 0os6b wyzsza cena czgsto utozsamiana jest z
lepsza jakoscia, co znajduje odzwierciedlenie w popularnym przekonaniu, Ze ,,za jako$¢ si¢
ptaci”. Postrzeganie jakos$ci jest zatem nie tylko wynikiem obiektywnych cech produktu lub
ustugi, lecz rowniez subiektywnych ocen, do§wiadczen i1 oczekiwan konsumenta (Gajewska,
Kajstura, Lebioda, 2013; Cyran, 2014). Podkresli¢ nalezy, ze mowa tu o przekonaniu
charakterystycznym dla okre§lonych grup konsumentow. Wspodlczesnie, w obliczu

intensywnych 1 czgsto agresywnych dzialan marketingowo-sprzedazowych, przedsigbiorstwa
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coraz czgsciej siegaja po inne mechanizmy pozyskiwania klientow, niekoniecznie oparte na
rzeczywistej jako$ci oferowanych produktow czy ustug. Warto zaznaczy¢, ze samo pojgcie
jakosci moze by¢ przez konsumentow interpretowane w rézny sposob. W przypadku
produktow materialnych uwaga koncentruje si¢ zazwyczaj na ich cechach fizycznych — takich,
ktére mozna bezposrednio oceni¢ poprzez dotyk, zapach, pomiar czy obserwacje. Jakos¢
w odniesieniu do konkretnej ustugi to warto$¢ czysto subiektywna, to odczucia klienta
zwigzane z realizacjg zadania $wiadczonego przez ustugodawce, czyli cho¢by fryzjera, lekarza
lub osobe $wiadczaca ustugi finansowe. Sama jako$¢ sprzedawanych dobr lub $§wiadczonych
ustug jest realnym wyréznikiem, czyms co odroznia firmy wybitne od tych przecigtnych. Jako$¢
jako pojecie ewoluowala, ale od zawsze kojarzona jest z cechami wyrobow (Popek, Ktak,
2009).

Zwazywszy na tematyke niniejszego opracowania warto nadmieni¢, iz pojecie jakoS$ci
opisywane w powyzszym akapicie odnosi si¢ nie tylko do jakosci samych produktéw oraz
ustug, ale takze do wielu obszaréw tematycznych naszego zycia, gdyz jako$¢ mozna znalez¢é
rowniez w poziomie wiedzy ucznia, kwalifikacjach nauczyciela, ale rowniez w szeroko pojetej
sztuce (Gudanowska, 2010). Mozna réwniez mowi¢ o ogdlnej jakosci zycia czlowieka, a takze
o jakosci zycia jednostki w miejscu pracy. Warto podkresli¢, ze oba obszary wzajemnie si¢
uzupetniajg oraz na siebie oddziatuja, tak wigc z pelng §wiadomoscia nalezy przyjaé, ze ogolna
jakos$¢ zycia jednostki (QoL) rzutuje na to, jaki jest jej poziom jako$ci zycia w pracy (QWL)
(Sirgy, Reilly, Wu, Efraty, 2008). Oczywiscie, wektor ten dziala rowniez w druga strong, czyli
mozna rowniez zatozy¢, ze to w jaki sposob dana jednostka postrzega jako$¢ swojego zycia
zawodowego, rzutuje bezposrednio na to, w jaki sposob ta sama jednostka odbiera i definiuje
0golna jakos$¢ swojego zycia. Obecno$¢ wzajemnych powigzan obu obszarow ludzkiego zycia
jest oczywista (Narehan, Hairunnisa, Norfadzillah, Freziamella, 2014). Jakos¢ Zycia oraz jako$¢
zycia zawodowego to obszary, w ktorych kazdy czlowiek ocen i pomiaré6w dokonuje w petni
subiektywnie. Oznacza to, ze na ten moment nie istnieje jeden uniwersalny miernik,
uwzgledniajacy wszystkie potencjalne zmienne, a wszelkie proby znormalizowania mijajg si¢
z zasadniczym celem (lub sa wyjatkowo trudne), gdyz kazda jednostka inaczej patrzy na jakos¢
swojego zycia (zar6wno ogdlnego jak i zawodowego) oraz posiada inng hierarchi¢ wartosci,
uksztaltowang na bazie catkowicie odmiennych iindywidualnych do$wiadczen zyciowych.
Trudnos¢ 1 poziom skomplikowania takich pomiaréw nie oznacza oczywiscie, ze takich badan
nie nalezy prowadzi¢, albowiem takie dociekania od dawien dawna znajdowaly si¢ w kregu

zainteresowan badaczy inadal sg kontynuowane (Duda, 2017). Jako$¢ zycia klientéw 1 jej
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powigzania z zarzadzaniem mozna przyktadowo rozpatrywaé znastepujacych punktow

widzenia:

1. Zadowolenie oraz zaspokojenie potrzeb klientow - zainteresowanie, monitorowanie oraz
troska o jako$¢ zycia klientow przez przedsigbiorstwa dostarczajace produkty lub ustugi
wptywajace na komfort, bezpieczenstwo, zdrowie, a nawet zycie odbiorcow, stanowig
fundament budowania dlugofalowych relacji pomigdzy organizacja a jej klientem.
Satysfakcja klienta jest punktem wyjscia i motywatorem do dokonania kolejnych zakupoéw
z portfolio danej firmy, czyli $wiadomego przywigzania klienta do danej marki (Wyrod-
Wrébel, Biesok, 2014). Pozyskanie lojalnosci konsumenta, zrozumienie jego potrzeb (w
tym zwigzanych z komfortem i jako$cig zycia), ma szans¢ zapewni¢ organizacji poczucie
stabilno$ci finansowej i zwigzanego z tym bezpieczenstwa w dlugiej perspektywie czasu
(Fijatkowaska, 2020).

2. Reputacja organizacji - podmioty stawiajgce na poprawe jakosci zycia swoich klientow
oraz pracownikéw buduja swoj pozytywny wizerunek prowadzac do skutecznego
nawigzywania relacji, co moze bezposrednio przetozy¢ si¢ na lojalno$¢ wyrazong
w przywigzaniu do jej produktow lub ustug. Wojcik (2022) twierdzi, ze reputacja jest
strategicznym zasobem, a nawet inwestycja strategiczng organizacji i sktada si¢ ona
z elementéw dostarczajacych zarowno wymiernych korzysci ekonomicznych oraz
z elementow niewycenianych. Wzrost znaczenia reputacji organizacji wzmacnia jej
konkurencyjnos¢ oraz podnosi poziom relacji z otoczeniem (Mikuczewska-Wosko, 2009).
Wnuk (2022) twierdzi takze, ze duma z pracy w danym przedsiebiorstwie 1 jej wyjatkowosé
moze by¢ argumentem na rzecz pozostania w jej strukturach, a wigc w tym wypadku moze
zapobiec rotacji pracownikow.

Waznym obszarem powigzan jako$ci zycia z zarzadzaniem jest takze kwestia budowania
zréwnowazonych organizacji. Jako$¢ zycia ma w tym przypadku odniesienie do wszystkich
trzech aspektow zrownowazonych organizacji, a mianowicie: ekonomicznego (wynagrodzenie,
premie, itp.), spolecznego (miejsce pracy, relacje interpersonalne, itp.) oraz srodowiskowego
(bezpieczenstwo $srodowiskowe, jako$¢ srodowiska, itp.). W tym obszarze nie sposdb nie
wspomniec takze roli jako$ci zycia dla takich aspektow zarzadzania zrownowazong organizacja
jak (Bugdol, Puciato, 2022):

1. Decyzyjnosé - zarzadzanie organizacja, w ktorym u podstaw lezg wskazniki jakosci zycia
(oraz oczywiscie jakosci zycia w miejscu pracy), zaroOwno pracownikow jak 1 jej
interesariuszy, daje realng mozliwos$¢ podejmowania odpowiednich decyz;ji strategicznych.

Decyzje oraz jednoczes$nie cala polityka danego podmiotu moze by¢ ukierunkowana na
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projektowanie produktow oraz ustug majacych za zadanie podniesienie komfortu zycia

klientow zewnetrznych oraz wewngetrznych (Batko, Marcinek, Prawelska-Skrzypek, 2010;

Kulikowski, 2016).

2. Innowacyjnos$¢ — organizacje, w ktorych jakos¢ zycia jest jedng z podstawowych wartosci,
zdecydowanie chetniej siggaja po innowacje (w tym takze po innowacje spoteczne).
Innowacyjnos¢ w tym przypadku oznacza tworzenie nowych produktow, ustug, a takze
proceséw dopasowanych w lepszy sposob do szerokiego grona klientow (zewnetrznych
oraz wewnetrznych) (Olejniczuk-Merta, 2013).

3. Redukcja kosztow - organizacje inwestujace w jakos¢ zycia zawodowego swoich
pracownikow w postaci np. ergonomicznych stanowisk pracy mogg liczy¢ na zmniejszenie
absencji pracownikéw. Ergonomia miejsca pracy przektada si¢ takze na takie elementy jak:
BHP, niezawodnos$¢ cztowieka oraz jakos¢ swiadczonej pracy/ustug. Ergonomia miejsca
pracy ma takze szczegdlnie duze znaczenie dla osob starszych (Gozdziewska-Nowicka,
2019).

Wszystkie wymienione i opisane powyzej obszary z punktu widzenia znaczenia jakoS$ci
zycia w zarzadzaniu sg bardzo istotne, aczkolwiek nie mozna zapomina¢ o tym jak istotng role
odgrywa monitorowanie, pomiar oraz zarzadzanie jako$cig zycia w miejscu pracy. Coraz
czesciej mowi si¢ takze o koniecznos$ci zarzadzania jako$cig zycia (Staby, 2015). Bugdol
(2013) wjednej ze swoich publikacji, dotyczacych zarzadzania jakos$cia w kontek$cie
zachowan organizacyjnych, wskazuje (po$rdd wielu innych istotnych zalecen), ze nalezy
diagnozowac poziom satysfakcji oraz zaufania pracownikdéw, co w przypadku monitorowania
poziomu jakosci zycia w miejscu pracy (pomimo réznic w definicjach poje¢) zdaje si¢ miec
kluczowe znaczenie. Midor 1 Wieczorek (2016) wskazuja, iz jako$¢ zycia pracownikow jest
Scisle zwigzana z satysfakcja pracy. Z tego wzgledu kwestia ta zastuguje na szczegdlng uwage,
poniewaz jej zaniedbanie moze prowadzi¢ do wzrostu rotacji kadry, co w konsekwencji obniza
efektywnos¢ funkcjonowania catej organizacji. Pamigtac jednoczes$nie nalezy, ze zarzadzanie
(w tym przypadku jakoscig w miejscu pracy) odbywa si¢ zreguly za pomocag takich
instrumentéw jak np. motywowanie pracownikow. Mazur (2013) zauwaza, ze organizacja
majaca Swiadomos¢ warto$ci wlasnych zasobow ludzkich, stoi na drodze do sukcesu.

Warto réwniez doda¢, ze rodzaj wykonywanej pracy, warunki, w ktorych praca si¢ odbywa
oraz cale otoczenie ma bardzo duze znaczenie dla jako$ci zycia zawodowego danej jednostki
i przektada si¢ bezposrednio na zycie tej osoby poza nia, czyli takze na jej zycie prywatne.

Jako$¢ pracy lub w duzym uproszczeniu sama praca jednostki bez cienia watpliwosci, w wielu
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obszarach ma realny wptyw na to jak wyglada jako$¢ jej/jego zycia stricte pozazawodowego

(Polek-Duraj, 2017).
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2 Pojecie jakosci zycia w miejscu pracy
2.1 Miejsce pracy jako obszar jakoSci zycia

Probujac zdefiniowaé pojecie pracy zawodowej z cata pewnoscig nalezy uwzglednic jej
interdyscyplinarny charakter, a wiedz¢ na jej temat mozna czerpa¢ z wielu dyscyplin
naukowych. Analizujac prace z perspektywy historycznej wyraznie widaé, iz stanowi ona
podstawe ludzkiej egzystencji, a takze jest gtdwnym motorem napedowym ewolucji zaréwno
cztowieka jak i §wiata, w ktorym zyjemy. Patrzac na prac¢ z perspektywy mikroekonomiczne;j
jest ona czynnikiem produkcji (zasobem, usluga) a wynagrodzenie zwigzane z jej
wykonywaniem jego cena, ksztalttowang przez rynkowe prawo popytu i podazy (Liszcz, 2016).
Patrzac przez pryzmat makroekonomiczny praca jest natomiast jednym z podstawowych
czynnikow odpowiedzialnych za wzrost, a takze rozwoj gospodarczy (Szymczak, Gawrycka,
2015).

Aby zrozumie¢ pojecie ,,jako$¢ zycia zawodowego” (QWL) warto zglebi¢ i zrozumied
czym jest praca, jaka jest jej definicja w literaturze. Zgodnie z definicja zawartg na stronie
internetowej Encyklopedii PWN praca to: ,,proces ztozonej aktywnosci fizyczno-umystowej,
ktorej celem jest przeksztalcenie szeroko rozumianego Srodowiska w ten sposob, by zwigkszy¢
szanse przezycia gatunku ludzkiego” (Encyklopedia PWN, n.d.). Stownik jezyka polskiego
PWN definiuje prac¢ natomiast jako: ,celowa dzialalno$¢ cztowieka zmierzajaca do
wytworzenia okreslonych dobr materialnych lub kulturalnych” (SJP PWN n.d.). Juz powyzsze
dwie definicje pokazuja, iz mamy do czynienia z pojgciem ztozonym, mogacym mie¢ wiele
znaczen 1przede wszystkim definiowanym w zréznicowany sposob w zaleznosci od
perspektywy ,,obserwatora”. Praca towarzyszy cztowiekowi od starozytno$ci i moze mie¢ wiele
znaczen. Znaczenie ,pracy”’ dla czlowieka to rzecz niebagatelna, fundamentalna, ale
jednoczes$nie - co warto zaznaczy¢ - ztozona i wielowymiarowa. Procz znaczenia stricte
zarobkowego, zwigzanego z pozyskiwaniem 1 gromadzeniem kapitatu, praca jest rodzajem
dziatalnosci prowadzonej przez cztowieka, mogacej wywiera¢ wplyw na praktycznie kazdy
obszar zycia. Praca jak pisze Borkowska (2010) jest podstawa bytu cztowieka, rodziny oraz
spoteczefstwa. Abstrahujagc od slownikowych wczesniej przytoczonych definicji, duzo
1 tresciwie na temat pracy, jej definicji, a takze znaczenia dla cztowieka wypowiadat si¢ Jan
Pawet II. Papiez w swojej encyklice ,,Laborem Exercens” (1981) wskazujac na odmienne
aspekty 1 sens pracy. Korzystajac z okazji warto przytoczy¢ w tym miejscu fragment, najlepiej
obrazujacy sens wypowiedzi 1 odnoszacy si¢ do tegoz rozdziatu: ,,(cztowiek — dopisek autora)
poprzez prace ma si¢ przyczynia¢ do cigglego rozwoju nauki 1itechniki, a zwlaszcza do

nieustannego podnoszenia poziomu kulturalnego i moralnego spoteczenstwa, w ktorym zyje

43



jako cztonek braterskiej wspolnoty; praca za§ oznacza kazda dziatalnos¢, jaka cztowiek spenia,
bez wzgledu na jej charakter i okolicznosci, to znaczy kazdg dziatalno$¢ cztowieka, ktorg za
prace uzna¢ mozna iuzna¢ nalezy posrdd catego bogactwa czynnosci, do jakich jest zdolny
1 dysponowany poprzez sama swojg naturg, poprzez samo czlowieczenstwo” (Jan Pawet I,
1981). Analizujac przytoczony cytat wida¢ wyraznie, iz w mniemaniu Jana Pawta II praca to
duzo wigcej niz dziatalno$¢ zarobkowa, a odnoszac si¢ bezposrednio do jego encykliki praca to
dziatalno$¢ nadajgca ludzkiemu zyciu sens i znaczenie. Warto jednocze$nie w tym miejscu
zaznaczy¢, ze sama praca moze mie¢ rozne formy, modele i do$¢ zroznicowany charakter, a jej
wykonywanie nie zawsze jest zwigzane z otrzymywaniem ekwiwalentu w postaci klasycznego
wynagrodzenia (np. wolontariat), cho¢ w literaturze definicja pracy najczesciej wiaze si¢
z wynagrodzeniem (Szylko-Skoczny, 2014).

Znaczna liczba godzin w ciggu doby poswiecona jest na prac¢ zawodowa. Dodatkowo,
procz godzin przeznaczonych na czynno$ci zawodowe doliczy¢ nalezy jeszcze czas na dojazd
1 powrdt z pracy. Jesli doda¢ do siebie wszystkie powyzsze skladowe okaze sig, ze catkiem
pokazny fragment ludzkiego Zycia jest nierozerwalnie zwigzany z praca zawodowa (Robak,
2016). Warto w tym miejscu wspomniec¢, ze Polacy sa jednym z najdluzej pracujacych narodow
w UE (mowa tutaj o liczbie godzin przeznaczonych na prace w ujeciu tygodniowym), wedtug
danych przedstawionych przez Eurostat (dane z2022 roku) Polak pracuje wigcej niz
statystyczny obywatel UE (Zrodlo: Eurostat, www: businessinsider.com.pl). Analizujac
powyzsze dane do$¢ istotny wydaje si¢ fakt, iz w czoldwce tegoz rankingu znajduja si¢
obywatele krajow, ktore powszechnie nie sg uznawane za najbogatsze, ilustracja do tych
statystyk niech bedzie informacja, ze cztery pierwsze miejsca zajmuja kolejno Grecja, Polska,
Rumunia oraz Bulgaria. W przytoczonych badaniach tydzien pracy w Polsce to $rednio 40,4
godziny. Warto réwniez nadmieni¢, ze tylko te cztery kraje przekroczyly prog 40 godzin pracy
w tygodniu. Pomimo tych niekorzystnych dla pracownika statystyk cieszy informacja, ze coraz
wiecej firm zaczyna dostrzega¢ ten fakt (liczba godzin poswigconych na prace zawodow3a)
1 stara si¢ temu na roézne sposoby przeciwdziala¢. Obecnie na rynku istnieje bardzo szeroki
wachlarz rozwigzan, majacych za zadanie utatwi¢ pracownikowi wykonywanie jego
obowigzkow zawodowych, sprawi¢ by praca byta maksymalnie przyjazna inie kolidowata
z zyciem prywatnym oraz przeciwdziata¢ potencjalnemu wypaleniu zawodowemu (Ostrowska,
Michcik, 2013).

Wazna obecnie formg pracy jest praca zdalna. W zaleznos$ci od branzy, charakteru pracy
czy cech 1 preferencji pracownika moze to by¢ korzystne z punktu widzenia wydajnosci pracy

rozwigzanie, jak i1forma ktora zupetnie si¢ nie sprawdza. Dlatego oprécz ,.czystej pracy
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zdalnej” 1 ,,czystej pracy stacjonarnej”, coraz czesciej realizuje si¢ prace w formie hybrydowej,
zwykle z dominujaca praca stacjonarng iuzupelniajaca zdalng. Zreszta forme hybrydowa
wskazuje 1 identyfikuje obecne ustawodawstwo w zakresie prawa pracy w Polsce. Problemy
pracy zdalnej, gtownie natury technologicznej, wynikaja z braku: rozwigzan systemowych,
gotowych rozwigzan technologicznych, dobrego jakosciowo sprzgtu dostepnego jednoczesnie
dla wszystkich oraz z niechgci czgsci osob (pracownikow, klientdéw) do tego typu dziatan
(Kochan, 2020; Ligaj, Pawlos, 2022).

Praca moze by¢ realizowana takze w formie telepracy (Sliz, 2020). W tym miejscu warto
zaznaczy¢, iz istnieje wyrazna rdznica pomiedzy telepraca a praca zdalng, lecz na potrzeby
niniejszego opracowania o wiele wygodniej jest traktowac te pojecia zamiennie jako dotyczace
tego samego rozwigzania (Lukasik, 2021; Lorenz, 2011). Istotne by jednoczesnie nadmienic,
ze istnieja jeszcze dwa okreslenia czesto utozsamiane z weze$niej wymienionymi pojgciami —
jest to mianowicie pojecie ,,Home Office” oraz praca w trybie hybrydowym (model mieszany).
Wszystkie wcze$niej wymienione pojgcia w praktyce, a juz szczegodlnie w mowie potocznej
dotycza tego samego, jednak fachowcy z pewnos$cia dostrzega zasadnicze roznice. Praca na
odlegto$¢, czyli taka, w ktorej pracownik nie jest zobligowany do przyjazdu do biura czy tez
siedziby firmy realnie niesie ze sobg szereg korzysci (Dolot, 2020). Przede wszystkim nalezy
zwréci¢ szczegdlng uwage na oszczedno$¢ czasu i pieniedzy zwigzanych bezposrednio
z dojazdem (Inkow, 2022). Jest to nad wyraz istotne w kontek$cie rosnacych cen paliw,
a dodatkowo pracujac z domu, czyli rezygnujac z dojazdu, pracownik (i sam pracodawca)
generuje korzysci, a wlasciwie niweluje koszty srodowiskowe. Kolejnym plusem pracy z domu
(istotnym szczegélnie dla mtodych rodzicow) jest mozliwo$¢ laczenia obowigzkow
zawodowych z opieka nad dzie¢mi (Karbownik, 2015). Nie mozna tez przeoczy¢ faktu, ze dla
niektorych osob, praca z domu to idealne rozwiazanie z uwagi na ograniczenie potencjalnych
czynnikow stresogennych, ktorych w biurach, biurowcach czy podczas podrozy - do i w drodze
powrotne] zpracy - zpewnoscia mozna znalez¢ bardzo wiele (Twardowska, 2016).
Niewatpliwie warto pami¢ta¢ takze o tym, iz sg na rynku pracy takze takie osoby, ktore
zdecydowanie wigksza wydajnos¢ podczas np. roznego rodzaju prac administracyjno-
biurowych osiagna w §rodowisku pozbawionym wszystkich zbednych bodzcoéw zewngtrznych.
Zdecydowanie jednymi z najwazniejszych atutow pracy zdalnej, wartymi tego by o nich
rowniez wspomnie¢ sg takze: godzenie Zycia zawodowego zprywatnym (idea WLB),
spedzanie wigkszej ilosci czasu z bliskimi oraz odczuwanie wigkszej satysfakcji zard6wno
z pracy, jak i z zycia (Smoder, 2021; Stefanska, Grabowski, 2023). Kolejne istotne argumenty

przemawiajace za pracg z domu, to choc¢by mozliwo$¢ organizacji sSrodowiska i rytmu pracy w
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sposob dostosowany do indywidualnych preferencji i potrzeb pracownika (oczywiscie, o ile
charakter pracy na to pozwala i wykonywana praca nie dotyczy np. bezposredniej obstugi
klienta, ktora wymusza fizyczng dostepno$¢ w okreslonych godzinach), brak niepotrzebnego
ryzyka zlapania infekcji (np. w sezonie jesienno-zimowym) oraz redukcja kosztow
funkcjonowania organizacji (najem biur/powierzchni) (Wozniak-Jechorek, 2022).

W kontekscie potencjalnych oszczgdno$ci mozna takze zaznaczy¢, iz brak obowigzku pracy
w biurze to takze oszczgdno$¢ na kupnie nowych ubran — oczywiscie nie jest to mozliwe
w kazdej branzy, ale jednak te osoby, ktorych praca nie wymaga bezposredniego kontaktu
z klientem moga odczu¢ taka jej zalet¢. Praca we wlasnym mieszkaniu/domu to takze
mozliwo$¢ zorganizowania wilasnego stanowiska pracy zuwzglednieniem indywidualnych
potrzeb  1ograniczen zdrowotnych (osoby zograniczeniami fizycznymi, osoby
niepetnosprawne) (Karbownik, 2013).

Wszystkie powyzsze argumenty przemawiajace za pracg z domu to niewatpliwie cechy,
ktore sa istotne dla pracownika i moga by¢ decydujace przy wyborze czy tez ewentualnej
zmianie pracy, jednakze trzeba pamigtac, ze nie kazdy jest na tyle zorganizowany, ma tyle
samodyscypliny, ze bedzie dobrze w takim modelu funkcjonowal (Jeran, 2016). Istotne by
takze podkresli¢, ze oczywiscie nie kazdy rodzaj pracy mozna w ten sposdéb wykonywagé,
czasem po prostu obecno$¢ w biurze jest obowiazkiem, gdyz technicznie pewnych spraw nie
da si¢ wykona¢ na odlegto§¢. Mimo wszystko, rynek pracy ewoluuje izmienia si¢ tak
dynamicznie, ze mozna znalez¢ coraz wigcej ogloszen o prace, ktore daja pracownikowi
mozliwos¢ pracy z domu czy tez z dowolnego miejsca na $wiecie (szczegdlnie w branzy IT
staje si¢ to standardem) (Sitko, Wanglorz, 2022). Szereg firm 1podmiotow daje swoim
pracownikom mozliwo$¢ pracy z domu kilka dni w tygodniu - tego typu elastycznos$¢ jest
godna pochwaly i znajduje coraz wigcej nasladowcow. Potocznie takg form¢ pracy nazywa sig
forma hybrydowa (KuZniarska, Jedynak, Mania, 2022). Niektore firmy podczas rekrutacji
reklamujg takie podejscie jako jeden zbenefitow pozaptacowych 1w zasadzie wszystko
wskazuje, ze to dobry kierunek zmian.

Jako ciekawostke mozna przytoczy¢ w tym miejscu informacje¢ dotyczace tego, ze cze$¢
pracownikow tak silnie zaakceptowata model pracy zdalnej, Zze nie odczuwa juz potrzeby
powrotu do pracy stacjonarnej lub wrecz deklaruje brak checi ponownego funkcjonowania w
tradycyjnym Srodowisku biurowym. Przyktad dotyczy ,,Apple”, firmy z branzy Tech, ktorg
kojarzy wigkszo$¢ osob (Wrtualne Media, 2022). Oczywiscie, nie sg to odosobnione przypadki,
gdyz takich firm jest zdecydowanie wigcej. Cale zamieszanie czy tez raczej oburzenie

pracownikow zaczelo si¢ w okresie ,,postpandemicznym” bo to wlasnie wtedy firmy masowo
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zaczely nakazywac swoim pracownikom powroty do biur. Niestety, ale pracownicy nie byli juz
tak chetni by zmienia¢ to co wedlug nich zdawato egzamin. Niektoérzy uwazaja, ze dla
zdecydowanej wigkszos$ci pracownikow ,,wystanych” na dwa lata do pracy zdalnej, ewentualny
przymusowy powro6t do biura mogt by¢ szokiem réwnie duzym co wczesniejsze opuszczenie
biur i praca z domu. Kolejne przyktady potwierdzajace niechg¢ powrotu pracownikow do pracy
w siedzibach firm, mozna bez probleméw znalez¢ w sieci, a nalezy pamigtac o tym, ze to tylko
glosy tych osob, ktore miaty odwage si¢ odezwacé. Wsrdd osob zajmujacych si¢ analizg rynku
pracy pojawiaja si¢ tez glosy (przewidywania), ze zdalny sposob wykonywania swoich
obowigzkow w niedlugim czasie w niektérych branzach moze sta¢ si¢ standardem
(Mierzejewska, Chomicki, 2020).

Liczne publikacje dotyczace pracy zdalnej znalez¢ mozna nie tylko w literaturze naukowe;j, lecz
takze w czasopismach branzowych dotyczacych biznesu, np.: Strefa Biznesu (Badowski, 2022)
czy Business Insider Polska (Business Insider, 2022). Swiadczy to o niezwyklej wadze
problemu nie tylko w aspekcie poznawczym, lecz takze aplikacyjnym. W publikacjach podnosi
si¢ takze znaczenie kosztow dojazdu, ktére w kontekscie wysokich cen paliw zaczynaja
pochlaniaé¢ zdecydowanie wigkszy procent pensji (Swigcki, 2022). Portal RocketJobs.pl
(Pulikowska, 2022) (powotujac si¢ na Raport ,,People at Work 2022: Global Workforce View”)
natomiast sugeruje, ze ponad 60% pracownikow nie jest zainteresowanych powrotem do biura
w takiej formie w jakiej znali to przed pandemia, a jesli dostaliby taki nakaz to bardzo mocno
rozwazyliby zmian¢ pracodawcy. Podkresli¢ nalezy, ze przytoczone dane dotyczace
pracownikow 1 ich stosunku do pracy zdalnej odnoszg si¢ do roku 2022 1 pod tym katem nalezy
je analizowac.

Wszystkie powyzsze informacje wyraznie wskazuja, ze globalny rynek pracy ulegl bardzo
powaznym transformacjom. Ogdlno$wiatowa tendencja do zmiany formy pracy jest mocno
zauwazalna, a pracownicy z wielu zakatkow naszego globu sg chetni by pracowaé z domu.
Jedyng strong nie tak chetng, aby przysta¢ na tak postawione warunki sg pracodawcy.
Zaznaczy¢ trzeba, ze obecnie nie istnieje jedno wspdlne zdanie na temat pracy zdalnej. Praca
zdalna moze by¢ traktowana jako benefit pracowniczy oraz potencjalna oszczednos¢ (dla
pracodawcy i pracownika), aczkolwiek pamigtaé trzeba, ze istnieja rowniez wady pracy
swiadczonej na odlegtos¢: izolacja spoteczna, brak zgrania zespoldw oraz potencjalnie
mniejsze wynagrodzenie (Himstedt, 2021). Trend albo wedlug niektoérych nawet zjawisko
dotyczace zmian, w ktorym jedna z gtoéwnych rol odgrywa praca zdalna jest obecnie bardzo

widoczny (Sepioto, Kucwaj, Cebula, 2023).
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Bez wzgledu na to czy praca rozpatrywana jest w kategoriach tej tradycyjnej (stacjonarne;j,
wykonywanej w siedzibie pracodawcy) czy tez mowa o pracy zdalnej, hybrydowe;j, telepracy
czy jakiejkolwiek innej jej formie, praca sama w sobie byta, jest i bedzie integralng cze¢scia
ludzkiego zycia (Zywar, 2011). Ludzie beda pracowa¢ prawdopodobnie do konca ludzkosci,
zmienia¢ si¢ bedzie tylko rodzaj pracy, jej forma icharakter. Na przestrzeni ostatnich
dwudziestu lat zaobserwowa¢ mozna wymieranie pewnych zawodow a powstawanie nowych,
dotad jeszcze nie znanych. Dynamika tego procesu wzrasta wraz z rozwojem szeroko pojetej
technologii.

Na bardzo ciekawy aspekt zwrdcita uwage Zwiech (2022), ktéra w swoim artykule
wskazata na pojecie jakos$ci pracy w Polsce. Organizacja Narodow Zjednoczonych w ramach
badania jakosci pracy uwzglednia siedem obszarow (United Nations, 2019): bezpieczenstwo
i etyka zatrudnienia, dochody i $wiadczenia z tytutu zatrudnienia, czas pracy iréwnowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, bezpieczenstwo zatrudnienia i ochrona socjalna,
dialog spoteczny, rozwdj umiejetnosci i szkolenie, stosunki pracy i motywacja do pracy.
Autorka skupila si¢ wswojej publikacji na trzech obszarach jakos$ci pracy tj. na
bezpieczenstwie i etyce zatrudnienia (w tym: praca w warunkach zagrozenia, wypadki przy
pracy oraz dyskryminacja w pracy), na czasie pracy i rtdwnowadze mi¢dzy zyciem zawodowym
1 prywatnym (w tym: godziny pracy i rownowaga mi¢dzy zyciem zawodowym i prywatnym)
oraz na bezpieczenstwie zatrudnienia i ochronie socjalnej (w tym: rodzaju umowy, zatrudnieniu
w agencjach pracy tymczasowej oraz pracy na wilasny rachunek czyli samozatrudnieniu).
Wyniki tych badan pokazuja, ze przed przedsigbiorstwami w Polsce stoi wiele wyzwan
w ramach poprawy jakosci pracy (Zwiech, 2022).

2.2 Definicje jakosci Zycia w miejscu pracy

W pismiennictwie krajowym i zagranicznym funkcjonuje wiele definicji jakosci zycia
zawodowego. Jakos$¢ zycia zawodowego jest czastkowa jako$cig zycia, zwigzang z czasem,
w ktorym realizujemy swoje obowiazki zawodowe, niezaleznie od miejsca ich wykonywania
(zaktad pracy, dom, podrdz do i z pracy, czy nawet wakacje — workation). Ten rodzaj jakos$ci
zycia zawiera w sobie ponadto zarowno aspekt obiektywny (np. poziom wynagrodzenia), jak
1 subiektywny (np. ocena wysoko$ci wynagrodzenia). W pismiennictwie podkresla si¢ jednak
duze znaczenie podej$cia subiektywnego do badan nad jakoscig Zycia w miejscu pracy,
utozsamiajac je z poziomem zadowolenia (satysfakcji) zjej wykonywania (Sak-Skowron,
Skowron, 2017). Ocena jako$ci zycia w miejscu pracy ,,Quality of Working Life (QWL)”
bedzie zwykle subiektywng oceng tego, w jaki sposob dana jednostka (pracownik) postrzega

wszystko, co wigze si¢ z jego srodowiskiem pracy, otoczeniem i szeroko pojetym klimatem
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organizacji, na rzecz ktorej $wiadczy ustugi pracy. Generalnie, podstawg koncepcji QWL jest
wlasciwe rozpoznanie potrzeb wspotczesnego pracownika (Midor, Horodecka, 2017). Warto
w tym miejscu podkresli¢, iz nie dla kazdego z oceniajgcych poszczegdlne sktadowe elementy
beda ,,wycenione” wedtug takiej samej wagi. Dla jednej osoby najwyzszg warto§¢ w systemie
preferencji stanowi¢ moga komponenty materialne, takie jak wynagrodzenie, premie czy
benefity ptacowe, podczas gdy dla innej kluczowe znaczenie bedg mialy czynniki niematerialne
— na przyktad klimat organizacyjny, relacje z wspotpracownikami lub inne nieposiadajace
fizycznej postaci elementy. Oceny waznosci dla poszczegdlnych jednostek mogg byc
zréznicowane (Btonski, Burlita, 2017). Subiektywny sposdb oceny i nadawanie priorytetow
okreslonym czynnikom dotyczy zaréwno badan jakosci zycia jak i jako$ci zycia zawodowego.
Ocena uwarunkowana bedzie czynnikami kulturowymi, stanem zdrowia, poziomem
wyksztalcenia i1 szeregiem innych czynnikow zwigzanych z indywidualnym funkcjonowaniem
jednostki w spoteczenstwie. Percepcja jako$ci zycia w miejscu pracy moze by¢ roéwniez zalezna
od przynalezno$ci do okreslonej grupy pracowniczej: pracownik produkcyjny versus
pracownik umystowy (Jakubczak, 2014).

Jako$¢ zycia zawodowego to obecnie bardzo istotny element w kontekscie budowania
wizerunku dobrego pracodawcy. W obecnych czasach, w dobie, gdzie informacja jest jedna
znajwyzszych warto$ci, atempo jej rozpowszechniania nie jest niczym ograniczone,
informacje dotyczace warunkéw pracy w organizacji X lub Y mogg stanowi¢ istotny czynnik
wplywajacy na postrzegang warto$¢ przedsigbiorstwa, a w okreslonych kontekstach wrecz
przesadza¢ o jego rynkowej pozycji 1 wiarygodnosci. (Oczkowska, 2015). Pozytywne
informacje mogg znalez¢ odzwierciedlenie w zmniejszonej rotacji kadr, negatywne z kolei,
moga spowodowaé problemy z zatrudnieniem nowych oséb i w konsekwencji prowadzi¢ do
zdecydowanie bardziej ztozonych probleméw. Ogoélem, mozna zatozy¢, Ze wizerunek
pracodawcy (employer branding) to suma wszystkich informacji, wystanych posrednio oraz
bezposrednio w kierunku rynku. Sygnaly te obejmuja zaré6wno klientéw zewnetrznych jak
1 wewnetrznych (Szczepanski, 2013). Wida¢ wyraznie, ze postrzeganie przez pracownikow,
wszystkiego co wigze si¢ z pracg dla danej organizacji powinno znajdowaé si¢ w centrum
zainteresowania pracodawcy, gdyz w perspektywie dtugofalowej lezy to po prostu w interesie
kazdej ze stron. Takie podejscie to przyklad strategii win-win, gdzie kazda ze stron, zar6wno
pracownik jak ipracodawca sg tymi wygranymi. Procedury personalne takie jak: proces
rekrutacji pracownikow, system wynagradzania, §wiadczenia pracownicze, program szkolen
irozwoju, WLB, monitoring zwolnie oraz programy pozyskiwania talentow powinny

stanowi¢ trzon dziatan organizacji dbajacej oraz budujace] w sposodb przemyslany swoj
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wizerunek pracodawcy (Kope¢, 2013). Zaznaczy¢ trzeba rowniez to, ze subiektywna percepcja
QWL pracownika, to nie tylko elementy fizyczne (otoczenie, narzedzia itp.), ale rOwniez te
ktorych mierzalnos¢ wymaga catkowicie odrgbnych narzedzi oraz dziatan. Dopiero suma tych
doswiadczen oraz bodzcow stanowi podstawe do oceny jakosci Zycia w miejscu pracy
(Jakubczak, 2014).

Okreslenie poziomu oraz zdefiniowanie jako$ci Zycia w miejscu pracy powinno polegaé na
uswiadomieniu pracownika oraz na umiej¢tnym zadawaniu pytan, np. poprzez regularne
ankiety pracownicze (Jucha, 2013) zawierajagce pytania odnosnie oczekiwan
pracodawcy/przetozonego wzgledem pracownika, warunkéw $rodowiskowych i ptacowych
oraz dodatkowych motywatoréw zwigzanych z praca na rzecz danej firmy lub podmiotu.

Jak juz wcze$niej wspomniano, jako synonimy traktowane sg pojecia ,,jakos¢ zycia
zawodowego” 1 ,,jakos¢ Zycia w miejscu pracy”. W angielskim stowniku Cambridge Dictionary
zwrot ,,Quality of Working Life” tlumaczony jest jako ,,poziom szczgscia i satysfakcji
pracownikow organizacji z wykonywanej pracy” (Cambridge Dictionary, n.d.). Boisverta
(Boisvert, 1977, za: Ramawickrama 1 in., 2017) jakos$¢ Zzycia w miejscu pracy 1 jej pozytywne
oddziatywanie obejmuje trzy wzajemnie przenikajace si¢ obszary: indywidualnego
pracownika, samg organizacj¢ oraz spoteczenstwo. Wedlug Guesta (1979) jakos$¢ zycia
zawodowego to pojecie uwzgledniajace odczucia danej osoby dotyczace kazdego wymiaru
pracy. Wedlug wspomnianego autora, kategoria ta zawiera w sobie takie elementy jak:
bezpieczenstwo pracy, warunki pracy, nagrody ikorzySci ekonomiczne, relacje
interpersonalne, klimat organizacyjny oraz jej wewnetrzne znaczenie w zyciu danej osoby. Inny
punkt widzenia odno$nie definiowania QWL mozna zauwazy¢ u Straw 1 Heckscher (Straw,
Heckscher, 1984; za: Rose 1 in., 2006), wedtug ktorych jako$¢ zycia w miejscu pracy to cata
filozofia, zbior wielu zasad dotyczacych funkcjonowania danej organizacji, ktory zaktada, iz to
pracownicy stanowig o jako$ci podmiotu, na rzecz ktoérego pracuja, z uwagi na fakt, ze to oni
wnosza do niej wiele réznych, ale jednoczes$nie niezbednych do jej funkcjonowania wartosci.
Warto wyartykutowac, iz w omawianej definicji badacze postulujg traktowanie pracownikow
z nalezytym szacunkiem oraz godnoscia. Stosunkowo podobne podejscie do definicji Straw
1 Heckscher wykazuja Nadler i Lawler, gdyz dla nich jako$¢ zycia zawodowego to catosciowy
sposOb podejscia 1 myslenia o ludziach, pracy oraz organizacji (Nadler and Lawler, 1983; za
Wolniak, 2019).

Z nowszych definicji jako$ci Zycia w miejscu pracy godna przytoczenia jest ta,
sformutowana na poczatku XXI wieku przez Sirgy i wspotpracownikow (2001), wedtug ktorej

jest to: ,,zadowolenie pracownika zrdznych potrzeb poprzez zasoby, dziatania i efekty
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wynikajace zuczestnictwa w miejscu pracy”’. Europejska Fundacja na rzecz Poprawy
Warunkéw Zycia zdefiniowala QWL jako ,,wielowymiarowy konstrukt, ztozony z wielu
wzajemnie powigzanych ze soba czynnikow, wymagajacych starannego rozwazenia
w odniesieniu do konceptualizacji, a takze pomiaru. QWL jest powigzana z satysfakcja z pracy,
motywacja, zaangazowaniem w prace, zdrowiem, produktywnos$cia, bezpieczenstwem pracy,
rozwojem kompetencji, atakze WLB (Nanjundeswaraswamy i Swamy, 2012). Schultz
1 Schultz (2002) okreslaja jako$¢ zycia w miejscu pracy jako ,satysfakcje pracownikow
wynikajacg z ich oczekiwan, postaw i uczu¢ wobec realizowanych obowigzkéw zawodowych,
jak rowniez warunkéw ich $wiadczenia”. Warto takze odnotowaé definicj¢ jakos$ci zycia
zawodowego przedstawiong przez Martel 1 Dupuis (2006). Wedtug tych autoréw jakos$¢ zycia
zawodowego ,,odpowiada kondycji jednostki wjej dynamicznym dazeniu do realizacji
hierarchicznie zorganizowanych celéw w domenach pracy, gdzie zmniejszenie luki dzielacej
jednostke od tych celow znajduje odzwierciedlenie w pozytywnym wptywie na ogolng jakosé
zycia jednostki, wydajnos¢ organizacji, a w konsekwencji na ogoélne funkcjonowanie
spoteczenstwa”. Zdaniem Rose 1 wspotpracownikéw (2006) jako$¢ zycia w miejscu pracy to
»filozofia oraz program analizujacy postawe, zachowania i nastawienie pracownika w miejscu
pracy oraz jego oddzialywanie na funkcjonowanie organizacji”.

Z definicji autorow polskojezycznych nalezy takze przytoczy¢ definicje Bugdola (2010),
wedlug ktorego jakos$¢ Zycia w miejscu pracy to: ,.stopien, w jakim wzajemne interakcje oraz
warunki pracy przyczyniaja si¢ do realizacji potrzeb indywidualnych i calej zbiorowosci.
Jakos¢ ta wymaga ustalonych, zaakceptowanych celow 1 warto$ci oraz ma si¢ przyczynia¢ do
zadowolenia klienta wewnetrznego”. Staby (2007, 2017) podkresla w swoich pracach, iz jakos$¢
zycia wynika zodczuwanych standw emocjonalnych 1duchowych w odniesieniu do
poszczeg6lnych elementdéw zycia cztowieka. W przypadku jako$ci zycia w srodowisku pracy
bedzie stanowita subiektywny zespol odczu¢ inastawien pracownika wobec pracy, ktory
wynika z jej postrzegania pracy jako aktywnosci umozliwiajacej osiggnig¢cie okreslonych
wartosci, zgodnych z potrzebami jednostki lub pomagajacych jej w realizacji okreslonych
potrzeb (Chmiel, 2003; Sowinska, 2014). Jednak zdaniem Kuczaj (2015) wysoki poziom
jako$ci zycia zawodowego nie zawsze jest rOwnoznaczny z satysfakcja z pracy. Zdaniem
autorki w pomiarze QWL uwzgledniane sg czynniki materialne oraz te zwigzane z komfortem,
ktore sugerujg pewien stopien jakosci zycia zawodowego. Nie zawsze jednak przektada si¢ on
na satysfakcje z wykonywania pracy, ktora determinuja gtownie czynniki psychospoleczne
(Noworol, Lacala i Fafrowicz, 1997). Poziom jako$ci Zycia w miejscu pracy obejmuje zatem

takze pewne aspekty promocji, rozwoju personalnego, elastycznosci dziatania czy zabiegow
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prozdrowotnych (Kuczaj, 2015). Przedstawione definicje ispojrzenia na jako$¢ zycia
W miejscu pracy wigza si¢ z konkretnymi koncepcjami, ktdre stanowig przedmiot kolejnego
podrozdziatu.
2.3 Koncepcje jakosSci Zycia w miejscu pracy
2.3.1 Koncepcja Hackmana i Oldhama

Koncepcja, ktora bez watpienia powinna znalez¢ si¢ w niniejszym zestawieniu jest ta
stworzona przez J. Richarda Hackmana oraz Grega Oldhama. Model ten nazwany zostat
modelem charakterystyk pracy, globalnie znany jako job characteristic model i wiasnie pod
ta nazwa jest najczesciej spotykany w fachowej literaturze. Omawiany model powstal w latach
siedemdziesigtych XX wieku (Hauk, 2019; Hauk, 2020). W tamtym okresie struktury
organizacyjne przedsigbiorstw ksztattowaly si¢ w odmienny sposob. Podejscie pracownikow
do pracy mialo inny charakter, a kwestie zwigzane z bezpieczenstwem pracy fizycznej byty w
duzej mierze ignorowane lub traktowane marginalnie. Opisywany model mial na celu
wyjasnienie powstawania satysfakcji z pracy wsrod pracownikow. Autorzy koncepcji twierdza,
iz jest ona proba usystematyzowania i rozszerzenia zaleznosci zachodzacych miedzy cechami
pracy a indywidualnymi reakcjami jednostki na pracg. Aby znalez¢ sens tej koncepcji nalezy
zrozumie¢, co lezy ujej podstaw. W pierwszej kolejnosci nalezy zacza¢ od najbardziej
ogolnego poziomu (ang. most general level), jak to w swojej publikacji opisali autorzy. Wedtug
nich pie¢ podstawowych wymiaréw pracy (ang. five core job dimensions) wywoluje trzy stany
psychologiczne (ang. three psychological states), ktore z kolei w rezultacie prowadza do wielu
korzystnych wynikow osobistych oraz zawodowych (personal and work outcomes). Hackman
1 Oldham w ramach swojej koncepcji uznali, 1z powigzania migdzy powyzej wymienionymi
elementami (pigcioma podstawowymi wymiarami pracy i trzema psychologicznymi stanami
oraz pomigdzy trzema psychologicznymi stanami 1 wynikami osobistymi izawodowymi)
moderowane sg sitg indywidualnych potrzeb rozwojowych pracownika (ang. employee growth
need strength).

W ramach pigciu podstawowych wymiarow pracy (ang. core job dimesions) tworcy

koncepcji wyszczego6lnili takie aspekty jak (Hackman, Oldham, 1976):

1. Skill Variety (r6znorodno$¢ wykorzystywanych w pracy umiejetnos$ci) — stopien,
wjakim dana praca wymaga wykonywania wielu rdéznych czynno$ci, przy
jednoczesnym wykorzystaniu zroznicowanych talentdw i umiejgtnosci danej osoby.

2. Task Identity (utozsamianie si¢ z wynikiem zadania) — stopie w jakim pracownik
moze dostrzega¢ koncowy rezultat zadan wykonywanych w ramach czynnosci

zawodowych.
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3. Task Significance (znaczenie zadan) - stopien, w jakim wykonywana praca ma
znaczacy wplyw na zycie lub pracg innych ludzi, zar6wno w samej organizacji, jak
1 poza nia.

4. Autonomy (autonomia) — stopien w jakim dany pracownik ma swobod¢ w ustalaniu
formy realizacji oraz tempa wykonywania swojej pracy.

5. Feedback (informacja zwrotna) — stopien w jakim dany pracownik ma mozliwos$¢
otrzymywania informacji zwrotnej na temat uzyskiwanych wynikow dotyczacych
czynnosci zawodowych, a takze jakosci wtasnej pracy.

Opisane powyzej wymiary pracy (ang. core job dimensions) prowadzg bezposrednio do
powstania trzech kluczowych (ang. critical) stanow psychologicznych, a te z kolei skutkuja
bezposrednio powstawaniem szeregu korzystnych wynikow osobistych i zawodowych (ang.
personal and work outcomes). Model ten jest szeroko komentowany i opisywany
w publikacjach dotyczacych motywacji (Kalamata, Kotodziejczyk, 2014), satysfakcji
(Rachwaniec-Szczecinska, Grabowski, 2017), czy tez szeroko pojetej ,,psychologii pracy”
(Strykowska, 2009).

Zgodnie z zalozeniami teorii przedstawionej przez Hackmana i Oldhama (1976),
podstawowe wymiary pracy sg odpowiedzialne za tworzenie trzech stanéw psychologicznych.
Zdaniem autorow pie¢ wymiaroOw pracy (ang. core job dimensions) prowadzi bezposrednio do
stanow takich jak:

1. Stan do$wiadczania poczucia sensu.

2. Stan do$wiadczania odpowiedzialnosci za wyniki pracy.

3. Stan wiedzy na temat rzeczywistych wynikow dziatan zwigzanych z praca.

Graficzne ujecie koncepcji Hackmana i Oldhama (1976) przedstawiono na Rysunku 1.
Zgodnie zidea tworcow tej koncepcji, trzy pierwsze podstawowe wymiary pracy:
réznorodno$¢ wykorzystywanych w pracy umiej¢tnosci, utozsamianie si¢ z wynikiem zadania
oraz znaczenie zadan, prowadza do ,stanu doswiadczania poczucia sensu”, autonomia
prowadzi do ,,stanu do§wiadczania odpowiedzialno$ci za wyniki pracy”, informacja zwrotna
(ostatnia z pigciu wymiardw pracy) prowadzi natomiast do ,,wiedzy na temat rzeczywistych
wynikow dziatan zwigzanych z praca”.

Koncepcja Hackmana i Oldhama ma charakter uniwersalny, a charakterystyki opisane
w koncepcji moga by¢ zmieniane i modyfikowane zgodnie z dorazng potrzebg lub jesli
strategia danego przedsigbiorstwa ulegta zmianie i wymaga adaptacji do aktualnej sytuacji

rynkowej (Paliga, 2021).
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Hackman & Oldham (Model Charakterystyk Pracy)

PODSTAWOWE WYNIKI
PSYCHOLOGICZNE
WYMIARY STANY OSOBISTE
PRACY | ZAWODOWE
Réznoradnos¢ wykarzystywanych
pracy umiejetnosci Wysoka wewnetrzna
] motywacja do pracy
Doswiadczanie poczucia sensu
zadania Wysoka jakosé

wydajnosci pracy

Doswiadczanie stanu odpowiedzialnosci Wysoka satysfakcja

za wyniki pracy z pracy

Niski poziom absencji
Wiedza na temat rzeczywistych i rotacji pracownikow
wynikéw dziatan zwigzanych z
I pracq

sita indywidualnych potrzeb rozwojowych pracownika

Rysunek 1. Model charakterystyk pracy.
Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie Hackman, R., Oldham, G. (1976). Motivation through the design of
work: test of a theory. ,,Organizational Behavior and Human Performance”.

2.3.2 Koncepcja Davisa

Tworca kolejnej opisywanej koncepcji Louis Davis uznawany jest za prekursora badan nad
problematyka jakosci zycia w miejscu pracy. Jego prace badawcze zwigzane bezposrednio
z tematyka QWL pojawily si¢ bowiem na tamach amerykanskich czasopism juz w 1970 roku
(Ramawickrama, Opatha, PushpaKumari, 2017). Od tego momentu zaczgto powszechnie
uzywaé okreSlenia ,,Quality of Working Life”. Jednak Davis juz w swojej wcze$niejszej
publikacji zatytulowanej ,,The Design of Jobs” (Davis, 1966) wypowiadat si¢ w kwestiach
zwigzanych z projektowaniem stanowisk pracy, czyli tym co mozna obecnie zaliczy¢ do
istotnych elementow bezposrednio zwigzanych zjako$cig zycia w miejscu pracy. Autor
w swojej publikacji podkresla konieczno$§¢ wprowadzenia zmian w organizacjach,
projektowaniu stanowisk pracy czy wreszcie akcentuje obowigzek zmian w zachowaniu kadry
kierowniczej. Davis twierdzi takze, iz wiele stosowanych w tamtych czasach procedur

i programow zarzadzania to jedynie ,,$Srodki tagodzace” problemy powstale w wyniku

54



tworzenia nieadekwatnych, wybrakowanych struktur organizacyjnych 1ibedacych ich
integralng cze$cia stanowisk pracy. Wszystko to prowadzi¢ ma do ponownego zweryfikowania
zasad 1 praktyk zarzadzania organizacjami. W $wietle obecnej wiedzy w wielu kwestiach
mozna stwierdzi¢, ze jego postulaty okazaly si¢ istotne.

Davis jako badacz znaczng cze$¢ swojej dziatalnosci naukowej poswiecil tematyce pracy,
QWL oraz samemu pracownikowi, bez ktérego udziatu w wiekszosci przypadkow praca nie
bytaby mozliwa. Gléwne elementy sktadajace si¢ na QWL pracownika to: BHP, interesujaca
1 Znaczgca praca, sprawiedliwos¢ w miejscu pracy, sprawiedliwe wynagrodzenie 1 przejrzysty
system premii 1inagrod, zredukowana biurokracja oraz nadzor nad pracownikiem,
zrbéznicowana i urozmaicona praca, wyzwania w pracy, kontrola nad samym soba, miejscem
pracy jak i samg pracg, czynny udziat w podejmowaniu decyzji, praca dajaca mozliwos¢ nauki
irozwoju, feedback dotyczacy rezultatow pracy, zwierzchnictwo/przywddztwo, uznanie
wkladu pracownika dzigki nagrodom finansowym, spolecznym oraz psychologicznym,
podniesienie statusu, wsparcie spoteczne, empatia i zrozumienie, mozliwo$¢ indywidualnego
dostosowania do danego stanowiska pracy (Davis, 1983; za: Kuczaj, 2015). Poziom
zaspokojenia poszczegdlnych elementoéw stanowi o poziomie cato§ciowym QWL danego
pracownika.

Calkowicie naturalnym zjawiskiem jest to, ze badania prowadzone w okre§lonym obszarze
maja charakter dlugofalowy, podlegaja ewolucji 1 przybieraja zrdéznicowane formy.
Niejednokrotnie zdarza si¢, ze badacze modyfikuja swoje pierwotne zatozenia, formutuja nowe
— czesto zaskakujace — wnioski lub czerpig z odmiennych, Swiezych perspektyw w analizie tego
samego problemu badawczego. Przyktadem tego moze by¢ publikacja trzech autorow (Levine,
Taylor, Davis, 1984) oparta na analizie Delphi. Jest to jedna z wielu prac i badan, w ktorych
czynny udziat brat Louis E. Davis. Omawiane badania postuzyly autorom do zidentyfikowania
siedmiu znaczacych predyktorow QWL, ktorymi sa:

1. Stopien, w jakim moi przetozeni traktujg mnie z szacunkiem i1 majg zaufanie do moich
umiejetnosci.

Réznorodnos$¢ w codziennej pracy.

Wyzwanie mojej pracy.

Moja obecna praca prowadzi do dobrych mozliwosci pracy w przysztosci.
Poczucie wlasnej wartosci.

Stopien, w jakim moje Zycie poza praca wpltywa na moje zycie w pracy.

A T e

Stopien, w jakim praca, ktorg wykonuje, przyczynia si¢ do rozwoju spoteczenstwa.
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Zdecydowanie warto zwroci¢ uwage na fakt, iz duza cze$¢ zidentyfikowanych predyktorow
pokrywa si¢ z wybranymi elementami koncepcji QWL innych autoréw. Davis byt jednym
z tworcow nurtu skupionego wokot idei ,,Jakosci Zycia Zawodowego™ i to whasnie on po czesci
zainspirowal innych badaczy do tego by, problematyke QWL zgtebiaé, rozwija¢ i przede
wszystkim o niej mowic.

2.3.3 Koncepcja Waltona

Jedng z podstawowych i kluczowa dla tej pracy doktorskiej teorig jest koncepcja jakosci
zycia w miejscu pracy opracowana przez Waltona (1973). Autor akcentuje i ktadzie nacisk na
takie obszary jakosci zycia jak: sprawiedliwe i godziwe wynagrodzenie, bezpieczne
srodowisko pracy, rozwo6j mozliwosci (potencjatu) jednostki, rozwdj zawodowy i stabilnos¢,
integracj¢ spoteczna, przestrzeganie zasad iprzepisOw, atakze przestrzen zyciowa oraz
odpowiedzialno$¢ i1 znaczenie spoteczne.

Niewatpliwg silg teorii Waltona jest jej prostota oraz tatwo$¢ zrozumienia poszczegdlnych
kategorii, ktore w ramach swojej koncepcji wyodrebnit jej autor (Mamaghaniyeh, Sadeghi,
Amani, 2019). Jednym z podstawowych celow, ktore sam przed sobg stawiat Walton, bylo
zidentyfikowanie oraz zrozumienie czynnikoOw, majacych istotny wpltyw na efektywnosc
pracownika w miejscu pracy. Zdecydowanie jedno z ciekawszych spostrzezen Waltona, ktore
niewatpliwie warto przytoczy¢ jest to, ze bez wzgledu na wykonywany przez danego
pracownika zawod, niezadowolenie z wykonywanej pracy dotyczy zdecydowanej wigkszoS$ci
osob aktywnych zawodowo. Fakt, ten wydaje si¢ by¢ istotnie problematyczny dla kazdej ze
stron, zarOwno samego pracownika, jak 1 organizacji, ktorej jest on integralng czesciag (Boone
11n., 2019). De Paula i jego wspdipracownicy wskazujag model Waltona jako w bezposredni
sposob odnoszacy si¢ do motywacji, zadowolenia jednostek i1poczucia wlasnej wartosci,
stawiajac w centrum pragnienia, potrzeby, a takze spoteczng odpowiedzialno$¢ pracownikow
(de Paula, Marques, Beraldo, Couto, Gongalves & Gongalves, 2022).

Teoria Waltona czesto stawiana jest jako punkt odniesienia dla innych badaczy. Przyktadem
takiego zastosowania moze by¢ np. publikacja ,,Doskonalenie produktow poprzez poprawe
jakosci zycia pracownikdw z wykorzystaniem nowych technologii” (Midor i Horodecka,
2017). Autorki, korzystajac migdzy innymi z teorii Waltona (Walton, 1973), podkreslaja jak
istotng rol¢ w zyciu pracownika w obecnych czasach ma jako$¢ zycia w miejscu pracy,
akcentujg jednoczesnie fakt, iz obecnie wigkszos¢ badan dotyczacych QoWL skupia si¢
glownie na okreslaniu czynnikéw majacych wptyw na postrzeganie jakosci zycia w miejscu
pracy. Badaczki sugeruja, by patrze¢ na omawiang problematyke szerzej i szukaé niuansow,

ktore moga potencjalnie zachwial percepcja pracownika. Jako przyklad podaja
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przeprowadzanie zmian technologicznych w przedsigbiorstwach produkcyjnych, a takze
wprowadzanie do firm nowych technologii (szeroko pojetych), gdyz zmiany takie bardzo
czesto wywotujg wsrod pracownikoéw napigcia, a takze roznego typu niepokoje.

Koncepcja Waltona jest bardzo czgsto stawiana jako wzorzec, ale jednoczesnie poddawana
jest zroznicowanym analizom, w ktérych niejednokrotnie badacze z calego $wiata probuja
znalez¢ stabosci. Przyktadem takiej proby moze by¢ chocby ta opisywana w artykule Fernandes
1 wspotpracownikéw (2017). Jak podkreslaja autorzy, wyniki osiggnigte w trakcie badan nie
dyskwalifikujg opisywanego modelu, wskazuja jednak szereg nieScistoSci i ograniczen
dotyczacych samego konceptu Waltona. Autorzy maja jednak §wiadomos¢, iz badanie, ktére
sami przeprowadzili byto bardzo mocno ograniczone (zaw¢zone) i tym samym fakt ten moze
dos$¢ znacznie rzutowa¢ na wnioski. Walton 1 jego koncept dotyczacy QWL rdéwnie czgsto jest
takze stawiany jako punkt wyjscia do opracowywania nowych modeli i autorskich koncepcji
dotyczacych jakos$ci zycia zawodowego (Martel, Dupuis, 2006). Koncepcja Waltona jest takze
obowigzkowa pozycja przytaczang w swoich pracach przez wielu badaczy dokonujacych
przegladu dotychczasowej literatury dotyczacej jako$ci zycia w pracy w kontekscie definicji,
wymiarow 1 historycznego podej$cia do tematu (Klein, Pereira, Lemos, 2019; Kurogi, 2008;
Sojka, 2014; Inarda, 2022; Ellmer, Santos, Batiz, 2016). Model ten, co warto podkresli¢ jest
bardzo chetnie cytowany przez teoretykow i praktykow.

Obecnie istnieje wiele odmian koncepcji QWL, a takze ich adaptacji powstalych w wyniku
zmian zaproponowanych przez ich autoré6w, majacych na celu dostosowanie do konkretne;
grupy spoltecznej, sSrodowiska czy tez organizacji, lecz niezmiennym pozostaje fakt, iz w istocie
wszystkie nowosci 1 tak bazujg lub bezposrednio odwotujg si¢ do tych powstatych w drugiej
polowie XX wieku.

Kolejnym przyktadem, w ktorym bezposrednio w centrum stawiany jest Walton 1 jego
koncepcja jest praca Lirani 1 wspotpracownikéw (2008), ktdrzy uzyli omawianej teorii jako
wzorca 1 zaadaptowali go do wlasnych badan. Modyfikacja wzorca zostata wymuszona z uwagi
na niski poziom skolaryzacji danej populacji. Zmodyfikowana wersja Modelu Waltona, dzigki
bardziej precyzyjnym pytaniom oraz bardziej obiektywnej skali odpowiedzi (pigciostopniowa
skala Likerta) jest bardziej adekwatna dla 0s6b o niskim poziomie wyksztalcenia. Badacze
twierdza, ze dzieki umiejgtnie przeprowadzonej adaptacji badania, uzyskali rzetelne
1 wiarygodne wyniki.

Innym przyktadem badania wykorzystujagcym model Waltona jest badanie przeprowadzone
na pracownikach Higher Institute of Defense Studies of Mozambique (Sabonete 1 in., 2021).

Badaniem obj¢to 97 pracownikéw instytutu (cywilnych oraz wojskowych), wyniki pokazaty,
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1z 0goblny poziom zadowolenia z QWL wsrdd ankietowanych pracownikow jest umiarkowany.
Nie sam wynik natomiast jest tutaj istotny, ale raczej fakt, iz koncepcja Waltona (lub jej
elementy) jest nadal szeroko wykorzystywana ilezy upodstaw wielu badan w réznych
gateziach gospodarki. Model Waltona znalazt réwniez zastosowanie w badaniach shuzb
mundurowych, gdyz postuzyt on jako szkielet badan dotyczacych QWL wsrod kobiet stuzacych
w Zandarmerii Wojskowej (Pitts, Ferraz, Batista de Lima, 2014).

Kolejnym przyktadem badania potwierdzajgcego trafnos¢ koncepcji Richarda Waltona
oraz jej uniwersalnos$¢ jest analiza przeprowadzona w sektorze transportowym (De Brito,
Macedo, 2011). Wyniki tego badania wskazuja, ze model Waltona znajduje zastosowanie w
roznych branzach i sektorach, skutecznie wspierajac oceng jakosci zycia zawodowego
pracownikow.

Koncepcja Waltona jest na tyle istotna i jednoczes$nie posiada juz ugruntowang pozycje
w $wiecie nauki, ze bardzo chetnie bazuja na niej badacze reprezentujacy szereg roéznych
dyscyplin naukowych, a juz szczegolnie czesto odnosza si¢ do niej przedstawiciele dwoch,
mianowicie nauk o zarzadzaniu i1 jako$ci oraz psychologii. Bardzo ciekawa koncepcja powstata
na bazie koncepcji Waltona jest koncepcja Management of Quality of Work Life (MQWL)
czyli Koncepcja Zarzadzania Jakoécia Zycia Zawodowego. Autorzy w swoim artykule
powotujac sie na Richarda Waltona definiujg koncepcje MQWL, pisza na temat wspotczesnych
wyzwan, jakie stojg przed organizacjami, dopasowania si¢ do nieustannie ewoluujacego rynku
oraz bardzo istotnego faktu, jakim jest zrozumienie jednostki i wykorzystanie drzemigcego
w niej potencjatu (da Silva, de Oliveira, Sacilotti, 2011).

Warto nadmienié, iz istniejg takze publikacje powstale na bazie badan i integracji dwoch
koncepcji dotyczacych QWL jednoczes$nie. Jest to o tyle ciekawe, ze pomimo wielu lat badan,
dotyczacych jakosci Zycia w miejscu pracy nadal nie istnieje jedna spojna ipowszechnie
akceptowana definicja QWL, a sami badacze i autorzy tematycznych publikacji spieraja si¢
w wielu podstawowych kwestiach. W tym miejscu warto wspomnie¢ o pozycji de Paula
1 wspotpracownikoéw (2022), ktora taczy w sobie dwie odmienne koncepcje: Waltona oraz
Hackmana i Oldhama. Wyniki uzyskane w trakcie badan zestawiane s3 zelementami
wybranych i opisywanych koncepcji (wymiardw), co pozwala na otrzymanie wielu ciekawych
wnioskow, ktérych osiggniecie bytoby niemozliwe odnoszac uzyskane dane tylko do jednego
modelu.

Pamigta¢ nalezy, ze postrzeganie QWL czyli jakosci Zycia w pracy to odczucie w petni
subiektywne, na jej odbior przez pracownika wplywa szereg r6znych elementéw, wielokrotnie

juz definiowanych i opisywanych przez badaczy na przestrzeni minionych lat (a nawet dekad).
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Pomimo tego, trzeba mie¢ na uwadze, iz odbiér doktadnie tego samego bodzca (lub wielu
bodzcéw jednoczesnie) moze by¢ przez rdzne osoby postrzegany catkowicie odmiennie — jest
to oczywiscie zwigzane z indywidualnymi cechami charakteru danej jednostki i wieloma
innymi czynnikami majacymi wptyw na ,,modelowanie” danego cztowieka.
2.4 Programy zarzadzania jakoScia zycia w miejscu pracy

Kazda organizacja stara si¢ osiagna¢ z gory okreslone cele i zatozenia (Kisielnicki, 2004).
Warto$cig nadrzedng jest jednak przedmiot dziatalnosci danej organizacji, czy misja, ktora jest
zbiorem wzajemnie powigzanych, z gory zatozonych inakreslonych zadan stanowiacych
podstawe jej dziatalno$ci. Realizacja przedmiotu dziatalnosci czy strategii nie jest jednak
mozliwa bez pracownikoéw. Pracownik zgodnie z przydzielong mu rola, realizuje okreslone
zadania i w duzej mierze polega to na odpowiadaniu potrzebom oraz monitorowaniu satysfakcji
klientow, zar6wno zewng¢trznych jak 1 wewngetrznych (Czubasiewicz, Grajewski, Sliz, 2018).
Im wyzszy jest poziom rozwoju organizacji tym wigcej pracownikow wymaganych jest do jej
prawidlowego i efektywnego funkcjonowania. Zapewnienie ze strony przedsigbiorstwa swoim
pracownikom jak najlepszych warunkow do pracy powinno by¢ zadaniem priorytetowym
(Szejniuk, 2014). Warto podkresli¢, iz przez zapewnienie najlepszych mozliwych warunkow
do pracy rozumie¢ nalezy nie tylko zakup, dostarczenie i prace na najlepszych mozliwych
maszynach czy sprzecie. Coraz wigksza liczba firm i ich menedzeréw dostrzega tez, ze warto
takze pod innym katem inwestowa¢ w swoich pracownikow (Pietras, 2015). Madry 1 $wiadomy
menedzer wie, ze zadowolony pracownik to takze bardziej efektywny pracownik, co
bezposrednio przetozy si¢ na zyski jego organizacji. Od kilku lat coraz czgsciej
przywotywanym, a zarazem trafnym 1 noSnym stwierdzeniem jest przekonanie, Ze
»najwigkszym kapitatem firmy sg jej ludzie” — czyli pracownicy. Wspolczesne podejscia do
zarzadzania zasobami ludzkimi podkreslaja, ze to wlasnie kapitat ludzki stanowi kluczowy
czynnik przewagi konkurencyjnej organizacji. (Czerwinska, Kwiatkowska, 2017). Kazda
organizacja sklada si¢ z ludzi, ktérzy stanowig o jej istnieniu, jakos$ci czy tez bezposredniej
wartosci rynkowej. Kazdy pracownik moze wplywaé na wizerunek przedsigbiorstwa
(organizacji) i jednocze$nie od jego postawy (posrednio lub bezposrednio) moze zaleze¢ zysk
danego podmiotu (Dolot, 2014). Oczywiscie, przy tego typu rozwazaniach bezwzglednie
nalezy uwzgledni¢ wielko$¢ przedsiebiorstwa — zupelnie inaczej wyglada praca
w jednoosobowej dziatalno$ci gospodarczej, inaczej w mikroprzedsigbiorstwie a diametralnie
inaczej w globalnej korporacji. Wielko$¢ podmiotu ma tutaj fundamentalne znaczenie z uwagi
na sposob 1poziom zarzadzania, szybko$¢ podejmowania kluczowych decyzji czy tez

elastycznos¢ w dziataniu w kontekscie dopasowania si¢ do aktualnych rynkowych trendow.
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Paradoksalnie co§ co powinno utatwi¢ funkcjonowanie duzych firm, czyli hierarchiczno$¢
duzych organizacji wcale nie pomaga w zarzadzaniu, przeptywie informacji, organizowaniu
czy tez kontroli wtasnego przedsiebiorstwa. Komunikacja w kazdej organizacji jest kluczowa
1 oprocz wielu zasadniczych funkcji buduje réwniez zaufanie (Bugdol, 2010). Warto w tym
miejscu podkresli¢, iz duze organizacje to nie tylko problemy, ale takze szereg profitow dla ich
pracownikow, o czym bedzie mozna przeczyta¢ w dalszej czeSci niniejszej rozprawy.
Pracownicy duzych organizacji, §wiadomi swojej ograniczone] sprawczosci w ramach
ztozonych struktur korporacyjnych, czesto podejmujg dziatania na rzecz ochrony swoich praw
oraz interesow zawodowych 1 socjalnych poprzez tworzenie zwigzkéw zawodowych
(Gov.pl, n.d.). Sam fakt istnienia takich struktur, ich funkcjonowanie, a przede wszystkim
swiadomos$¢, ze okre$lona organizacja reprezentuje i chroni interesy pracownikéw — w tym
stabilno$¢ zatrudnienia oraz kwestie materialne — moze stanowi¢ istotng warto$¢ dodang.
Element ten moze pozytywnie wplywa¢ na postrzeganie jakoSci zycia zawodowego z
perspektywy zatrudnionych.

Innym godnym odnotowania sposobem na zapewnienie pracownikom wlasciwych
warunkow do rozwoju zawodowego iindywidualnego jest tworzenie wyspecjalizowanych
komorek HR. Dzialy HR w zalezno$ci od organizacji mogg petni¢ odmienne i zréznicowane
funkcje, ale domena ich dziatalno$ci pozostaje niezmienna (Dubois, Rothwell, 2008). Oprocz
standardowych zadan, takich jak: selekcja i rekrutacja pracownikow do firmy, przygotowanie
umow, dzialy HR bardzo czgsto odpowiadaja za kreowanie dobrej atmosfery w organizacji. HR
moze oddzialywa¢ na pracownikéw pod wieloma aspektami, przede wszystkim dzial ten
odpowiada za zapewnienie pracownikom odpowiednich szkolen, (najczesciej powigzanych
bezposrednio z ich stanowiskiem), cho¢ w tym miejscu warto tez zaznaczy¢, ze od pewnego
czasu coraz czesciej spotykana jest sytuacja, gdy pracownikom oferowane sa szkolenia
niezwigzane bezposrednio zich stanowiskiem pracy czy tez funkcja pelniona w danej
organizacji, ale majace na celu szeroko pojety rozwoj danej jednostki (Piwowar-Sulej, 2013;
Szumowski, 2010). Tego typu dzialalnos$¢ to doskonaty przyktad benefitoéw pozaptacowych,
czyli pewnego rodzaju dodatkéw dla pracownikéw niosgcych ze soba dodatkowa warto$é, ktora
wydatnie moze polepszy¢ wizerunek pracodawcy, a samemu pracownikowi (w zalezno$ci od
rodzaju benefitu) da¢ jakies wymierne korzysci, jak np. dostep do prywatnej opieki zdrowotnej,
dodatkowe ubezpieczenie itp. Warto w tym miejscu nadmienié, iz zlozonos¢, a takze liczba
obecnych na rynku benefitow oferowanych pracownikom jest w tym momencie praktycznie
nieograniczona 1w zaden sposdb nie podlega dodatkowym regulacjom — liczy si¢ tylko

zasobno$¢ organizacji, a takze checi 0sob decyzyjnych (Pekala, 2021).
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Niesamowicie istotng, aczkolwiek nie do konca sformalizowang rola, jaka moze petni¢ dziat
HR jest funkcja begdaca pomostem pomigdzy kierownictwem firmy a jej pracownikami.
Z uwagi na fakt, ze zwyczajowo, pracownicy dziatu HR majg blizszy, a bardzo cze¢sto czestszy
kontakt z pozostatymi pracownikami, moga by¢ swoistym barometrem nastrojow panujacych
w firmie (Winch, 2022). Jest to o tyle istotne, ze dzigki informacjom z pierwszej r¢gki moga
z odpowiednim wyprzedzeniem diagnozowaé problemy pojawiajace si¢ wsrod pracownikdéw,
dotyczace dla przyktadu choéby oczekiwan ptacowych (Piwowar-Sulej, 2013). Tego typu
badanie nastrojow moze przeciwdziata¢ nadmiernym rotacjom na newralgicznych
stanowiskach, czy tez po prostu odchodzeniu pracownikow do konkurencyjnych podmiotow.
Osoby zarzadzajace dang organizacja doskonale zdaja sobie sprawe (a w kazdym razie powinny
posiada¢ takg wiedze), ze wyszkolenie pracownika 1jego wdrozenie to proces kosztowny
i dlugotrwaty. Dobrze wyszkolony i wykwalifikowany pracownik stanowi o wzrosScie,
utrzymaniu, a nawet upadku danej organizacji (Matejek, 2014). Korzystajac z okazji, warto
w tym miejscu z cala stanowczo$cig rowniez podkresli¢, iz wdrozenie pracownika do
organizacji na konkretne i strategicznie istotne stanowisko nie zawsze konczy si¢ sukcesem,
bywa tez tak, ze po pewnym okresie przejsciowym okazuje si¢, iz nowy pracownik nie spetnit
poktadanych w nim nadziei, a $rodki finansowe przeznaczone na szkolenie i wdrozenie zostaty
utracone bezpowrotnie. Sam onboarding pracownika niestety jest bardzo kosztowny
(Kowalska, 2018; Fularski, 2023). W przypadku duzych organizacji nie tylko pieniadze bgda
w tym wypadku problemem — w wielkich firmach istotnym czynnikiem jest takze czas, ktorego
de facto nikt nie jest w stanie odzyskac. Przytoczony przyktad dos¢ dobrze obrazuje jak istotng
role moze 1 powinien odgrywac w firmie dzial HR, gdyz bardzo wiele elementow jest zaleznych
od tego jak dobrze bgda oni wykonywa¢ powierzone im zadania.

Wielu pracownikom zalezy na tym by organizacja, w ktérej pracuja byla czyms wigcej niz
tylko budynkiem/miejscem, do ktorego przychodza i wykonuja swoje obowiazki. Chca staé si¢
integralng czescig organizacji, chcg by pracodawca spojrzat na nich przez pryzmat tego jakimi
sg ludzmi a nie tylko z perspektywy stanowiska pracy 1 posiadanych kompetencji zawodowych.
Zmieniaja si¢ relacje na linii pracownik pracodawca. Zgodnie z definicja nowoczesnej
organizacji, pracownik isam podmiot, czyli organizacja sga dla siebie obecnie partnerami
(Swiatek-Barylska, 2012).

Kazdy cztowiek posiada unikalny zestaw cech, oczekiwan i potrzeb, a rolg pracodawcy jest
stworzenie takich warunkow pracy, ktore sprawia, ze pracownik bedzie czul si¢ doceniany,
godziwie wynagradzany, a realizacja obowigzkow zawodowych bedzie odbywaé si¢ w

przyjaznej 1 wspierajacej atmosferze. Wspolczesnie dziatania ukierunkowane na budowanie
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pozytywnego wizerunku pracodawcy staly si¢ standardem (Oczkowska, 2015; Berniak-Wozny,
2015). Cho¢ pelna zgodno$¢ interesOw wszystkich stron jest trudna do osiagnigcia, istotne jest
podejmowanie staran, by pracownik czut si¢ integralng i wartoSciowa czg$cig organizacji, a nie
jedynie wykonawca przypisanych mu zadan. Istotnym aspektem, ktory nalezy rowniez bra¢ pod
uwage jest to, ze oczekiwania oraz wartosci podczas przebiegu kariery zawodowej (i zycia
prywatnego) moga ulega¢ zmianom (Wachowiak, 2014).

Bardzo istotne jest, by jasno 1 wyraznie podkresli¢, iz obecnie firmy posiadajg w swoim
arsenale szerokie spektrum wyspecjalizowanych narzedzi mogacych wywiera¢ okreslony
wptyw na swoich pracownikéw. Chodzi gldwnie o narzgdzia zwigkszajace produktywnosé
(efektywno$¢) pracownikow, ktére moga maksymalizowaé zyski danej organizacji (Baruk,
2003). Stuza temu opisywane juz w pracy motywatory finansowe oraz pozafinansowe (Depta,
Wojtaszek, 2015; Kozuchowska, Zalega, 2012; Pietryka, 2015).

W kontekscie troski o pracownikéw to wilasnie pracodawcy coraz czesciej wychodzg z
inicjatywa, oferujac rozwigzania, ktoére maja zacheci¢ pracownikdéw do rozwoju kariery w ich
organizacji (Ktosiewicz, 2010). Globalni liderzy rynku stosuja szerokie i elastyczne spektrum
narzedzi, aby przyciagnac i zatrzymac najbardziej warto$ciowych specjalistow. W przestrzeni
medialnej regularnie pojawiaja si¢ informacje o firmach rywalizujacych ze sobg w zakresie
oferowanych benefitow, co stanowi jednocze$nie skuteczng forme¢ promocji oraz element
budowania wizerunku atrakcyjnego pracodawcy. Oferowanie dodatkowych §wiadczen to nie
tylko sposdb na pozyskanie obiecujacych i utalentowanych pracownikow, ale réwniez strategia
ukierunkowana na przycigganie wyrozniajacych si¢ jednostek z konkurencyjnych firm. Takie
przejscia, zwlaszcza w obrebie jednej branzy, niosg za sobg szereg potencjalnych korzysci dla
nowego pracodawcy — w tym dostgp do wiedzy o charakterze strategicznym, kontaktow
biznesowych czy praktyk organizacyjnych, ktére moga stanowi¢ realng przewage
konkurencyjng. W tym kontek$cie na znaczeniu zyskato réwniez pojecie ,,zarzadzania
talentami”, stanowigce jeden z kluczowych elementow wspolczesnych strategii personalnych
(Strzelczyk-Lucka, Dewalska-Opitek, 2019). Portal TVN24 (za Businnes Insider) w 2016 roku
opublikowat list¢ 10 najciekawszych ich zdaniem, lecz czasem kontrowersyjnych, bonuséw na
ktére moze liczy¢ pracownik danej firmy inie s3 to korzySci zwigzane bezposrednio

z wynagrodzeniem (tab. 2).
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Tabela 2. Benefity pozaplacowe wybranych przedsigbiorstw w roku 2016.

L.p. | Nazwa przedsiebiorstwa Rodzaj bonusu
1. | WWF ,Panda Fridays” — wolny co drugi pigtek
Spotify Sze$¢ miesiecy platnego urlopu rodzicielskiego
3| Airbnb Specjalny dodatek w wysokosci 2 tys. dolaré6w na podréz do dowolnego

miejsca na §wiecie

Darmowe wejsciowki do Disneylandu dla siebie, swoich rodzin oraz
przyjaciot

Facebook 4 tys. dolaréw premii za kazde nowo narodzone dziecko

Epic Systems Corporation | Miesigc dodatkowego ptatnego urlopu

Google wyptaca 50 proc. wynagrodzenia przez 10 lat wspotmalzonkowi
lub partnerowi zmarlego pracownika

Twilio 30 dolaréw miesiecznie na zakup ksiazek na ebooka Kindle
Trzymiesigczny urlop rodzicielski, w czwartym miesigcu pracownik
moze pracowac w niepelnym wymiarze godzin

10. | Accenture Pomoc w zmianie pitci

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: TVN 24 (za Businnes Insider), https://tvn24.pl/biznes/ze-swiata/jak-
najlepsze-firmy-dbaja-o-pracownikow-ra616409-1s4465539.

Walt Disney Company

Google

A S P S Rl B

Pinterest

Oczywiscie powyzszy przyktad nalezy traktowac jako jeden z wielu, ale doskonale obrazuje
on sposOb, w jaki organizacja stara si¢ dba¢ o swojego pracownika. Niektore z powyzej
przytoczonych przyktadéw sg bardzo skrajne (zmiana plci) i z pewnoscig nie mozna liczy¢, iz
moga znalez¢ zastosowanie na calym S$wiecie, bo znaczenie maja tutaj takze lokalne
uwarunkowania kulturowe. Istotng informacjg jest to, ze wiekszos$¢ globalnych korporacji
posiada swoje filie i oddzialy w wielu krajach (réwniez na wielu réznych kontynentach) i nie
wszedzie bonusy pozaptacowe beda takie same.

Informacje pokazane w powyzszej tabeli mozna potraktowac jako maly wycinek tego, co
firmy potrafig zaoferowa¢ swoim pracownikom. W istocie, analizujagc kompleksowg oferte
benefitow pozaptacowych, mozna zauwazy¢, Zze wspdlczesne organizacje s3 w stanie
zaoferowa¢ pracownikom znacznie wigcej niz jedynie standardowe formy wynagrodzenia.
Dziatania te maja na celu zapewnienie poczucia bezpieczenstwa, komfortu oraz szeroko
rozumianej opieki, tak aby miejsce pracy byto przyjaznym, wspierajacym i zorientowanym na
jego potrzeby srodowiskiem (Wojtaszczyk, 2013). Magazyn ,,Fortune” regularnie publikuje
réznego rodzaju rankingi oraz ciekawostki dotyczace firm. Jedng z firm, ktéra rokrocznie
pojawia si¢ w tym zestawieniu jest firma wymieniona juz w Tabeli 2, a mianowicie ,,Google”
— z publikacji z 2014 roku dostepnej na tamach forsal.pl (Dzierzek, 2014) mozna dowiedzie¢
si¢, ze oprocz wynagrodzenia pracownik zatrudniony w tej firmie moze liczy¢ na szereg
zroznicowanych udogodnien. Oprocz klasycznych benefitéw, takich jak szkolenia, opieka
medyczna (ktora w USA jest do$¢ kosztowna), dodatki finansowe, r6znego rodzaju znizki
pracownicze, pracownik Google moze liczy¢ takze na takie benefity jak: darmowe positki
w pracy, dostep do sitowni, kregielni czy tez boiska do koszykdéwki w miejscu pracy, a zeby

pracownik w miejscu pracy poczul si¢ jeszcze bardziej komfortowo, menedzerowie z Mountain
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View (glowna siedziba firmy) postanowili da¢ swoim pracownikom dostep do takich
udogodnien jak pracownicza pralnia, fryzjer, a nawet salon masazu. Warto podkresli¢, iz
opisywana firma posiada swoje przedstawicielstwa w wielu zakatkach §wiata (w tym takze
kilka lokalizacji w Polsce), a pracownicy oddziatlow lokalnych, rowniez moga liczy¢ na
podobne udogodnienia, ktoére niewatpliwie sg wielkim atutem.

Kolejnymi podmiotami w przytoczonym wczesniej rankingu sg tacy potentaci jak Cisco
Systems, S.C. Johnson, Southwest Airlines, Chesapeake Energy, Mattel oraz 3M. Budowanie
dla swoich pracownikow sitowni czy klubow fitness nikogo juz nie zaskakuje, z innych
ciekawych benefitow pracowniczych warto rowniez przytoczy¢: zabiegi fizjoterapii, a nawet
akupunktury w miejscu pracy (Cisco Systems), ustugi consierge, opiecke nad dzie¢mi, ptatny
urlop naukowy (S.C. Johnson), darmowe loty samolotami przewoznika réwniez dla rodziny
1 przyjaciét (Southwest Airlines), wysokie znizki na nauke nurkowania, a nastgpnie pomoc
w organizacji wyjazdow zwigzanych z tym sportem (Chesapeake Energy), szerokie wsparcie
rodzicow w kwestiach zwigzanych z edukacja dziecka, wsparcie w adopcji dzieci (Mattel),
a takze wsparcie pracownika w walce z paleniem 1 otylo$cig, warsztaty z zarzadzania stresem
oraz plany emerytalne (Koncern 3M). Ponadto przytoczone powyzej benefity pozaptacowe
ulegaja dynamicznym zmianom wraz ze zmieniajacym si¢ rynkiem pracy i sposobami

konkurowania o najlepszych pracownikow.
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3  Elementy skladowe jakosci zycia w miejscu pracy

3.1 Wynagrodzenie

Zgodnie z definicja Nycza (2005) wynagrodzenie za prace to obligatoryjne i wyplacane
przynajmniej raz w miesigcu $wiadczenie o charakterze przysparzajaco-majatkowym, nalezne
pracownikowi od pracodawcy, za czas pracy w umdéwionym wymiarze, ustalone adekwatnie do
rodzaju, ilosci, a takze jakos$ci Swiadczonej pracy. Liskowski (2016) opisuje wynagrodzenie za
prace w ujeciu prawnym i proponuje odniesienie do jego charakterystycznych cech zawartych
w Kodeksie pracy (Kodeks pracy, 2014), jak: wzajemnos$¢ (art. 22), periodycznos¢ (art. 85)
1 obowigzkowos¢ (art. 94).

Zwraca on roOwniez uwage, iz przepisy Kodeksu ksztaltuja takze zasady odnoszace si¢ do
wynagrodzenia o prace, takie jak: godziwo$¢ wynagrodzenia (art. 13), prawo do jednakowego
wynagrodzenia (art. 18°°), te zwigzane z ustalaniem i ksztattowaniem wynagrodzenia (art. 77"
in., art. 78), wskazujace na ochron¢ wynagrodzenia za prace (art. 84 i n.).

Warto rdwniez nadmieni¢, iz wynagrodzenie w XXI wieku, podobnie jak inne elementy
ludzkiego zycia rowniez ewoluowato 1 pojawity si¢ bardziej elastyczne formy wynagradzania
pracownikow (Andratoj¢, Lawrynowicz, 2012). Bardziej zamozne organizacje, oprocz
standardowej formy wynagrodzenia, oferuja swoim pracownikom réznorodne dodatkowe
$wiadczenia. Tradycyjna forma zaptaty — w postaci gotowki lub przelewu bankowego — cho¢
nadal pozostaje podstawowym sposobem rozliczenia, przestala by¢ jedynym oczekiwanym
przez pracownikow elementem wynagrodzenia. Wspodiczesne przedsigbiorstwa, chcac
utrzymac¢ konkurencyjnos¢ na rynku pracy, zmuszone sg do coraz wigkszego zaangazowania
zasobow finansowych w rozwdj systemoéw motywacyjnych. Wymaga to elastycznego podejscia
do konstruowania pakietoéw wynagrodzen oraz ich cigglego dostosowywania do zmieniajacych
si¢ potrzeb 1 oczekiwan zatrudnionych (Beck-Krala, 2013). Wynagrodzenie pracownika to
zdecydowanie jeden znajbardziej kluczowych elementow, bedacych czescig zarzadzania
zasobami ludzkimi. Wynagrodzenie ma znaczacy wptyw na pozyskanie, utrzymanie, a takze
motywowanie pracownikow, jednoczesnie stanowi istotny element kosztow kazdej organizacji
(Beck-Krala, 2012).

Podnoszac kwestie¢ podziatlu podstawowych form plac Wiernek 1 Lewicka proponujg
nastgpujacy podzial (Wiernek, Lewicka, 2004; za: Beck-Krala, 2013):

e czasowa,

e Cczasowo-premiowa,

e akordowa,
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e akordowo-premiowa,

® Czasowo-prowizyjna,

e akordowo-prowizyjna,

e prowizyjna,

e Dbonusowa,

e zadaniowa.

Jedna z najczesciej spotykanych jest forma czasowa. Ta forma co do zasady odnosi si¢ do
optacania pracownika tylko za pomoca ptacy zasadniczej oraz ewentualnie statych dodatkow.
Przyjmuje si¢, ze stawka ptacy przypadajaca na jednostke czasu pracy (np. godzina) jest stata.
Kolejng formg jest forma czasowo-premiowa, ktora polega na placeniu czesci zasadniczej
(wktad pracy) oraz premii uzaleznionej od efektow pracy. W duzym uproszczeniu bazuje na
czesdci statej oraz ruchomej. Ta forma pracy przez wielu ekspertow traktowana jest jako
najbardziej wlasciwa. Placa akordowa to placa polegajaca na proporcjonalnym optacaniu
pracownikow w odniesieniu do zalozonej normy pracy. Placa ta stosowana jest w miejscach,
gdzie pracownik ma realny wptyw na wydajno$¢ pracy. Kolejna z wezesniej przytoczonych,
czyli forma akordowo-premiowa, procz bedacego podstawa rozliczenia akordowego, stawia
rowniez na bardziej jakosSciowe efekty wykonywanej pracy. Istota tej formy jest koncentracja
pracownika rowniez na jako$ci wykonywanej pracy a nie tylko na ilosci. Forma akordowo-
prowizyjna, jest podobna do opisanej powyzej akordowo-premiowej, aczkolwiek pojawia si¢
tu element prowizji zaleznej od ilosci sprzedazy np. okreslonych doébr. Forma czasowo-
prowizyjna jest po cze$ci modyfikacja formy czasowo-premiowej, aczkolwiek u jej podstaw
lezy wyptata pracownikowi ptacy zasadniczej oraz ewentualnej prowizji. Forma prowizyjna
jak sama nazwa wskazuje odnosi si¢ do wyptaty ustalonej prowizji za sprzedaz okreslonego
produktu lub wykonanie ustugi. Forma bonusowa polega na optacaniu pracownikow za
pomocg bonuséw, obliczanych w ustalony wczesniej sposdb. Bonusy najczesciej sa powiazane
1 zalezne jednoczes$nie od wynikow osigganych przez dang firme¢ w okreslonej jednostce czasu.
Ostatnig formg jest forma zadaniowa bedaca odmiang czasowej formy ptac. Forma ta odnosi
si¢ do otrzymania okreslonej stawki czasowej w zamian za wykonanie konkretnego 1 wcze$niej
ustalonego zadania.

Wynagrodzenia, premie inagrody to podstawowe narz¢dzia motywowania. Wazne sa
jednak takze narzedzia materialne pozafinansowe, m.in. mozliwos$¢ korzystania z samochodu
stuzbowego (Swiderski, 2023). Osoby majace do dyspozycji firmowy samochdd i mogacy go
wykorzystywaé¢ do celow prywatnych bez zadnych dodatkowych optat i limitow, odnosza
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znaczne korzysci finansowe oszczedzajac na paliwie, amortyzacji czy ubezpieczeniach. Firmy
niekiedy korzystaja z tego typu rozwigzania, aczkolwiek nalezy wspomnie¢, iz istniejg tez inne
formy tego rozwigzania, w ktorych pracownik po czgsci partycypuje w utrzymaniu samochodu
firmowego 1nadal moze to by¢ dla niego bardzo korzystne finansowo. Warto rowniez
nadmieni¢, iz firmy (szczegodlnie duze korporacje) czgsto awansujac pracownika na kolejny,
nagradzaja go samochodem o klas¢ wyzszym, zwlaszcza ze samochod stuzbowy czgsto
uznawany jest za symbol pozycji w strukturze firmy. Zamozniejsze organizacje sg sktonne
inwestowa¢ wigksze §rodki w rozwoj 1 utrzymanie kadry, jednak dziatania te sg zazwyczaj
poprzedzone dokladng analiza i uzasadnione z perspektywy strategii zarzadzania kapitatem
ludzkim. (Socha, Cwikowski, 2024). Tego typu wydatki, skierowane nie sa bezposrednio na
samg pracg, ale bardziej na poprawe szeroko rozumianych warunkéw socjalnych oraz jakosci
funkcjonowania w organizacji (QoWL), a w konsekwencji jako$ci zycia w miejscu pracy.
Firmy traktuja je jako inwestycje, bo doskonale wiedza, ze tak zainwestowane pienigdze ma
szans¢ zwroci¢ si¢ wielokrotnie. Wspomniana powyzej inwestycja to nic innego jak proba
zapobiegania niechcianym rotacjom pracownikéw firmy, czyli innymi slowy proba
zapewnienia wigkszej stabilnosci firmie. Ograniczenie rotacji/fluktuacji to w przypadku
biznesu jest bardzo pozadane, gdyz unika si¢ przestojow czy tez niepotrzebnych strat jak
choc¢by strata czasu i1 srodkéw finansowych na poszukiwanie i wdrozenie nowego pracownika.
Mozna znalez¢ réwniez glosy, ze to wlasnie rotacja jest jednym z elementéw hamujacych
wzrost gospodarczy (Kotodziej, 2019). Bardzo czgsto bywa tak, ze zar6wno w Zyciu
prywatnym, jak 1 rowniez w biznesie jakiekolwiek refleksje czy tez glgbsze analizy pojawiajg
si¢ dopiero w obliczu kryzysu lub bezposrednio po jego wystgpieniu. Pojawiaja si¢ pytania co
mozna byto zrobi¢ lepiej, co inaczej, z czego mozna bylo zrezygnowac, ale przede wszystkim
jest to czas analiz, przemyslen oraz wyciggania wnioskow. Jako Ze niniejszy fragment rozprawy
(podrozdziat) dotyczy systemow 1 form wynagradzania pracownikdéw, zasadne jest odwotanie
si¢ do danych i obserwacji pochodzacych od wyspecjalizowanych podmiotéw zajmujacych si¢
analizg rynku pracy. Randstad, jako globalna marka 1 jeden z liderow branzy HR, posiada
bogate do$wiadczenie w zakresie monitorowania tendencji zatrudnienia oraz oczekiwan
pracownikow. Firma ta regularnie prowadzi rozbudowane badania, ktore dostarczaja rzetelnych
informacji na temat preferencji zatrudnionych, w tym rdéwniez w obszarze benefitow
pozaptacowych. Warto przywota¢ w tym kontekscie wyniki badania Randstad Employer Brand
Research 2020, ktore zostato przeprowadzone w styczniu 2020 roku. Jest to projekt realizowany
cyklicznie, stanowigcy cenne Zzrédlo danych na temat czynnikéw wplywajacych na

atrakcyjnos$¢ pracodawcow oraz oczekiwan pracownikéw wzgledem oferowanych $wiadczen.

67



Jednym z podstawowych wnioskow jaki ptynie zbadania jest to, ze pomimo bardzo
rozbudowanych systemoéw motywowania pozaptacowego swoich pracownikow, atrakcyjne
wynagrodzenie jest dla pracownikéw najistotniejsze (zestawienie obejmujgce motywatory
ptacowe oraz pozaptacowe). Wsrod pigciu najbardziej atrakcyjnych benefitow omawianego
badania respondenci wskazali kolejno: 1) dodatkowe $wiadczenia urlopowe, np. urlop
wypoczynkowy, urlop naukowy, 2) opieka zdrowotna, 3) elastyczne godziny pracy,
4) calkowity albo czesciowy zwrot kosztow dojazdu do pracy ikosztow zwigzanych
z mobilnoscig, 5) szkolenia wewngetrzne i dofinansowanie dalszej edukacji np. kursy,
certyfikaty itp. W przypadku inaczej sformutowanego pytania, bo tym razem skupiajacego si¢
na atrakcyjno$ci wymienionych benefitoéw, ale obowigzkowo oferowanego przez pracodawce
kolejnos¢ uleglta zmianie 1jako wiodagce mozna wymieni¢: 1) szkolenia wewngtrzne
1 dofinansowanie dalszej edukacji np. kursy, certyfikaty itp., 2) elastyczne godziny pracy,
3) opieka zdrowotna, itd. Na powyzszym przykladzie mozna zaobserwowaé, jakie sa
oczekiwania pracownikéw w stosunku do swoich pracodawcéw a jakie dodatkowe benefity
pracodawca realnie oferuje swojemu pracownikowi. Niezmiernie ciekawe sg tez odpowiedzi
udzielone przez respondentdéw na pytanie o ,,najbardziej pozadane aspekty zatrudnienia”. W
duzym skrocie sg to czynniki EVP (ang. Employee Value Proposition) marki pracodawcy,
najwyzej oceniane przez pracownikow. Przyjeto, ze to wtasnie te elementy maja fundamentalne
znaczenie dla tozsamos$ci marki i jednocze$nie maja najwiekszy wplyw na jego wizerunek,
ajest to istotne o tyle, ze wten sposob buduje si¢ ogdlne postrzeganie wizerunku danej
marki/organizacji. Nie jest to moze bezposrednio zwigzane z wynagrodzeniem i motywacja
pracownikow, ale posrednio pozwala stwierdzi¢ pracodawcy, co jest istotne dla pracownika
1 moze mie¢ znaczacy wplyw na jego utrzymanie, zwigkszenie jego efektywnosci, a takze
poprawe jako$ci zycia zawodowego danej jednostki. W tabeli 3 przedstawiono postrzeganie
przez pracownikOw najwazniejszych aspektow zatrudnienia, a wigc poniekad jako$ci zycia
w miejscu pracy przez polskich pracownikow oraz pracownikéw z innych krajow europejskich.
Aspektem kluczowym dla odczuwania satysfakcji z miejsca pracy zaréwno przez Polakow, jak
1 przedstawicieli innych nacji jest wynagrodzenie. Wskazato je 74% badanych Polakow 1 59%
pozostatych Europejczykow. Rdznice te wynikaja prawdopodobnie ze znanej z teorii ekonomii
krzywej podazy pracy. Wnioski aplikacyjne zen wynikajace potwierdzaja wigksze znaczenie
wynagrodzenia dla pracownikow pochodzacych z krajéw o nizszych dochodach, w porownaniu

do krajow o wyzszym poziomie rozwoju gospodarczego (Samuelson i Nordhaus, 2019).
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Tabela 3. Najbardziej pozadane aspekty zatrudnienia na poczatku 2020 roku (przed wybuchem pandemii)

Ip. Aspekt zatrudnienia Wartos$¢ % w Polsce Wartos$¢ % w Europie
1. atrakcyjne wynagrodzenie i benefity 74% 59%
2. stabilnos¢ zatrudnienia 55% 48%
3. mila atmosfera pracy 51% 51%
4. mozliwo$§¢ rozwoju zawodowego 49% 36%
5 rownowaga migdzy praca  azyciem 40% 47%
prywatnym
6. dobra sytuacja finansowa firmy 32% 31%
7. szkolenia 32% 25%
8. elastycznosé 31% 39%
9. lokalizacja 25% 28%
10. | dobra reputacja 25% 18%
11. | ciekawa tre$¢ pracy 19% 31%
12. | najnowsze technologie 14% 13%
13. | produkty wysokiej jakosci 14% 16%
14. | otwarto$¢ na réznorodnosé 14% 16%
15. | troszczy si¢ o spoteczenstwo/ srodowisko 14% 19%
16. | silne kierownictwo 10% 16%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: na podstawie employer brand research 2020 (randstad)

Ciekawym wnioskiem wynikajacych z badan przeprowadzonych przez Randstad w 2020 roku,
jest zestawienie najbardziej atrakcyjnych benefitéw pozaptacowych w podziale na grupy
wiekowe (profil pokoleniowy). Ot6z w przypadku przedstawicieli pokolenia Z (wiek 18-24)
najbardziej atrakcyjnym benefitem okazalo si¢ ubezpieczenie podrozne, dla pokolenia (wiek
25-34) najbardziej atrakcyjna jest mozliwo§¢ pracy z domu, pokolenie X (wiek 35-54)
najwyzej wycenia mozliwo$¢ nabycia akcji spotki, respondenci pokolenia zwanego Baby
Boomers (wiek 55-64) z kolei, na pierwszym miejscu stawiaja grupowe ubezpieczenie na
zycie. Informacje te sa istotne, gdyz pokazujg jak preferencje dotyczace $wiadczen
pozaptacowych zmieniajg si¢ wraz z wiekiem.

Z badan przeprowadzonych wsrod urzednikéw wynika, ze dla 57% z nich, wynagrodzenie
jest najwazniejszym motywatorem w pracy (Hysa, Grabowska, 2014). Jednoczesnie az 88%
respondentow uwaza, i1z system wynagrodzen jest niesprawiedliwy 1 niewtasciwy. Wsrod
badanych pracownikow ZUS najczg$ciej przyznawang nagrodg byta nagroda pieni¢zna (45%),
druga w kolejnosci najchetniej przyznawang nagroda jest pochwata lub wyraz uznania okazane
przez przetozonego za prace, postawe lub zachowanie, wyrazone w cztery oczy (25%), trzecia
w kolejnosci natomiast jest awans stanowiskowy (17%). Tym samym okazuje si¢, ze badanych
urzednikéw ZUS najbardziej motywuje gratyfikacja finansowa (78%), drugim najlepiej
ocenianym motywatorem (nagroda) okazuje si¢ awans stanowiskowy (68%), a na trzecim
miejscu wsrdd najbardziej pozadanych nagrod znalazta si¢ pochwata lub wyraz uznania

okazane przez przetozonego za prace, postawe lub zachowanie wyrazone w cztery oczy (49%).
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W $wietle wielu badan, wynagrodzenia (zar6wno materialne jak i niematerialne) stanowia
bardzo istotny aspekt w kontek$cie motywowania oraz zarzadzania zasobami ludzkimi
(Bombiak, 2010). Stanowig one jednoczes$nie jeden z kluczowych elementow modelujgcych
percepcje pracownika na temat tego, jak postrzega subiektywng jakos$¢ zycia w miejscu pracy.
Odpowiednio dobrane i dostosowane do danej organizacji praktyki dotyczace wynagradzania
w sposOb pozytywny wplywaja na wydajnos¢ pracy, buduja motywacje, a takze sg zrodlem
zaangazowania oraz ogolnego zadowolenia pracownikéw (Beck-Krala, 2013). Zgodnie
z twierdzeniem Zajaca (Zajac, 2014) stworzenie systemu spdjnych logicznie i wzajemnie
wspotdziatajacych motywatoréw (czynnikoéw finansowych oraz pozafinansowych) wydatnie
wplynie na ogodlny proces motywowania pracownikow. Pracownicy nastawieni entuzjastycznie
uzyskuja lepsze wyniki, tym samym s3 w stanie wyzej oceni¢ jako$¢ swojego zycia
zawodowego. Warto zaznaczy¢, ze istniejg badania potwierdzajace fakt wystepowania korelacji
migdzy checig rotacji, satysfakcjg z wynagrodzenia, satysfakcja z pracy, a takze jakoscia zycia
co wydaje si¢ wyjatkowo istotne w odniesieniu do niniejszego rozdziatu jak i catej publikacji
(Pratama, Dimas, 2023). Przytoczone badania sugeruja, ze satysfakcja pracownikow moze
pomoéc w zmniejszeniu fluktuacji kadrowe;.

Duze znaczenie wynagrodzen dla poziomu satysfakcji pracownikow stuzb mundurowych
odnotowali w swojej pracy Yang i wspotpracownicy (2008), natomiast u pracownikow branzy
turystycznej fakt ten potwierdzili Makowka i Zotenska (2024). Odpowiednia ptaca byla takze
najwazniejszym czynnikiem decydujacym o jakoSci zycia w miejscu pracy respondentow
w badaniach opisywanych przez Turczak i1Zwiech (2015). Opisane badania potwierdzaja
zatem istotne znaczenie wynagrodzen dla jako$ci Zzycia w miejscu pracy.

Rol¢ wynagrodzen w postrzeganiu jako$ci zycia potwierdzaja takze badania
przeprowadzone na grupie pilotdéw trzech zwiazkéw komercyjnych linii lotniczych (346
kompletnych odpowiedzi) w 2021 roku (Vulturius, Budd, Ison, Quddus, 2024). Uzyskane
wyniki wyraznie wskazujg 1podkreslaja jak wazne jest wynagrodzenie dla tej grupy
zawodowej. Badacze podkreslali istotno$¢ uzyskanych wynikow w odniesieniu do innych
sektorow gospodarki oraz transportu. Kolejnym doskonatym przykladem obrazujacym
istotno$¢ wynagrodzenia jest badanie przeprowadzone wérdd kierownikoéw projektow w branzy
budowlanej w Wietnamie. Wyniki badan zaprezentowanych w 2020 roku w sposdb wyrazny
wskazaly sze$¢ gtownych czynnikow majacych istotny wptyw na motywacje pracownikow,
wsrod czynnikow tych znajduje si¢ oczywiscie wynagrodzenie i$wiadczenia. Pozostate

zidentyfikowane czynniki to: srodowisko pracy, mozliwoéci awansu, kultura organizacyjna,
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zainteresowanie pracg oraz relacje z organizacja. Na uwage zastuguje takze fakt, iz dla

pracownikow istotne byto wyptacanie wynagrodzenia na czas (Phan i in., 2020).

3.2 Srodowisko pracy

Problematyka zwigzana ze srodowiskiem pracy jest przedmiotem badan wielu prac (m.in.
Jakimiuk, 2016; Syper-Jedrzejak, 2020; Bodak, 2017; Antoniak, 2012). Temat ten jest wazny
nie tylko poznawczo, lecz takze aplikacyjnie oraz chetnie podejmowany przez organizacje oraz
pracownikow. Rozne organizacje na catym §wiecie przescigaja si¢ w pomystach na stworzenie
jak najbardziej nowoczesnego, funkcjonalnego, estetycznego, prosrodowiskowego oraz
przyjaznego miejsca pracy dla swoich pracownikow (Kotzian, 2020; Strumitto, 2023). Z
drugiej strony, pracownicy maja tego $wiadomos¢ i bardzo chetnie wybierajac swojego nowego
pracodawce, biora pod uwage nie tylko wysoko$¢ miesigcznego wynagrodzenia, benefity
pozaptacowe, prestiz danej firmy, mozliwos¢ awansu itp., lecz takze lokalizacj¢ oraz szereg
innych czynnikow zwigzanych z szeroko pojetym otoczeniem, wygladem i funkcjonalno$cia
swojego potencjalnego miejsca pracy (Malec, 2017). Lokalizacja miejsca pracy to nie tylko
sprawa istotna z punktu widzenia pracownika, gdyz z perspektywy pracodawcy ma ona takze
kluczowe znaczenie (Gorzelak, Jatowiecki, 2000).

Srodowisko pracy (ang. work environment) to integralna i catkowicie naturalna cze$é
sktadowa, nierozerwalnie zwigzana z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych przez
kazdego pracownika (Jakimiuk, 2016). Jest to ogo6l czynnikow oraz warunkow, z ktdérymi
pracownik styka si¢ podczas wykonywania pracy. Obecnie pojecie to nalezy dos¢ wyraznie
rozszerzy¢ z uwagi na fakt mozliwosci wykonywania obowigzkéw w sposob zdalny lub
hybrydowy (Kuzniarska, Jedynak, Mania, 2022). OczywiS$cie praca zdalna zarezerwowana jest
dla pewnej grupy organizacji i zawoddow, jednakze nie mozna o tym fakcie zapomnie¢ lub go
pominaé w kontekscie rozdziatu traktujacego o ,$rodowisku pracy”. Srodowisko pracy
wykonywanej zdalnie to juz nie biuro pracodawcy, to nie biurowiec w $rodku miasta, lecz
réwnie czesto moze by¢ to mieszkanie pracownika, kawalerka, dom na obrzeZzach miasta czy
rajska plaza na tropikalnych wyspach (Maczynska, 2021).

Centralny Instytut Ochrony Pracy (CIOP) — Panstwowy Instytut Badawczy definiuje
srodowisko pracy jako ,zespdt czynnikow materialnych 1 psychospotecznych, z ktorymi
pracownik styka si¢ podczas wykonywania pracy lub przysposobienia do niej iktére to
czynniki moga stanowi¢ zagrozenie dla jego zdrowia, a nawet Zzycia” (Centralny Instytut
Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, n.d.). ,,Do czynnikéw materialnych

srodowiska pracy =zalicza si¢ m.in.: teren przedsigbiorstwa lub instytucji, budynki,
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pomieszczenia, maszyny, narz¢dzia, urzadzenia, lecz takze czynniki o charakterze fizycznym
i chemicznym (np. mikroklimat, o$wietlenie, drgania, hatas, czynniki mechaniczne oraz
substancje chemiczne i pylowe) i czynniki biologiczne. Do czynnikoéw psychospolecznych
(niematerialnych) $rodowiska pracy zalicza si¢ m.in.: wymagania psychologiczne pracy,
czynniki organizacyjne, partycypacje pracownikow, stosunki miedzyludzkie, rozwdj kariery
zawodowej i kulture organizacyjng” (Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut
Badawczy, n.d.). Zwraca uwagg fakt, iz zgodnie z definicjg CIOP §rodowisko pracy to nie tylko
elementy materialne, ale na réwni z nimi nalezy traktowa¢ czynniki psychospoleczne. Jest to
o tyle istotne, gdyz zdecydowana wigkszos$¢ ludzi w skali calego $wiata pracuje przynajmnie;j
8 godzin w ciggu doby, aczesto sa to liczby zdecydowanie przekraczajace deklarowane
warto$ci. Godne podkreslenia jest takze to, iz opisywane Srodowisko pracy zawiera w sobie
rowniez szereg elementow, ktore zdecydowanie cigzej jest zbada¢, zmierzy¢ czy dokonaé
innego pomiaru. W tym konkretnym miejscu szczegdlnie warto podkresli¢ role stosunkow
migdzyludzkich. Przebywanie ipraca w zespole skladajacym si¢ zosob zyczliwych,
uprzejmych i potrafigcych ze sobg wspodipracowac to z pewnosciag jeden z bardziej istotnych
elementdw tworzenia przyjaznego S$rodowiska pracy, wdrazania koncepcji WLB oraz
podniesienia QoWL, atakze QoL. Na temat roli iwagi takiej postawy pisza w swoich
publikacjach Robak i Stocinska (2015) oraz Danuta Walczak-Duraj (2017). Polityka
organizacji polegajaca na stawianiu pracownika w centrum dziatalno$ci przedsigbiorstwa,
traktowaniu go z nalezytym szacunkiem to jedna z najlepszych inicjatyw, ktére mozna wdrozy¢
w kazdej rozwijajacej si¢ organizacji (Kalwa-Rojczyk, 2018).

Srodowisko pracy nalezy traktowaé wpelni kompleksowo, zuwzglednieniem
najmniejszych szczegdlow, zasad bezpieczefstwa oraz ergonomii. Wplyw negatywnych
czynnikdw zwigzanych z danym $rodowiskiem pracy oraz zaburzenie istotnych proporcji tam
wystepujacych moze powodowaé szereg zrdznicowanych problemow, prowadzacych do
spadku efektywnosci, absencji, wypadkow, a w szczegdlnych przypadkach nawet do zgonow
w miejscu pracy (Oleszak, 2012). Oczywiscie, poziom zagrozenia i zwigzane z nim ryzyko
zawodowe bedzie zalezne od rodzaju wykonywanej pracy, gdyz z pewnoscia catkowicie
odrebnie nalezy traktowac ryzyko w pracy biurowej/administracyjnej (ksiggowa, handlowiec),
pracy fizycznej (budowlaniec, gornik), pracy jako kierowca czy tez pracy cho¢by w stuzbach
mundurowych. Kazdy zawdd, kazda branza to okreslona specytika, procedury, inne srodowisko
pracy oraz bezposrednio z nim zwigzane zagrozenia (Zdzieblo, Koztowska, 2010; Makles,
Galwas-Zakrzewska, 2005; Kolawa, Hadrys, 2016). Istnieje réwniez szereg opracowan

potwierdzajacych realny wptyw Ssrodowiska pracy na pracownika. Dobrze po raz kolejny
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zaakcentowaé, ze Srodowisko pracy moze (procz elementdéw wymienionych juz wczesniej)
wptywaé na powstawanie wypalenia zawodowego, kreatywnos¢, a takze co szczegodlnie istotne
na zdrowie izycie w ujeciu bezposrednim (Erenkfeit, Dudzinska, Indyk, 2012; Lipowska,
2013; Skiba, Frymus, 2018).

Na przestrzeni ostatnich lat pojawit si¢ kolejny ciekawy trend w konteks$cie nowoczesnych
form pracy, mianowicie coworking, a obszerniej na ten temat pisze cho¢by Bendkowski
(2018). Autor w swojej publikacji stara si¢ usystematyzowa¢ wiedz¢ na temat nowej formy
pracy w gospodarce cyfrowej. Coworking powstal z uwagi na che¢ ograniczania firmowych
kosztéw, zwigkszenia mobilnosci jednostki, powigkszenia niezalezno$ci pracownika oraz
potencjalng mozliwo$¢ nawigzywania szeroko rozumianej wspotpracy w ramach wspolnych
projektow. Coworking to nie tylko trend, to takze moda i swoboda w funkcjonowaniu na rynku
1 biznesie. To elastyczno$¢ rzadko spotykana w innych formach $wiadczenia okre§lonych
ustug, szczegbélnie w branzy kreatywnej lub opartej na wartosci intelektualnej. Warto takze
podkresli¢, iz na rynku oraz w fachowej literaturze mozna si¢ takze natkna¢ na pojecie
coworking space, czyli przestrzen coworkingowa, ktére odnosi si¢ do nowoczesnych miejsc
pracy coworkerdow (Stachura, Kuligowska, 2018).

Sposrod badan znaczenia Srodowiska pracy dla jako$ci zycia warte przytoczenia sg te
opublikowane przez Karczewska (2019). Autorka badajac pracownikow z Czestochowy
wykazala dodatnie i statystycznie istotne korelacje migedzy satysfakcja z pracy a wybranymi
aspektami $rodowiska pracy. Rowniez z badan Nowakowskiej 1 wspdtpracownikow (2012)
wynika, ze ocena jakosci zycia w pracy pielegniarek w okresie okotomenopauzalnym zalezy
od wybranych uwarunkowan $rodowiska pracy.

Srodowisko pracy to jeden zkluczowych czynnikéw wplywajacych na jakosé zycia
zawodowego pracownikow. Potwierdzity to wyniki badan opublikowane w 2024 roku. Badanie
przeprowadzono na 420 pracownikach z losowo wybranych branz w Bangladeszu. Wyniki
wykazaly, ze Srodowisko pracy, kultura oraz klimat organizacyjny, relacje mig¢dzyludzkie
1 wspolpraca, wynagrodzenie (oraz nagrody), adekwatno$¢ zasobow, potencjalna autonomia
pracy, satysfakcja z wykonywanej pracy i bezpieczenstwo sa bezposrednio zwigzane z QWL
(Gazi 1in.,, 2024). Kolejnym istotnym badaniem, ktérego wyniki rowniez zostaly
zaprezentowane w 2024 roku, byt projekt badawczy zrealizowany na probie 851 pracownikow
przemystu odziezowego w Indiach. Wyniki pokazaty, iz wigkszo$¢ pracownikdéw nie jest
zadowolona zich subiektywnego postrzegania QWL. Wsrod wielu zidentyfikowanych

czynnikdw majacych wptyw na jako$¢ zycia zawodowego znalazly si¢ takie elementy jak:
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srodowisko pracy, bezpieczenstwo pracy, relacje, wspOipraca zinnymi osobami oraz

wynagrodzenia i nagrody (Nanjundeswaraswamy, Beloor, 2024).

3.3 Rozwdj osobisty

W pi$miennictwie jest wiele réoznych definicji i interpretacji pojecia rozwoj osobisty,
jednakze podkresli¢ nalezy, ze rozw6j osobisty przez kazda jednostke moze by¢ definiowany
bardzo indywidualnie i subiektywnie. Rozw6j sam w sobie stanowi nieodlaczny element zycia
oraz funkcjonowania kazdego cztowieka, w zwigzku ztym jest rozpatrywany w rdznych
obszarach, a takze z punktu widzenia réznych uj¢¢ 1 perspektyw (Becker-Pestka, Kotodziej,
Pujer, 2017). Szeroko pojety rozwoj jest przedmiotem zainteresowania przedstawicieli szeregu
réznych dyscyplin naukowych, warto w tym miejscu wymieni¢ dla przyktadu takie dyscypliny
jak: ekonomia i finanse, pedagogika, filozofia, psychologia, biologia, medycyna, socjologia czy
nauki o zarzadzaniu i jakos$ci. Urbanik-Papp (2010) wskazuje, ze rozwo6j u ludzi dorostych
zachodzi poprzez uczenie si¢, a wedtug Sobczyk-Kubiak (Sobczyk-Kubiak, 2018) moze by¢
rozumiany jako “wspieranie samego siebie, szukanie sensu zycia, ciaggle rozwijanie
kompetencji pozwalajacych na odczuwanie szczg$cia oraz postrzeganie swojego bytu jako
majacego sens i cel, a siebie samego jako wartosciowej jednostki”.

Wyniki badania przeprowadzonego przez Benefit Systems SA (Benefit Systems SA, 2015),
pt. ,,Polacy arozwoj. Raport o podejSciu do rozwoju osobistego 1zawodowego roznych
pokolen Polakéw” pokazuja, ze mniej wiecej co trzecia ankietowana osoba nie potrafita
okresli¢ czym jest 1 co dla niej oznacza pojecie ,,rozw0j osobisty”. Okoto 23% badanych rozwoj
osobisty kojarzy si¢ ze zdobywaniem nowej wiedzy, umiejetnosci oraz nauka. Drugg
najczesciej pojawiajaca si¢ odpowiedzia wsrod badanych osob byto: ,realizowanie swoich
marzen, wyznaczanie i osigganie celow” (17%), trzecie miejsce w omawianym badaniu zaj¢ty
odpowiedzi: ,,dbanie o relacje zinnymi ludZzmi, spoleczne udzielanie si¢” oraz ,,dbanie
o rodzing, zapewnianie swoim bliskim spokoju, szczegscia”. Obie odpowiedzi uzyskaty po 12%
glosow. Na dalszych miejscach znalazly si¢ takie odpowiedzi jak: ,,podnoszenie kwalifikacji
zawodowych, staranie si¢ o pracg/awans”, ,,dbanie o rozw0j intelektualny, czytanie, teatr, kino,
generalnie sztuka”, ,,ciggly rozwdj by pozostawa¢ w kontakcie z tym, co si¢ dzieje na Swiecie”,
Luprawianie sportu, aktywny wypoczynek”, ,,podnoszenie standardéow zycia”, ,,dbanie
o zdrowie”, ,,rozwijanie swoich zainteresowan, zdobywanie nowych”, ,bycie cztowiekiem
sumiennym, uczciwym’.

Dobrze jest oddzieli¢ rozwoj osobisty od rozwoju zawodowego, traktujac je jako dwa
odrebne obszary (Becker-Pestka, Kotodziej, Pujer, 2017). Wbrew pozorom, pomimo pewnych

cech wspolnych rozwoj osobisty nie jest tozsamy z rozwojem zawodowym, aczkolwiek moze
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si¢ zdarzy¢, iz pewne elementy beda wymienne. Doskonalym przyktadem elementu taczacym
rozw0j zawodowy z rozwojem osobistym moze by¢ nauka jezyka obcego. Kazda osoba, ktora
opanuje jezyk obcy tak, ze bedzie mogta swobodnie nim operowac, z powodzeniem wykorzysta
te umiejetno$¢ zaroOwno w zyciu prywatnym (wyjazdy wakacyjne, podroze itp.) jak
i zawodowym. W tym konkretnym wypadku nie jest istotne, w jaki sposdb osoba ta przyswoita
dang wiedze (czy byty to kursy optacane przez pracodawce, czy tez byly to lekcje prywatne),
gdyz nabyte umiejetnosci sg tak wartoSciowe, ze nie nalezy ich rozgraniczaé, lecz z calg
pewnoscig potraktowac jako umiejetno$¢ uniwersalng stanowigcg o zwigkszeniu potencjatu
jako$ciowego danej jednostki.

Innym przyktadem umiejetnosci, ktore z powodzeniem mozna wykorzystaé zaréwno
w zyciu prywatnym jak izawodowym sa kompetencje migkkie. Wedlug Gorustowicza
(Gorustowicz, 2019) do kompetencji migkkich mozna zaliczy¢: umiejetnosci spoteczne,
umiejetnosci uniwersalne, kompetencje przydatne w kazdym zawodzie oraz takie, ktore
pomagaja wspotpracowa¢ zinnymi. Kochmanska (Kochmanska, 2016) twierdzi, ze
kompetencje interpersonalne (migkkie) sg kluczowe w kreowaniu innowacyjnos$ci i budowaniu
wizerunku nowoczesnego przedsigbiorstwa. Fastnacht (2006) idzie jeszcze dalej i nazywa
kompetencje migkkie, najbardziej poszukiwanymi na rynku pracy. Rozwo6j pracownikéw pod
katem wszechstronnosci z pewnoscig pomoze samej organizacji oraz zdecydowanie wptynie na
ich rozwdj osobisty. Tomczak ( 2015) precyzuje jednocze$nie jakie kompetencje migkkie sa
obecnie najbardziej cenione na rynku pracy. Wedtug przeprowadzonych przez niego badan sa
to: umiejetnosci  komunikacyjne (werbalne 1 pozawerbalne), szczero$c¢/otwartose,
motywacja/zaangazowanie, samodzielno$¢/inicjatywa oraz skromno$¢. Kompetencje zostaly
przedstawione kolejno, wedlug tych najbardziej pozadanych.

Rozwo6j w obecnych czasach nalezy traktowaé jako obowigzek kazdego cztowieka,
poniewaz $wiat nie stoi w miejscu tylko nieustannie gna do przodu powodujac koniecznos¢
nabywania nowych umiejetnosci przez jednostke. Novikova (2016) twierdzi, ze
w perspektywie potencjalnego wypadnigcia pracownika z rynku pracy, samodoskonalenie lezy
po stronie pracownika i powinno trwaé przez cate zycie. Istnieje takze pewne powiedzenie
zwigzane bezposrednio z rozwojem: ,,kto nie idzie do przodu, ten si¢ cofa” (Wielki Stownik
Jezyka Polskiego, 2018) 1 w obecnych czasach $miato mozna stwierdzi¢, iz w maksymie tej jest
wiele prawdy. Istotne rowniez, by rownolegle zwroci¢ uwage na kolejne elementy zwigzane
z szeroko pojetym rozwojem — aktualizacje obecnej wiedzy i1 umiejetnosci oraz na fakt, iz
obecnie istnieje wiele zawoddow, ktore przykladowo nie istniaty czterdziesci, trzydziesci czy

nawet dwadziescia lat temu. Powstaly one dopiero w wyniku kolejnych etapow rewolucji
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przemystowej (Ludziejewski, 2024). Nadmieni¢ réwniez nalezy, ze oprocz tego, iz rynek
wymusza powstawanie pewnych nowych zawodéw, uprzemystowienie powoduje to, ze
niektore zawody w naturalny sposob znikaja, gdyz nie sg juz nikomu potrzebne (Pawtowska,
2005). Na temat og6élnych zmian, dopasowania, elastycznosci, okreslonych umiejgtnosci oraz
kompetencji potrzebnych jednostce (tu akurat w odniesieniu do rynku pracy) pisze w swojej
publikacji Mr6z-Gorgon (2011). Opisywane zmiany mozna takze przenies¢ na inne obszary
ludzkiego zycia. Sam rozwo6j to proces wysoce pozadany zardwno w zyciu osobistym jak i
zawodowym 1 dobrze mie¢ tego §wiadomos¢. Dynamiczne zmiany zachodzace na rynkach oraz
nowe technologie, bedace ich integralng czescia wymuszaja, powstawanie nowych zawodow
(Przybylska, 2008). Jest to catkowicie naturalne i nie nalezy z tym walczy¢.

Rozwoj technologii nie tylko przeksztalca istniejace formy pracy, lecz takze prowadzi do
powstawania catkowicie nowych zawoddéw, wymagajacych specjalistycznych kompetencji.
Przyktadem sa nowoczesne narzedzia oparte na autonomii i cyfryzacji, ktorych obstuga staje
si¢ domeng wykwalifikowanych operatorow. Zjawisko to odzwierciedla szerszy proces, w
ktérym innowacje technologiczne stymulujg zmiany na rynku pracy oraz ksztattuja nowe
obszary aktywnos$ci zawodowej (Laskowska-Rutkowska, 2018; Berner, Chojnacki, 2016).

Wracajac bezposrednio do tematu rozwoju cztowieka, rozwdj sam w sobie (zar6wno
osobisty jak i zawodowy) nalezy traktowa¢ jako przetamywanie barier i ograniczen, ktore sg
integralng czeScia naszego zycia (Becker-Pestka, Kotodziej, Pujer, 2017). Duzo na temat
rozwoju osobistego i kluczowych kompetencji pisza w swoich publikacjach Wacowska, Bokwa
1 Dabrowska-Paulewicz (2014) oraz Alejziak (2018), na temat samej perspektywy uczenia si¢
oraz rozwoju pisze w swojej publikacji natomiast Urbanik-Papp (2010). Publikacji w tematyce
rozwoju osobistego znalez¢é mozna wiele, z uwagi na duze zainteresowanie powstaja takze
niezliczone ilo$ci stron internetowych oraz blogéw osobistych po§wigconych tematom szeroko
pojetego samorozwoju. Cze$¢ z nich jest poswigconych doskonaleniu samego siebie, czgsé
natomiast doskonaleniu kompetencji spotecznych lub kompetenciji stricte zawodowych. Warto
rowniez doda¢, iz rozwdj osobisty to ciggle jedna z najwazniejszych wartosci, ktérymi starajg
si¢ kierowac ludzie w obecnych czasach (Samul, Kobylinska, Rollnik-Sadowska, 2018).

Problematyka rozwoju osobistego w kontekscie jakosci zycia wielokrotnie pojawia si¢
w literaturze, dotyczacej zard6wno ogolnej jakosci zycia, jak 1 jako$ci zycia w miejscu pracy.
Na temat szeroko pojetego rozwoju osobistego 1jego znaczenia dla jakosci zycia pisali
w swoich pracach m.in. Hyla (2017), Jankowska (2011) 1 Krzykus (2019). Rownie czgsto

element stanowiacy podstawe niniejszego podrozdziatu znalezé mozna w koncepcjach

76



dotyczacych QWL, moze nie zawsze bezposrednio, ale czesto jako integralng cze$¢ innego
obszaru, majacego realny wplyw na percepcje¢ jakosci zycia zawodowego przez pracownika.
W Kolumbii, w okresie od 2020 do 2021 roku przeprowadzono badanie wsrod aktywnych
zawodowo pielegniarek pracujacych na oddziatach intensywnej terapii. W opisywanym
badaniu wzi¢to udzial 101 oséb, a wyniki wskazuja, ze rozwoj osobisty byl jednym z obszaréw,
ktéry wskazano jako jeden z tych, w ktorym ankietowani wykazuja najwieksze niezadowolenie
(67%). Wynik ten jest rowniez jednym z najbardziej istotnych czynnikéw wptywajacych na
potencjalng ch¢¢ zmiany pracy. Quinones-Rozo 1 wspotpracownicy (2025) potwierdzili, ze
rozw0j osobisty to jeden z kluczowych czynnikéw subiektywnego postrzegania QWL. Bardzo
interesujagce wyniki badan opublikowano w 2022 roku, a samo badanie przeprowadzono na
pracownikach naukowych Politechniki w Dzakarcie. Préba badawcza wyniosta 110 osob,
wybranych metoda przypadkowego doboru proby. Wyniki badania doprowadzity do kilku
bardzo ciekawych wnioskéw. Do tych najwazniejszych (zwigzanych bezposrednio z tematyka
niniejszej dysertacji) zaliczy¢ nalezy: samorozwoj (rozwdj osobisty) ma bezposredni
pozytywny wplyw na zaangazowanie pracownikow w pracg, QWL ma bezposredni wptyw na
rozwoj osobisty oraz QWL ma posredni, pozytywny wptyw na zaangazowanie w pracg¢ poprzez

mediacje samorozwoju (Tuasikal, Perwana, Suhud, 2022).

3.4 Rozwoj zawodowy i stabilno$¢

Rozw¢) zawodowy w odroznieniu od rozwoju osobistego opisanego w poprzednim
podrozdziale wydaje si¢ by¢ tatwiejszy do opisania i1 zdefiniowania, aczkolwiek z pewnoscig
1 tutaj znalez¢ mozna szereg réznych definicji, koncepcji 1 sposobow postrzegania tej kategorii
pojeciowej. Przede wszystkim na samym poczatku istotne jest by podkresli¢, iz zgodnie ze
swoja nazwa, rozw6j zawodowy dotyczy generalnie obszaru zwigzanego z wykonywaniem
pracy zawodowej i tak tez bardzo czgsto jest postrzegany. Wedlug Wotka rozwoj zawodowy
czasem bywa takze okres§lany mianem kariery zawodowej (Wotk, 2005). Rozwdj
cywilizacyjny, dynamika zmieniajacego si¢ $wiata, w tym takze rynku pracy wymusza na
pracownikach ciggly rozw¢j, aktualizacje i poszerzanie wiedzy, a takze zdobywanie nowych
umiejetnosci 1 kompetencji tylko po to, by pozosta¢ atrakcyjnym dla potencjalnego
pracodawcy. Pikuta w swojej publikacji pt. ,,Rozwdj zawodowy i zawodowa satysfakcja
w perspektywie o0sob starszych” twierdzi, iz w odroznieniu od czaséw powojennych,
w obecnych czasach praca stala si¢ niepewnym towarem i tym samym, osoby chcace pracowac
musza wykaza¢ si¢ duzo wigksza aktywnoscig oraz potencjalng gotowoscig do

przekwalifikowania si¢, a takze muszg by¢ nastawione na dtugotrwaty proces uczenia si¢ przez
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cate zycie (ang. lifelong learning) (Pikuta, 2016). Na temat koniecznosci uzupetniania wiedzy,
akceptacji faktu potencjalnego przebranzowienia czy tez samej digitalizacji wptywajacej na
szereg zmian w naszym zyciu (w tym takze zmian charakteru pracy) pisze w swojej publikacji
Szczechowiak (2020).

Ciekawa, zwiezla, a jednoczes$nie bardzo precyzyjng definicje zaproponowal Czarnecki
(1985), gdyz wedlug niego rozwoj zawodowy cztowieka to: ,,spotecznie pozadany proces
przemian kierunkowych jednostki (ilosciowych i jakosciowych), ktore warunkujg jej aktywny
1 spotecznie oczekiwany udziat w przeksztalcaniu oraz doskonaleniu siebie samego 1 przez to
swojego otoczenia materialnego, spotecznego i kulturowego” (Czarnecki, 1985; za: Plewka,
2016). Zgodnie z przytoczong definicjag wyraznie widaé, iz rozwoj zawodowy jest procesem
opartym na zmianach dotyczacych jednostki, majacym na celu doskonalenie samego siebie.
Zmiany bedace czgscig tego procesu, moga natomiast oddziatywac na otoczenie jednostki, co
jest catkowicie zrozumiale, a ich pozytywny wplyw jest wielce pozadany. W innej publikacji
Czarnecki na bazie catosci doswiadczen wiasnych oraz badan i literatury dokonat podziatu
procesu zawodowego rozwoju cztowieka na poszczegédlne etapy. Wedlug niego proces ten
wyglada nastgpujaco (Czarnecki, 2005): 1) Preorientacja zawodowa dzieci (lata zycia
cztowieka od 3 do 11), 2) Orientacja zawodowa mtodziezy (lata zycia cztowieka od 12 do 15),
3) Uczenie si¢ zawodu przez mtodziez (lata zycia czlowieka od 16 do 25), 4) Praca zawodowa
(kwalifikowana) dorostych (lata zycia cztowieka od 18 do 65/70), 5) Reminiscencja zawodowa
emerytow (po odejsciu na emeryturg).

Inne podejscie do kwestii definicji rozwoju zawodowego proponujg natomiast
przedstawiciele praktyki gospodarczej. Wedlug zespotu redakcyjnego portalu ,,Indeed”, rozwoj
zawodowy to: ,, osigganie konkretnych celow i dobrej pozycji zawodowej w okreslonym czasie
poprzez rozwijanie swoich umiej¢tnosci 1kompetencji niezbednych do prawidlowego
wykonywania obowiazkéw na danym stanowisku lub uzyskania awansu”, (Indeed, 2023).
Sutherland 1 Canwell identyfikuja pie¢ podstawowych funkcji rozwoju zawodowego,
a mianowicie (Sutherland, Canwell, 2007; za: Wach-Kakolewicz, 2008): poszerzenie wiedzy —
pomocnej w sytuacjach problemowych, uczenie si¢ na podstawie do§wiadczen, rozwoj nowych
postaw 1 przekonan, mozliwo§¢ odbudowywania kwalifikacji zawodowych oraz wspodtpraca
1 wktad w rozwoj personelu.

Bardzo istotne w konteks$cie niniejszej pracy sg stowa Tomaszewskiej-Lipiec (2014) ktéra
twierdzi, ze rozwoju zawodowego nie mozna rozpatrywa¢ w sposob, w ktorym §wiadomie

pomija si¢ strefe pozazawodowa (Tomaszewska-Lipiec, 2014). Autorka sugeruje rowniez, ze
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tylko odpowiedni balans pomigdzy Zyciem zawodowym a prywatnym ma szans¢ zapewni¢
mozliwo$¢ rozwoju ogdlnego oraz zawodowego.

Pawlak (2014) twierdzi, ze za wlasciwy rozwoj zawodowy odpowiada w duzej czesci
wlasciwa edukacja. Cieszy takze fakt, ze w chwili obecnej, wiedza jest szeroko dostepna i
istnieje szereg roznych platform, na ktéorych mozna zdobywaé nowa, aktualizowaé oraz
poszerza¢ juz posiadang wiedzg. Popularne strony www i media spoteczno$ciowe sg petne
roznego rodzaju poradnikow, kurséw internetowych, lekcji, sesji coachingowych
1 mentoringowych czy innych porad udzielanych w formule on-line, zarowno platnych jak i
bezptatnych. Pozytywnym zjawiskiem jest takze rosngca dostepno$¢ bezptatnych materiatow
edukacyjnych. Cho¢ wiele z nich wymaga uprzedniej weryfikacji pod wzgledem
merytorycznym 1 jakosciowym, wsrod zasobéw darmowych mozna odnalez¢ warto$ciowe 1
rzetelne opracowania (Dymek, 2009). Wspotczesnie zdecydowana wigkszo$¢ 0sob dysponuje
smartfonem, ktory — dzigki integracji z siecig internetowg — pelni role wielofunkcyjnego
narzedzia komunikacyjno-informacyjnego, stanowigc tym samym istotny kanat dostepu do
zasobow wiedzy, informacji oraz ustug cyfrowych. Fakt ten mozna wykorzysta¢ na wiele
sposobow, sa ludzie, ktorzy korzystajac w ten sposob z dobrodziejstwa technologii stuchaja
muzyki, sg tacy, ktérzy w ten sposob nadrabiajg braki w czytaniu ksigzek (stuchaja tak zwanych
audiobookéw), asa tez tacy, ktorzy czas ten przeznacza na nauke. W kontekscie
wykorzystywania technologii w zakresie rozwoju zawodowego nalezy pamigtaé, ze
zdecydowany odsetek dorostych ludzi pracuje. Skoro dana jednostka pracuje zawodowo to
przewaznie musi poswieci¢ okreslony czas na dojazd do pracy (oczywiscie w tym miejscu autor
celowo pomija pracujacych zdalnie, gdyz osoby te podlegaja catkowicie innym zasadom) 1 to
wlasnie ten czas mozna zagospodarowac na doskonalenie zawodowe lub osobiste. Mozliwos$ci
te oraz fakt, ze czas poswigcony na dojazd do pracy mozna spedzi¢ bardziej efektywnie
potwierdza badanie i raport sporzadzony przez LeasingTeam Group. W badanej grupie osob
(dane zroku 2023) 23% zadeklarowato, ze stucha audiobookdéw/podcastow, 15% czyta
pras¢/ksigzke aprawie 10% wuczy si¢ jezyka obcego (LeasingTeam Group, 2023).
Zdecydowanie jest to czas, ktory potencjalnie osoba zdeterminowana moze spgdzi¢ efektywnie
w kontek$cie wlasnego rozwoju (zardwno osobistego, jak i zawodowego). Bardzo podobnie
mozna tez potraktowac studentoéw dojezdzajacych na uczelni¢ — Swiadomy student wie, ze czas
ten mozna wykorzysta¢ bardziej produktywnie. Poziom obecnej technologii daje nieprzebrane
mozliwo$ci pozyskiwania wiedzy zroéznych Zrédet. Znaczny odsetek osob aktywnych
zawodowo, dojezdza do pracy korzystajac z wlasnego samochodu ito takze mozna

potraktowac jako doskonaly moment/miejsce na wlasny rozwodj. W bardzo prosty sposob
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zamiast stuchania popularnego radia/muzyki mozna stuchaé czego$ bardziej wartoSciowego
(podcasty, nauka jezyka obcego) — potwierdza to chocby wczesniej przytoczony raport z badan
LeasingTeam Group. To tylko kwestia odpowiedniego podejscia i automotywacji.

W tym miejscu warto ponownie przytoczy¢ Pawlak, ktora w swojej publikacji pt. ,,Rozwgj
zawodowy a wspotczesne wyzwania na rynku pracy” porusza temat oraz podkres$la rolg
1 wsparcie doradcow zawodowych (istotne wsparcie dla jednostki w odniesieniu do rozwoju),
mogacych $wiadczy¢ swoje ustugi na réznych etapach kariery zawodowej. Autorka procz
podstawowej funkcji jaka niewatpliwie jest pomoc w okresleniu kierunku $ciezki kariery
zawodowej, wymienia takze zadania nowoczesnego poradnictwa zawodowego. Wedlug niej do
tych najwazniejszych zadan nalezy zaliczy¢: przygotowanie do zmian i ksztaltowanie
umiejetnosci podazania za zmiang, nauczenie funkcjonowania na migdzynarodowym rynku
pracy, nauczenie wielozadaniowosci oraz godzenia réznych celow, funkcji 1iprac,
przygotowanie do mobilnosci zawodowej, pracy zespolowej, elastycznosci, realizacji zadan
projektowych, promowanie postaw przedsigbiorczos$ci oraz promowanie samoksztatcenia.
Niestety, w Polsce bardzo czg¢sto doradztwo zawodowe utozsamiane jest wylacznie
z doradzaniem osobom bezrobotnym, a rola doradztwa zawodowego nie musi si¢ zawezac tylko
do jednego obszaru (Wisniewski, 2013; Kobiatka, 2012). W istocie, doradztwo zawodowe
moze by¢ istotne na kazdym etapie $Sciezki kariery.

Motywacja pracownika odgrywa kluczowa role w zyciu zawodowym jednostki i jest
réwniez powigzana z rozwojem zawodowym (Rogowska, 2021). Z pewnos$cig mozna zatozy¢,
ze generalnie motywacja czlowieka do pracy (a juz tym bardziej do rozwoju zawodowego)
spada wraz z kolejnymi latami spedzonymi na rynku pracy. Analogicznie, mozna rowniez
zaobserwowac¢ nieche¢ w stosunku do wykonywanej pracy, jesli dana jednostka pracuje zbyt
dlugo na tym samym stanowisku (Karna, Knap-Stefaniuk, 2017). Oczywi$cie sama motywacja
do pracy 1 motywacja do rozwoju zawodowego zalezna jest od bardzo wielu czynnikow, ale na
ogot uplywajacy czas ispgdzone lata wtym samym miejscu, wsrdd tych samych osob,
wptywaja zdecydowanie negatywnie na entuzjazm 1ienergi¢ zwigzang z aktywnoscig
zawodowa pracownika. Duzo zalezy takze od charakteru wykonywanej pracy, zajmowanego
stanowiska, miesiecznych zarobkow, potencjatu firmy, wyksztatcenia danej osoby i szeregu
innych czynnikéw mogacych oddzialywac na pracownika. Warto doda¢, iz omawiany w tym
rozdziale rozw6j zawodowy wraz ztakimi elementami jak np. ocenianie i ksztalttowanie
wynagrodzen (oraz oczywiscie wraz z szeregiem innych sktadowych) sg istotnymi elementami

procesu zarzadzania zasobami ludzkimi (Lelen, 2011).
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Badania dotyczace roli rozwoju zawodowego dla modelowania jakosci zycia
przeprowadzili m.in.: Tomaszewska-Lipiec (2014), Bartoszewicz (2012), Czechowska-Bieluga
(2010) oraz Kuczaj (2015). Z wynikow badan autoréw zagranicznych wynika, ze dostep do
mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach 1 programach rozwoju zawodowego stanowi zrodto
zadowolenia z pracy i z wlasnej kariery (Burke, Koyuncu i Wolpin, 2012), a rozwdj zawodowy
1 dobrze zorganizowane szkolenia maja wplyw na jako$¢ zycia zawodowego (Hao, Chen i
Hongdi, 2007; Panari, Guglielmi, Simbula i Depolo, 2010).

Lubranska (2015) przedstawita cieckawe badania, w ktorych zbadano 162 osoby aktywne
zawodowo, 0 zréznicowanym stazu pracy oraz wyksztatceniu. Ankietowani pochodzili z terenu
wojewodztwa todzkiego. Uzyskane wyniki wskazuja, iz pracownicy samodzielnie dbaja o
wlasny rozw6j zawodowy 1 akurat w tym przypadku pracodawcy zdecydowanie wspierajg ich
ambicje oraz potrzeby szkoleniowe. Swiadomo$é pracownikéw w kwestii wagi i roli rozwoju
zawodowego jest silnym motywatorem, co przektada si¢ na satysfakcje, poczucie sensu
zawodowego oraz subiektywne postrzeganie QWL. Badanie potwierdzajace role oraz istotnos¢
rozwoju kariery (ktora w istocie moze by¢ w pelni utozsamiana z rozwojem zawodowym)
przeprowadzili Mejbel, Almsafir, Siron, & Alnaser (2013). Dokonali oni przegladu i analizy
przeprowadzonych badan pod katem najbardziej skutecznych czynnikéw majacych wptyw na
jako$¢ zycia zawodowego (QWL). Opisywany rozwdj kariery pojawit si¢ w 10 z 15 publikacji,
co podkresla jego wage w odniesieniu do postrzegania jako$ci Zycia w miejscu pracy przez
osoby aktywne zawodowo.

Konczac temat rozwoju zawodowego zdecydowanie warto jeszcze przedstawi¢ wyniki
badan ,,Employer Brand Research 2024 — Polska” przeprowadzonych przez Randstad
(Randstad, 2024). Wyniki przytoczonego badania pokazuja, ze wsrdd czynnikow najsilniej
decydujacych o wyborze pracodawcy w 2024 r., mozliwos¢ rozwoju kariery zajg¢ta czwarte
miejsce wsrdd 16 ogdétem deklarowanych czynnikow. W 2024 roku trzy pierwsze miejsca
zajety: 1) Atrakcyjne wynagrodzenie i benefity, 2) Przyjazna atmosfera pracy oraz 3)
Stabilno$¢ zatrudnienia. Warto nadmieni¢, iz w roku poprzedzajacym pierwsze cztery miejsca
wygladaty identycznie jak w roku 2024. Powtorzenie tego wyniku pokazuje, ze czotowka oraz
oczekiwania Polek i Polakow w stosunku do pracodawcow sg stabilne 1 nie ulegaja radykalnym
zmianom.

Na potrzeby niniejszej publikacji autor proponuje przyjac, ze ,,stabilno$¢” bedaca integralng
czgdcig tego rozdzialu odnosi¢ si¢ bedzie do stabilno$ci zawodowej ibedzie uzywana
zamiennie ze zwrotem ,,stabilno$¢ zatrudnienia/stabilna praca”. Stabilno$¢ zatrudnienia mozna

zdefiniowac¢ jako: ,termin, ktory odnosi si¢ do dtugotrwalego i1 nieprzerwanego zatrudnienia
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w jednej organizacji. Jest to czesto postrzegane jako wskaznik lojalnosci i po§wigcenia, ale
w konteks$cie szybkich zmian rynkowych, moze takze sugerowac brak elastycznosci i adaptacji
do nowych warunkoéw” (hrpolska, 2024). Portal ,,Indeed” piszac na temat stabilnej pracy
okresla ja jako stanowisko ze stalym harmonogramem oraz wynagrodzeniem. Dodatkowo
redaktorzy rozszerzaja definicj¢ stabilnej pracy o wzmianke, ze jest to rola, ktora pracownik
moze pehié przez wiele lat (Indeed, 2024). Obie definicje zdaja si¢ w petni obrazowaé sens
opisywanego zagadnienia. Stabilno$¢ zatrudnienia mozna interpretowac jako zatrudnienie u
pracodawcy, ktory dzieki wieloletniej dziatalnos$ci zyskat ugruntowang pozycj¢ na rynku oraz
zbudowal pozytywny wizerunek, szczeg6lnie wsrod lokalnej spotecznosci. Tego rodzaju
podmiot, postrzegany jako wiarygodny i godny zaufania, oferuje pracownikom poczucie
bezpieczenstwa oraz perspektywe dhlugoterminowego zatrudnienia. Warto zaznaczy¢, ze
korporacje oraz migdzynarodowe organizacje podlegaja odmiennym mechanizmom oceny i
klasyfikacji, opartym czg¢sto na innych kryteriach niz te stosowane wobec pracodawcow
lokalnych. W Polsce przyktadem stabilnego zatrudnienia moze by¢ np. zatrudnienie w polskiej
stuzbie cywilnej (Szczepanski, 2011).

Z badan Randstad przeprowadzonych w 2020 roku wynika, ze stabilno$¢ zatrudnienia jest
na drugim pod katem istotno$ci, po wynagrodzeniu i benefitach, miejscu dla potencjalnych
pracownikow na etapie poszukiwania pracodawcy. Tak wysoka pozycja oznacza, iz jest to co$,
co ankietowani bardzo mocno biorag pod uwage irozwazaja przy potencjalnych probach
zatrudnienia u danego pracodawcy. Jesli chodzi o pozostate aspekty zatrudnienia podlegajace
ocenie przez firm¢ Randstad (na potrzeby tego badania wspotpracujaca z firmg Kantar TNS,
jedng z najwigkszych na §wiecie agencji badawczych) to byty to: dobra sytuacja finansowa
firmy, interesujace treSci pracy, dobra reputacja, mozliwo$§¢ rozwoju kariery, troska
o spoleczenstwo, mozliwo$¢ pracy zdalnej, przyjazna atmosfera pracy, rownowaga miedzy
pracg a zyciem prywatnym oraz atrakcyjne wynagrodzenie i benefity.

W przytoczonym wczesniej badaniu z 2022 roku, w pytaniu brzmigcym: ,,czego oczekuja
potencjalni pracownicy w obliczu kryzysu?”, wsrdd najwazniejszych czynnikow wyboru
pracodawcy, ,,stabilno$¢ zatrudnienia” zajeta trzecie miejsce. Odniesienie do ,.kryzysu” w
badaniach dotyczy skutkéw pandemii COVID-19, ktéra wymusita reorganizacje procesOw w
organizacjach oraz adaptacj¢ do nowych warunkéw funkcjonowania. Sytuacja ta uwydatnita
znaczenie dzialan pracodawcow na rzecz bezpieczenstwa 1 wsparcia pracownikow. Stabilnos$¢
zatrudnienia stanowi jeden z kluczowych filarbw poczucia bezpieczenstwa jednostki,
umozliwiajac planowanie zarowno codziennych wydatkow, jak 1 decyzji dlugoterminowych,

takich jak zakup nieruchomos$ci, inwestycje czy powigkszenie rodziny. W literaturze

82



przedmiotu oraz w wynikach badan opinii spolecznej, czynnik ten regularnie plasuje si¢ wsrod
najistotniejszych determinant atrakcyjnosci miejsca pracy i reputacji organizacji jako
pracodawcy. Bardzo ciekawy wniosek ptynie zbadania Mlodzi Polacy na rynku pracy
w ,,nowej normalnosci”, przeprowadzonego przez firm¢ PWC we wspotpracy z Well. HR
i1 Absolvent Consulting (PWC, Well.HR, Absolvent Consulting, 2020), mianowicie az 81.5%
mtodych Polakéw stawia w obecnych czasach na stabilno$¢ zatrudnienia, zamiast pracy na
wlasny rachunek. Jest to o tyle cickawe, ze jeszcze dostownie pare lat temu duza cze$¢ ludzi
mtodych bardzo mocno akcentowata inne potrzeby i zwracata uwage na catkowicie odmienne
aspekty dotyczace zatrudnienia. Innym ciekawym wnioskiem, ktéry mozna znalez¢ w tym
samym badaniu jest fakt, iz bardzo duze znaczenie dla oséb z malym doswiadczeniem
zawodowym ma forma zatrudnienia. W grupie ankietowanych w wieku powyzej 25 lat, prawie
84% poszukuje pracodawcy oferujacego umowe o pracg. Mtodsze osoby sa w tej kwestii
bardziej elastyczne.

Jak wida¢ na wczesniej przytoczonych przyktadach, stabilno$¢ to jeden z najbardziej
poszukiwanych aspektoéw pracy w obecnych czasach. Przejawia si¢ to réwniez w tworzeniu
ogloszen o prace w kontekscie budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy (Szczepanski,
2013). Element ten potrafi by¢ na tyle istotny, ze znalez¢ mozna jednostki, ktore Swiadomie

rezygnuja z wyzszych zarobkow na korzys$¢ opisywanej w tym rozdziale stabilno$ci.

3.5 Integracja spoleczna

W internetowej wersji encyklopedii PWN, integracja spoteczna oznacza: ,stan
zorganizowania, zespolenia 1izharmonizowania r6znorodnych elementow tworzacych
zbiorowos¢ spoteczng, odnoszacy sie do sfery norm i wartos$ci, dziatan oraz tacznosci pomigdzy
jednostkami 1 grupami spotecznymi” (Encyklopedia PWN, n.d.). Warto jednoczesnie poznaé
przeciwienstwo omawianej definicji, gdyz w istocie w obecnych czasach rownie czesto jak
o integracji spotecznej mowi si¢ takze o dezintegracji spotecznej. Wedtug encyklopedii PWN,
dezintegracj¢ spoleczna nalezy traktowa¢ jako: ,skrajng posta¢ dezorganizacji spot.,
wyrazajaca si¢ w rozkladzie wiezi spotecznych, m.in. wskutek rozpadu wspolnej dla danej
zbiorowosci hierarchii wartosci” (Encyklopedia PWN, n.d.).

Integracja spoleczna w XXI wieku jest pojgciem odmienianym przez wszystkie mozliwe
przypadki oraz ttumaczona na wiele réznych jezykoéw, zardowno w samej Europie jak 1 na catym
swiecie. Idea ta znana jest od stuleci, aczkolwiek dopiero obecne czasy nadajg jej wlasciwe
znaczenie oraz priorytet. Warto nadmienié, ze pojecie to zostalo szerzej rozpropagowane za
sprawa Unii Europejskiej, a jako poczatek tych dzialan mozna przyjaé rok 2000 (Zukowski,
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2010). Integracje spoteczng mozna znalez¢ w bardzo wielu aspektach ludzkiego zycia, lecz
przede wszystkim traktowa¢ ja nalezy jako sprawne ijak najmniej konfliktowe wiaczenie
mniejszych grup spotecznych do wigkszych zbiorowosci ludzkich (w tym takze w srodowisku
zawodowym). Integracja w takim znaczeniu ma za zadanie nadanie mniejszosci okreslonych
praw 1itraktowanie na rowni zobywatelami stanowigcymi wickszos¢. Plewko (2010)
podejmuje tematyke warunkéw integracji imigrantow w wybranych krajach EU. Przede
wszystkim nalezy podkresli¢, ze w takich przypadkach proces integracji stanowi ztozone
przedsigwziecie logistyczne, uwarunkowane licznymi wyzwaniami o charakterze prawnym,
spotecznym oraz kulturowym. (Matusz-Protasiewicz, Kwiecinski, 2018). W kontekscie
integracji spotecznej migrantow z réznych regionow §wiata warto odnotowac, ze wiele panstw
europejskich podejmuje dziatania zmierzajace do wykorzystania swojej przewagi gospodarczej
w celu pozyskania dodatkowej sity roboczej. Efektywno$¢ tych dzialan jest jednak
zrdéznicowana — niektore kraje radzg sobie z integracja znacznie lepiej niz inne (Gandziarowska,
2006). Cho¢ teoretyczne zatozenia integracyjne bywaja klarowne, ich praktyczna realizacja
cz¢sto napotyka istotne trudnosci. Problemem pozostaje m.in. polityka izolowania imigrantow
w zamknigtych enklawach czy dzielnicach etnicznych, co nie sprzyja inkluzji spoteczne;j.
Wypowiedzi o charakterze dyskryminacyjnym formulowane przez przedstawicieli wiadz
dodatkowo utrudniajg proces integracji (Socha, 2022). Warto jednak zauwazy¢, ze istniejg
przyktady pozytywne — jak chocby przypadek Brazylii, gdzie poczatkowa separacja grup
migracyjnych zostata stopniowo przeksztalcona w formy wspdlnotowe, sprzyjajace wzajemnej
adaptacji 1 wspotistnieniu (Latoch-Zielinska, 2023). W $§wietle powyzszego nalezy podkreslic,
ze historycznie polityka izolacji grup etnicznych nie przyniosta trwalych, pozytywnych
rezultatdéw. Dlatego tez konieczne jest poszukiwanie rozwigzah sprzyjajacych integracji
prowadzonej w sposob zrownowazony i uwzgledniajacy potrzeby wszystkich stron procesu.
Od wielu lat Unia Europejska aktywnie promuje integracj¢ spoteczna, akcentujac
znaczenie roéwnosci, spojnosci spotecznej oraz inkluzji jako fundamentow wspolnotowej
polityki spotecznej. Komisja Europejska postuluje obecnie realizacj¢ wielu programow
1 projektow wsparcia dotyczacych tematyki ,,social inclusion”, co w dostownym ttumaczeniu
z jezyka angielskiego oznacza ,,wlaczenie spoleczne”. Z unijnej deklaracji wynika, ze Unia
Europejska ,,wspiera iuzupeinia dzialania panstw cztonkowskich w dziedzinie integracji
spotecznej 1ochrony socjalnej. Obejmuje to szeroki zakres polityk, majacych na celu
zwalczanie ubostwa i wykluczenia spotecznego, modernizacje systeméw ochrony socjalnej
1 promowanie wlaczenia spotecznego okreslonych grup, w tym dzieci, 0s6b niepetnosprawnych

1 bezdomnych.” (Komisja Europejska, b.d.). Jak wida¢ na bazie przytoczonego cytatu, skala
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dzialania jest bardzo szeroka i swoim zasiggiem obejmuje zardwno osoby niepetnosprawne,
zrdznicowane grupy wiekowe, migrantdéw, mniejszosci etniczne iwiele innych. Unia
Europejska przeznacza $rodki finansowe na integracje¢ spoteczng, zwalczanie ubdstwa oraz
wszelkie objawy dyskryminacji. Istnieje szereg programow majacych za gtowny cel wspieranie
lokalnych inicjatyw, reform, atakze prowadzacych wielowymiarowe dziatania na rzecz
zmarginalizowanych grup lub spolecznosci. Wiaczenie spoteczne wraz z dziesigcioma innymi
elementami byto jednym z kluczowych priorytetow polityki spojnosci na lata 2014-2020
(Komisja Europejska, 2014).
Polska, ze wzgledu na swoja histori¢, potozenie geograficzne oraz brak do$wiadczen
zwigzanych z kolonializmem, przez dtugi czas pozostawata krajem stosunkowo jednorodnym
kulturowo, wyznaniowo 1 etnicznie — w przeciwienstwie do panstw takich jak Francja czy
Niemcy. Zmiana tej sytuacji nastapita okoto 2014 roku, kiedy to zauwazalny stal si¢ wzmozony
naptyw imigrantdow ekonomicznych. (Pedziwiatr, Brzozowski, Czerska-Shaw, Hajdarowicz,
Gorska, Luchik-Musiyezdova, Stonawski, Szkotut, 2023). Oczywiscie zuwagi na wojng
pomiedzy Rosja a Ukraing inaptyw na teren RP obywateli Ukrainy, sytuacja trochg si¢
zmienita, aczkolwiek réznice kulturowe pomigdzy Polska a Ukraing nie sg tak znaczace
Oczywiscie, w wyniku wojny rosyjsko-ukrainskiej 1 naptywu obywateli Ukrainy do Polski,
sytuacja demograficzna ulegla istotnej zmianie. Nalezy jednak zauwazy¢, ze relatywnie
niewielkie réznice kulturowe pomigdzy Polskg a Ukraing w znacznym stopniu ulatwity proces
adaptacji. Mimo to, skala migracji i zwigzane z nig wyzwania mogly generowac¢ zagrozenia
oraz potencjalne trudnosci w zakresie petnej asymilacji (Zalewski, 2022). Mimo wszystko,
naptyw ludnosci z Ukrainy to szereg innych potencjalnych bardzo istotnych wyzwan (np.
bezpieczenstwo spoleczne) (Kwiecinska, Ordyniec, 2023), aczkolwiek nie jest to podstawa
obecnych rozwazan autora.

Nalezy podkresli¢, iz istnieje duze podobienstwo pomigdzy integracja spoleczenstwa
a integracja srodowiska w miejscu pracy. W kazdym =z przypadkéw, jest to okreslony
1 dlugotrwaty proces, narazony na wiele zroznicowanych zagrozen i niekoniecznie musi on
zakonczy¢ si¢ pelnym sukcesem. Z catg mocg wyartykutowaé nalezy, ze w przypadku kazdej
organizacji to wlasnie kontekst spoteczno-kulturowy jest jednym z fundamentalnych
czynnikéw majacych realny wplyw na funkcjonowanie danej organizacji (Scibior-Butrym,
2024). Pogodzenie wielu (czesto sprzecznych) interesow, aspiracji 1 zrdéznicowanych
osobowos$ci moze by¢ dla kadry zarzadzajacej nie lada wyzwaniem. Elzbieta Robak twierdzi,
ze proces integracji pracownikow danej organizacji, to nic innego jak stworzenie harmonijnie

wspotpracujacego zespotu ze zbioru indywidualnos$ci (Robak, 2014). Zgrane ze sobg i sprawnie
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funkcjonujace zespoly, potrafig osigga¢ zdecydowanie lepsze wyniki niz osoby pracujace
indywidualnie (Kopertynska, 2018). Podkresli¢ rowniez nalezy, ze efektywny i dobrze
zbudowany zespot to komorka, ktora sktada si¢ takze z jednostek zrdéznicowanych pod katem
wieku oraz plci, a §$wiadome planowanie zatrudnienia to kluczowy czynnik strategii personalne;j
organizacji (Krawczyk-Brylka, Stankiewicz, 2015).

Kazda osoba odpowiedzialna za budowanie zespotdow jest $wiadoma, ze stworzenie
zintegrowanego kolektywu, dziatajagcego w sposob spojny i ukierunkowany na wspdlny cel,
stanowi wyzwanie wymagajace czasu, zaangazowania oraz umiej¢tnosci zarzgdzania
ryzykiem. Proces ten jest ztozony i na kazdym jego etapie moga pojawié si¢ nieprzewidziane
trudno$ci, ktére zakloca realizacje zamierzonych celow organizacyjnych (Pyrek, 2004).
Doskonalg analogia w tym wypadku beda druzyny sportowe — tworzenie prawdziwego zespotu,
aczkolwiek skladajacego si¢ z samych indywidualno$ci to wyjatkowo zmudna praca. O ile
w przypadku zespoldw sportowych menedzerowie 1 trenerzy, dysponujac okres$lonym
budzetem, moga §wiadomie dobiera¢ zawodnikéw o pozadanych cechach i kompetencjach,
o tyle w organizacjach funkcjonujacych na rynku biznesowym proces rekrutacji obarczony jest
znacznie wigkszym ryzykiem. Pozyskanie nowego pracownika stanowi czesto czynnik
niepewnos$ci, a trafno$¢ decyzji rekrutacyjnych weryfikowana jest dopiero w toku jego
adaptacji 1 funkcjonowania w strukturach organizacyjnych. Procesy rekrutacyjne w przypadku
organizacji biznesowych oraz np. administracji publicznej wymagaja znajomosci tematyki
zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania organizacja oraz specyfiki i1zasad dziatania
konkretnego podmiotu (Wolniak, 2018). Analogia w dziataniu i strukturze zespoldw w sporcie,
organizacjach biznesowych czy np. jednostkach wojskowych jest wyraznie widoczna,
aczkolwiek podkresli¢ nalezy catkowicie odmienny proces rekrutacji. W organizacjach
biznesowych kluczowa role w procesie rekrutacji, adaptacji i integracji nowych pracownikow
odgrywa dziat zasobdw ludzkich, ktdry odpowiada za pozyskanie kandydatow, ich ocen¢ oraz
wdrozenie w struktury organizacyjne (Piwowar-Sulej, 2013). W przeciwienstwie do sportu,
gdzie selekcja zawodnikow opiera si¢ na jasno zdefiniowanych parametrach fizycznych
i umiejetno$ciach, w biznesie proces ten jest mniej przewidywalny i wymaga ztozonych
kompetencji interpersonalnych oraz organizacyjnych. W kontekscie pracy zespolowej istotne
znaczenie ma rowniez przywodztwo. Rola lidera — bez wzgledu na to, czy petni on funkcje
menedzera, kierownika, czy koordynatora — stanowi jeden z kluczowych czynnikow
wplywajacych na skuteczno$¢ procesoOw integracyjnych w zespole. Model przywodztwa
transformacyjnego, analizowany m.in. przez Krukowska (2015), znajduje zastosowanie

zarbwno w strukturach wojskowych 1 sportowych, jak 1 w $rodowiskach biznesowych.

86



Odgrywa on istotng rol¢ w ksztattowaniu zaangazowania i spojnosci zespotu oraz wspiera
budowanie relacji opartych na zaufaniu i wspolnych wartosciach. Autorka porusza i opisuje
tematyke klimatu organizacyjnego, motywowania, a samo przywodztwo transformacyjne
okresla jako element, ktory moze odgrywac kluczowa role w osiggnieciu sukcesu zawodowego,
a takze dobrostanu oraz poczucia satysfakcji zawodowej pracownikoéw. Lider i jego podejscie
odgrywaja kluczowa rolg w kazdej organizacji, bez wzgledu na jej strukture, wielko$¢ czy tez
rodzaj. Przyja¢ mozna, ze to wiasnie decyzje podejmowane przez lidera (aczkolwiek nie
catkowicie) warunkujg to, czy organizacja osiggnie sukces (Nowicki, 2013). Budowanie
zespolu oraz jego wlasciwa integracja to elementy fundamentalne w kontekscie
funkcjonowania kazdej organizacji. Szeroko pojeta atmosfera oraz relacje interpersonalne
wewnatrz firmy to jedne z najwazniejszych cech, ktore moga bezposrednio przektadac¢ si¢ na
fluktuacje kadr, aczgsta rotacja pracownikow moze wpltywaé negatywnie na kondycje
i funkcjonowanie organizacji (Owczarczyk, Tabor-Smardzewska, 2022). Kazdy dobry
menedzer powinien mie¢ na wzgledzie atmosfere, w ktérej jego pracownicy kazdego dnia
spedzaja wiele godzin w pracy (Nowotarska-Romaniak, 2009).

W kwestii integracji spotecznej jest jeszcze jeden aspekt, o ktorym zdecydowanie warto
wspomnie¢, mianowicie wilaczenie czy tez moze przyjecie w struktury organizacji 0sob
z niepetnosprawnosciami. Przede wszystkim zaznaczy¢ nalezy, iz na rynku pracy w Polsce
funkcjonuje szereg organizacji, ktore swoja dziatalnos$cig walczg z wszelkimi przejawami
dyskryminacji oso6b niepelnosprawnych, atakze aktywnie dzialaja na rzecz integracji
spoteczne] osOb z niepelnosprawnoscig. Na temat réwnych szans, istoty oraz roli takiego
podejscia pisze w swojej publikacji Mikrut (2010), o kwestiach zwigzanych z unikaniem
zatrudniania osOb niepelnosprawnych 1iizolacja tej grupy pisze Giermanowska (2016),
natomiast problematyke dyskryminacji spotecznej podejmuja Mastyk 1 wspotpracownicy
(2016). Sprawne iumiejetne wlaczenie 0sob niepelnosprawnych do juz funkcjonujacych
zespotow w danej organizacji to nie lada wyzwanie, ale warto podja¢ ten trud, gdyz moze to
przynie$¢ firmie wiele wymiernych korzysci, zarowno spotecznych, organizacyjnych jak
1 finansowych.

Warto podkresli¢, ze katalog przeslanek, na podstawie ktorych niedopuszczalne jest
roznicowanie sytuacji zawodowej pracownikow, jest szeroki i1 szczegdtowo okreslony
w przepisach Kodeksu pracy. Przepisy te stanowig podstawe prawng dla rownego traktowania
w zatrudnieniu 1 odnosza si¢ do wielu aspektow, takich jak m.in. pte¢, wiek,

niepetnosprawnos¢, pochodzenie etniczne, wyznanie czy orientacja seksualna. Znaczenie tych
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regulacji oraz ich aktualno$¢ potwierdzaja réwniez oficjalne zrddta, w tym rzadowe portale
informacyjne (Gov.pl, n.d.).

Umiejetnie przeprowadzona integracja spoleczna w koncowym efekcie spowoduje
transformacje wielu zroznicowanych 1iluznych grup spotecznych (lub jednostek) w jeden
sprawnie funkcjonujacy organizm, dotyczy to zaréwno spoleczenstwa pojmowanego w sposob
0golny, ale takze moze odnosi¢ si¢ bezposrednio do organizacji. Wartosci takie jak: wzajemny
szacunek, zaufanie oraz tolerancja to fundamenty, na ktorych powinno by¢ budowane
spoteczenstwo oraz kazda organizacja dgzaca do tworzenia przyjaznego srodowiska pracy.

Badania innych autoréw wskazuja na duze znaczenie integracji spotecznej w ksztattowaniu
jakos$ci zycia zawodowego. Dotyczy to przede wszystkim grup defaworyzowanych, tj. oséb
starszych,  chorych, gorzej  wyksztalconych, dlugotrwale  bezrobotnych, czy
z niepelnosprawnosciami (Borowiecki, 2016; Zabtocki 1 Wozniak, 2013; Lada, 2018;
Trzebiatowski, 2011). Jednak kwestia integracji spotecznej jest takze wazna w odniesieniu do
pracownikow o wysokiej obiektywnej jakosci zycia (Panek, 2015 a,b; Jastrzebska, 2017).
Borys i Rogala (2009) wykazali takze, Ze integracja spoteczna jest waznym aspektem jakosci
zycia catych spolecznos$ci lokalnych, a wigc takze pracownikow czy konsumentow.

Interesujace badanie przeprowadzono na 56 aktywnych zawodowo osobach pracujacych
w sektorze hotelarskim (Durdo, Costa, Carneiro, & Segovia-Pérez, 2024). Przyj¢to ono forme
pogtebionych wywiadow. Uzyskane wyniki potwierdzity, ze badane osoby bardzo wysoko
cenig relacje spoteczne w miejscu pracy iuwazaja je za kluczowe elementy ich Zycia
zawodowego. Wyniki badania potwierdzily, iz relacje migdzyludzkie i tzw. relacje wspierajace
okazaly si¢ istotne pod katem wywierania pozytywnego wplywu na QWL. Kolejnym
przyktadem potwierdzajacym wage relacji spotecznych w miejscu pracy iich wplyw na
percepcje QWL jest badanie przeprowadzone na pracownikach opieki zdrowotnej w regionie
potnocnych Indii. Badaniem objg¢to 330 osob. Wykazalo ono, ze szeroko pojety kapital
spoteczny (w tym przypadku relacje miedzyludzkie) poprawia zycie zawodowe (Rashid &

Amin, 2024).

3.6  Przestrzeganie zasad i przepisow

Kolejnym z obszarow, ktére wyodrgbnit w ramach swojej koncepcji jakosci zycia
w miejscu pracy Walton jest przestrzeganie zasad i przepisoéw. Autor definiujac ,,przestrzeganie
zasad 1 przepisow” w gtownej mierze akcentowal i koncentrowat si¢ na takich elementach jak:
prawa pracownicze, wolnos¢ i1swoboda wypowiedzi, prywatno$¢ oraz normy i rutyny

(Fernandes, Martins, Caixeta, Costa Filho, Braga, Antonialli, 2017).
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Jednym z najcze$ciej pojawiajacych si¢ ostatnimi czasy w mediach tematow jest kwestia
prywatno$ci. Oczywiscie, na ogdét w XXI wieku, dotyczy ona prywatno$ci w internecie,
aczkolwiek mimo wszystko warto podkresli¢, iz nie tylko internauci starajg si¢ dbac¢ o swoja
prywatnos¢. Problematyka ta, jest takze wielokrotnie i chetnie podejmowana przez réznego
rodzaju organizacje stojace na strazy interesOw pracownikow, zaréwno w Polsce jak ina
swiecie. Tematyke dotyczaca konfliktu pomiedzy interesami pracodawcy a ochrong
prywatnosci opisuje w swojej publikacji cho¢by Chrabonszczewski (2009). Wskazuje on takze
sfery, w ktérych potencjalnie prywatnos¢ pracownika moze zosta¢ naruszona oraz omawia
wybrane sposoby ochrony prywatnosci pracownikdéw. Problematyke prywatnosci w miejscu
pracy mozna znalez¢ takze w wielu innych artykutach, dostepnych na tamach zréznicowanych
serwisOw dostepnych dla kazdego zainteresowanego. Telec na tamach witryny rp.pl, porusza
tematyke prywatnos$ci w konteks$cie komputera jako narzedzia pracy (Telec, 2018), Wujczyk
pisze na temat prawa pracownika do ochrony prywatnosci (Wujczyk, 2012), a Baba dotyka
tematyki prywatnosci oséb zatrudnionych w §wiecie pracy ery technologicznej (Baba, 2022).

Kolejnym waznym zagadnieniem w ramach tego czynnika jest mobbing. Temat do
niedawna pomijany, bagatelizowany, bardzo czg¢sto ukrywany, achyba jeszcze czeSciej
wypierany ze $wiadomosci. Pomimo coraz wigkszej wiedzy cztowieka czy tez pracownika na
temat jego praw, temat mobbingu nadal pozostaje w wielu miejscach i dla wielu os6b tematem
tabu. Decydujac si¢ na napisanie tej pracy, dotykajacej tematyki jakosci zycia zawodowego,
autor zatozyl, Ze przynajmniej fragment bedzie temu zagadnieniu poswigcony. Powdd oraz
przyczyna wydaja si¢ banalna — przyjmuje si¢, ze wigkszo$¢ osob pracuje po przynajmniej 8
godzin dziennie, w kolejnym fragmencie dotyczacym ,,przestrzeni zyciowe]” pojawl si¢
informacja, ze duza czg$¢ pracownikéw przyznaje, iz w pracy do$¢ czesto odczuwa stres.
Zgodnie z wlasnie przytoczonymi danymi, wida¢ wyraznie, ze pokazny fragment doby
(a w ogdlnym rozrachunku mozna napisac, ze ludzkiego zycia) czlowiek spedza w srodowisku
stresogennym (Ostrowska, Michcik, 2014). Sam stres w pracy moze mie¢ bardzo rozne
przyczyny, ale bezapelacyjnie jednym zczynnikdw wplywajacych na samopoczucie
pracownika w miejscu pracy sa jego relacje zinnymi pracownikami oraz przeloZzonym
(Basinska, 2005). Zjawisko r6znic w komunikacji i wzajemnym porozumieniu w zespole jest
naturalne 1 powszechne. Z jednymi wspotpracownikami relacje nawigzuja si¢ tatwiej, z innymi
— mimo wysitkow — trudniej osiggna¢ porozumienie z uwagi na odmienne style pracy,
osobowo$¢ czy system warto$ci. Tego rodzaju roznice sg wpisane w dynamike¢ funkcjonowania
kazdej grupy i nie powinny by¢ postrzegane jako sytuacja nadzwyczajna. Prawdziwy problem

pojawia si¢, gdy pewne zachowania (wspotpracownikéw lub przetozonego) zaczynaja odbiegac
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od ogoélnie przyjetych norm, przybieraja forme¢ nekania, zastraszania i dziatanie to nie ma
charakteru jednorazowego, a jest regularne i dlugotrwate — wtedy mozna mowi¢ o mobbingu.
Chcac w pelni doprecyzowaé czym w Swietle prawa jest mobbing dobrze jest postuzy¢ sig
fragmentami Kodeksu pracy oraz zamieszczong tam definicja. Zgodnie z Art. 94(3) § 2
Kodeksu pracy, mobbing ,,0znacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym ngkaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace uniego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowe;,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow” (Dz.U. 1974 Nr 24, poz. 141 z p6dzn. zm.).
Istotne jest takze to, Ze osoba stosujaca mobbing moze by¢ przetozony, wspdtpracownik lub
nawet podwiadny (Necek, 2007). Pilch (2015) natomiast, okresla mobbing jako skrajng forme
do$wiadczania ztego traktowania przez jednostke w sytuacji pracy. Nalezy takze zaznaczy¢, ze
zgodnie zregulacjami kodeksowymi kazdy pracodawca jest zobowigzany przeciwdziataé
mobbingowi, a pracownik, u ktéorego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od
pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$Cuczynienia pieni¢znego za doznang krzywde
(Kodeks pracy, 1974, art. 94(3) § 3). Zgodnie z powyzszym, cho¢ zjawisko mobbingu jest
formalnie uregulowane w przepisach prawa pracy, nie oznacza to automatycznie, ze regulacje
te sg skuteczne lub wystarczajaco chronig interesy pracownika. W ostatnich latach powstato
wiele organizacji zajmujacych si¢ przeciwdzialaniem mobbingowi oraz edukowaniem
spoteczenstwa w zakresie jego istoty. Jest to szczegélnie istotne, gdyz znaczna czg$¢
pracownikow wcigz nie zna doktadnej definicji tego zjawiska lub — co gorsza — akceptuje
nieprawidlowe formy relacji zawodowych jako norme¢. Mowa tu o zjawisku tzw. ,,milczacego
przyzwolenia spotecznego”, polegajacego na braku reakcji na niewlasciwe zachowania
przetozonych, takie jak podnoszenie glosu, niestosowne komentarze dotyczace wygladu czy
krytyka sposobu wykonywania obowiazkow (Jozef, 2017). Mobbing to takze zjawisko
niezwykle cigzkie do uchwycenia (Kurowska, 2016). Szczegoélnie starsze osoby,
wychowywane w innych czasach 1w innym ustroju bagatelizowaly temat iudawaty, ze
problem nie istnieje. Obecnie na rynku znalezé mozna wiele kancelarii prawnych
wyspecjalizowanych w dochodzeniu praw pracownikéw i specjalizujacych sie w tematyce
mobbingu. Zagadnienia zwigzane z mobbingiem nalezg do szczegolnie trudnych, zwlaszcza w
kontekscie obowigzujacego w Polsce systemu prawnego, w ktérym ciezar dowodu spoczywa
na osobie poszkodowanej. Udowodnienie przypadkow przemocy psychicznej lub uporczywego
n¢kania jest niezwykle skomplikowane (Ostrowska, 2014). Jak wskazuje serwis Prawo.pl, w

2021 roku w sadach rejonowych w Polsce zarejestrowano kilkaset spraw dotyczacych roszczen
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odszkodowawczych z tytulu mobbingu (292 zgloszenia pochodzilty od kobiet, 156 od
mezcezyzn), jednak jedynie w 17 przypadkach zapadty wyroki korzystne dla pracownikow
(Prawo.pl, 2023). Dane te ukazuja, jak niska jest skuteczno$¢ sagdowej ochrony w tego typu
sprawach, co moze zniechecac¢ ofiary do dochodzenia swoich praw.

Warto rowniez podkresli¢, ze statystyki te obejmuja wytacznie sprawy oficjalnie skierowane
do sadu, nie uwzgledniajac licznych przypadkow, ktore nigdy nie zostaly zgloszone lub
rozpatrywane byly wylacznie w ramach struktur wewnetrznych organizacji. Realna skala
zjawiska mobbingu na polskim rynku pracy pozostaje zatem nieznana, co wskazuje na
konieczno$¢ dalszych badan oraz wzmacniania mechanizméw wsparcia 1 ochrony
pracownikow (Szarek, Szarek, 2018). Warto podkresli¢, ze mimo istnienia organizacji
pozarzadowych, takich jak Helsinska Fundacja Praw Czlowieka, Krajowe Stowarzyszenie
Antymobbingowe, Ogolnopolskie Stowarzyszenie Antymobbingowe OSA czy Polskie
Towarzystwo Prawa  Antydyskryminacyjnego, dziatania systemowe w  zakresie
przeciwdziatania mobbingowi pozostajg ograniczone. Eksperci prawa pracy zwracaja uwage,
ze obowigzujace regulacje ochronne sg niekiedy formutowane w sposob ogolnikowy,
nieprecyzyjny, a przez to trudne do skutecznego egzekwowania (Gtadoch, 2022). W dodatku,
z perspektywy pracodawcy, ujawnienie przypadkoéw mobbingu moze prowadzi¢ do powaznych
konsekwencji wizerunkowych i ekonomicznych, co dodatkowo zniechgca do ich otwartego
rozpatrywania i przeciwdziatania.

W rozdziale dotyczacym przestrzegania zasad i przepisow nie mozna pominaé kwestii
zwigzanych z przestrzeganiem szeroko pojetego BHP. Bezpieczenstwo 1 higienia pracy (BHP)
maja fundamentalne znaczenie w kazdej organizacji, niezaleznie od jej wielkosci czy tez
branzy. Przestrzeganie zasad zwigzanych z BHP to nie tylko wymog prawny, lecz traktowac to
nalezy jako wyraz troski o zdrowie i zycie pracownikow. Dbalo$¢ o bezpieczne warunki pracy
pozwala zminimalizowa¢ ryzyko potencjalnych wypadkdéw oraz wystapienia chordb
zawodowych, co przektada si¢ na mniejszg liczbe absencji 1 w efekcie koncowym na wyzsza
efektywnos¢ zespotu. Dodatkowo, warto rowniez nadmienié, ze wlasciwe zarzadzanie BHP
buduje zaufanie pracownikéw w stosunku do pracodawcy, wzmacnia pozytywny wizerunek
firmy, a takze sprzyja tworzeniu kultury organizacyjnej bazujacej na wzajemnym szacunku
1 odpowiedzialnosci (Cierniak-Emerych, Piwowar-Sulej, 2013).

Przestrzeganie zasad 1 przepisOw w miejscu pracy obejmuje nie tylko kwestie zwigzane
z bezpieczenstwem czy organizacja i funkcjonowaniem danego podmiotu, ale sg to rOwniez
tematy zwigzane z traktowaniem wszystkich pracownikow. Kodeks pracy zakazuje

jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu i jest jedng z fundamentalnych zasad prawa pracy
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w Polsce (Gov.pl, n.d.). W praktyce oznacza to, ze wszyscy pracownicy powinni by¢ traktowani
rowno w zakresie warunkow zatrudnienia, awansow, dostepu do szkolen podnoszacych
kwalifikacje zawodowe (i innych aspektow zwigzanych z wykonywaniem obowigzkow
zawodowych) bez wzgledu na pte¢, wiek, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne czy
np. orientacj¢ seksualng (Kaminska, 2015). Pracodawca ma obowigzek przeciwdziata¢
wszelkim przejawom dyskryminacji, a sam zakaz tego typu praktyk ma na celu nie tylko
ochrong praw jednostki, lecz rowniez budowanie sprawiedliwego i motywujgcego srodowiska
w miejscu pracy, w ktorym docenia si¢ kompetencje 1 zaangazowanie a nie cechy niezwigzane
z wykonywang praca.

Kolejng kwestig, ktora nalezy poruszy¢ w tym rozdziale, jest zagadnienie zwigzane
z prawem pracy. Prawo pracy odgrywa fundamentalng role w organizacji, poniewaz stanowi
podstawe do regulowania praw i obowigzkéw zaréwno pracownikow, jak i pracodawcoéw oraz
zapewnia jasne i1 klarowne wytyczne w kwestii przestrzegania zasad i przepisOw w miejscu
pracy. Dzigki przepisom zawartym w Kodeksie pracy oraz innych aktach prawnych,
organizacja moze skutecznie zarzadza¢ np. bezpieczenstwem i higieng pracy, terminowoscia
wyplacania wynagrodzen, prawem do prywatnosci pracownika, urlopami oraz przestrzeganiem
czasu pracy (Zalega, Daniel, 2014). Przestrzeganie tych regulacji to nie tylko ochrona interesow
wszystkich stron stosunku pracy, ale to réwniez podstawa budowania przejrzystej,
sprawiedliwej 1 efektywnej kultury organizacyjnej.

Badania dotyczace roli przestrzegania regulacji prawnych przez pracodawcow dla jakoS$ci
zycia w miejscu pracy pracownikow prowadzili m.in.: Wtodarczyk (2019), Szostek (2018),
Zarczynhska-Dobiesz i Grzebieluch (2013), Chudzicka-Czupata (2013) i Adamiec i Popiotek
(1993). Bardzo interesujace badanie potwierdzajace jak bardzo istotne dla oséb aktywnych
zawodowo jest przestrzeganie zasad i przepisow przeprowadzili Blonski i Burlita (2018).
W badaniu wzigto udziat 308 oséb z wojewddztwa zachodniopomorskiego, przeprowadzono je
w roku 2017, a ankietowani posiadali status osob zatrudnionych. W opisywanym badaniu
zdecydowanie wiodgcym obszarem okazaly si¢ ,,relacje ze wspdtpracownikami” lecz godnym
odnotowania jest rowniez fakt, ze wérdd najwyzej ocenianych obszarow zycia zawodowego na
bardzo wysokich miejscach pojawily sie ,przestrzeganie norm, standardow, instrukeji,
przepisoOw bhp itp.” oraz ,,przestrzeganie przez pracodawce kodeksu pracy”. Na sam koniec
tego rozdzialu warto przytoczy¢ jeszcze badania przeprowadzone na 508 pracownikach
plantacji palm olejowych. Wyniki opisywanego badania wskazuja, ze tzw. sprawiedliwo$¢
organizacyjna moze w pozytywny sposob wptyna¢ na jakos¢ zycia zawodowego pracownikdéw

(Zulkarnain, Ginting, Adnans, & Sianturi, 2024).
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3.7 Przestrzen zyciowa

Przestrzen zyciowa to kolejny czynnik obrazujacy jako$¢ zycia w miejscu pracy w mysl
teorii Waltona. Samg przestrzen jako warto$¢ mozna takze przedstawi¢ jako warto$¢ wymierng
lub niewymierng. Wartos¢ wymierna dla przyktadu to kategorie stricte techniczne lub
ekonomiczne, warto$¢ niewymierna natomiast to kategorie spoteczne (Jatowiecki, 1991).
Obecnie przestrzen zyciowa stanowi wazny komponent koncepcji ,,work-life balance” (WLB).
Koncepcja ta zgodnie z nazwa stawia na znalezienie rbwnowagi pomigdzy sferg zawodowa
a prywatng kazdego cztowieka (Khan, Fazili, 2016). Piszac na temat pracy zawodowej czy tez
jakos$ci zycia zawodowego nie sposob poming¢ tematu zwigzanego ze stresem, gdyz w istocie
nie ma pracy zawodowej, bez stresu (Luczak, Zotierczyk-Zreda, 2002). Oczywiscie, sam stres,
jego percepcja, indywidualne reakcje ludzkiego organizmu na czynniki stresogenne to temat na
odregbng 1 bardzo obszerng publikacje, aczkolwiek w tym miejscu zdecydowanie nalezy o tym
wspomnie€. Stres jest takze integralng czescig ludzkiego Zycia, tak samo jak sposoby na jego
pokonanie czy zlagodzenie zwigzanych z nim skutkow. Jako spoleczenstwo pracujemy duzo,
w pracy jestesmy poddawani cigglej presji, mamy coraz mniej czasu na odpoczynek, wlasciwg
regeneracje 1 tym samym bardzo czgsto kumulujemy stres w sobie. Stres zwigzany z praca,
potencjalnie moze dotkna¢ absolutnie kazdego, bez wzgledu na profesje czy tez zajmowane
stanowisko (Lodzinska, 2010). Taki tryb zycia, emocje z nim zwigzane i ciagly pospiech bez
cienia watpliwo$ci w negatywny sposob oddzialuja na zycie rodzinne. Zycie rodzinne, zycie
zawodowe oraz funkcjonowanie cztowieka w spoteczno$ciach lokalnych to obszary, ktore sa
nierozerwalnie ze soba zwiazane i wlasnie w ten sposdb nalezy je traktowac (Le$niewska,
2015).

Nalezy rowniez zauwazy¢, ze w organizacjach o wysokiej presji na wyniki, wystepuje
zwiekszone ryzyko wystgpienia obcigzen psychicznych, ktére moga negatywnie wplywaé na
kondycje psychiczng pracownikdéw (Dudek, 2002). Problematyka stresu w zyciu cztowieka
stata si¢ na tyle istotna, iz WHO uznata stres za jeden z najwigkszych probleméw zdrowotnych
XXI wieku. Jest to o tyle istotne, ze w poprzednich latach (a juz szczegolnie dekadach) temat
ten nie byl traktowany wystarczajaco powaznie. Zgodnie z informacjami zawartymi w raporcie
»The Workforce View 2020 (Volume One) stworzonym i wydanym przez ADP Research
Institute (§wiatowy lider w dziedzinie badan nad rynkiem pracy, ludzmi i wydajnoscia) az 68%
respondentéw twierdzi, ze bedac w pracy odczuwa wysoki poziom stresu przynajmniej raz
w tygodniu. Przytoczony raport dotyczy 2020 roku, a wigc jeszcze przed okresem pandemii
1 zdaje si¢, Zze obecnie mozna zalozy¢, ze warto$ci te, niestety nie beda nizsze. Wyniki badan
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wskazuja na istotne zrdéznicowanie poziomu odczuwanego stresu w zaleznosci od wieku
pracownikow. W grupie wiekowej 16—24 lata az 75% respondentéw deklaruje, ze doswiadcza
stresu co najmniej raz w tygodniu, podczas gdy wsrdd osob powyzej 55. roku zycia odsetek ten
wynosi okoto 50%.

Pracownicy duzych organizacji, szczeg6lnie ci, poddawani presji przez dtugi czas, bardzo
czesto zmagaja z problemami takimi jak nerwice, depresje czy tez wypalenie zawodowe
(Gajda, Biskupek-Wanot, 2020). Problem ten przez dhlugi czas byl marginalizowany i
bagatelizowany — wielu dyrektorow 1 menedzeréw udawato, ze w ogole nie istnieje. W
rzeczywistosci jednak zjawisko to istnialo, nadal istnieje i najprawdopodobniej bedzie obecne
takze w przysztos$ci. Warto przy tym wyraznie podkresli¢, ze skala jego wystepowania w duzej
mierze zalezy od branzy, w ktorej funkcjonuje dana organizacja. Nie we wszystkich sektorach
obserwuje si¢ tak silne nasilenie problemu, jak ma to miejsce w duzych korporacjach — to
wlasnie ich pracownicy sa najbardziej narazeni (Kaczmarek, 2016). Nalezy takze zaznaczyc,
ze autor skupia si¢ wylacznie na sektorze cywilnym — rozwazania nie obejmuja sektora
militarnego, ktory charakteryzuje si¢ odmienng specyfika.

Kazda praca wywoluje u czlowieka stres, ujednego mniejszy, uinnego wigkszy, ale
z pewnos$cig bedzie on zawsze obecny. Lazarus i Folkman (1984) sg autorami poznawczo-
transakcyjnej koncepcji stresu, zgodnie z ktéra stres to: ,,okreslona relacja migdzy osobg
a otoczeniem, oceniana jako obcigzajaca lub przekraczajaca jej zasoby i zagrazajaca jej
dobrostanowi”. Zgodnie z powyzszym, jezeli przyjac teze, ze miejsce pracy nie jest w petni
przyjaznym Srodowiskiem dla pracownika, oznacza¢ to bedzie nic innego jak to, ze kazdy
pracownik jest poddany dziataniu nieustannego stresu (Stasita-Sieradzka, Chudzicka-Czupala,
Grabowski, Dobrowolska, 2018). W kontekscie opisywanej problematyki wazny jest
szczegoOlnie stres organizacyjny. Pojecie to odnosi si¢ bezposrednio do funkcjonowania
jednostki w organizacji (Zemigata, 2007). Zemigata dzieli stresory odpowiedzialne za
powstawanie stresu w pracy na dwie zasadnicze grupy: stresory zawodowe (profesjonalne) —
czynniki wywodzace si¢ bezposrednio z samej pracy zawodowe] 1zwigzane z pelnieniem
okreslonych funkcji zawodowych oraz stresory okotozawodowe (nieprofesjonalne) — czynniki
niezwigzane bezposrednio z wykonywaniem czynnosci zawodowych/pelnieniem funkcji
zawodowych.

Stresory, czyli czynniki wywolujace stres, moga pochodzi¢ z bardzo roéznych zrodet.
Wedtug Jurgilewicz (2017) juz samg pracg¢ oraz warunki, w ktorych jest ona wykonywana
nalezy traktowac jako stresor. Autorka twierdzi takze, Ze organizacja, dla ktorej jednostka

swiadczy ustugi zwigzane z praca, to takze zrodto stresu dla pracownika. Autorka precyzuje
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1 wyjasnia, ze juz sama koniecznos$¢ funkcjonowania w jej ramach, dziatanie oraz post¢gpowanie
zgodnie z przepisami odgoérnie narzuconymi oraz konieczno$¢ respektowania okreslonych
dziatan regulacyjnych to zrodta stresu dla kazdego pracownika.

Dhugotrwaly stres, ktoremu bedzie poddawana jednostka bedzie wywieral znaczacy wptyw
na kazda ze sfer (i obszaréw) zycia danej osoby, bedzie réwniez obecny zarowno w zyciu
prywatnym jak izawodowym. Warto wyraznie podkresli¢, ze osoba dos$wiadczajaca
chronicznego stresu staje si¢ zrodltem trudnosci nie tylko dla samej siebie, lecz takze dla
swojego najblizszego otoczenia oraz organizacji, w ktorej funkcjonuje jako jej integralna czgs¢
(nawet jesli nie jest tego w pelni §wiadomy). W tym miejscu warto przytoczy¢ parg przyktadow
zwigzanych i przektadajacych si¢ bezposrednio na wplyw zestresowanego pracownika na
funkcjonowanie jego organizacji. Przede wszystkim warto zwroci¢ uwage na nastepujace
kwestie:

1. Zestresowany pracownik to mniej produktywny/efektywny pracownik, ato bez

watpienia przektada si¢ na zyski firmy (Ostrowska, Michcik, 2014).

2. Stres jest jednym z czynnikdw prowadzacych do wypalenia zawodowego (Gembalska-
Kwiecien, Ignac-Nowicka, 2015). Pracownik bedacy pod wplywem stresu to osoba
bardziej sktonna do absencji i korzystania ze zwolnien w pracy — to oczywiscie roOwniez
potencjalna strata finansowa dla firmy.

3. Stres to jeden z gtéwnych czynnikow odpowiadajacych za wypadki w pracy, oile
w przypadku pracy biurowej potencjalny wypadek nie niesie ze sobg zbyt wielkich
konsekwencji (na ogot), tak w przypadku pracy fizycznej, pracy przy linii produkcyjnej,
pracy kierowcy czy np. pilota lub maszynisty to juz zupelnie inna kwestia, mogaca
stanowi¢ zagrozenie nie tylko dla samego pracownika, ale dla dziesiatek, setek czy
nawet tysiecy innych osob (Wolnica, Szczucka-Lasota, Wolniak, 2018).

4. Stres pracownika wptywa takze na szeroko rozumiane fluktuacje oraz rotacje kadr i ten
czynnik rowniez moze bezposrednio wptyna¢ na wigksze koszty pracodawcy —
poszukiwania nowego pracownika, koniecznos¢ jego wdrozenia (Bombiak, 2015).

Powyzsze przyktady to jedne z najwazniejszych (ale z pewnoscia nie wszystkie) czynnikéw
wplywajacych na pogorszenie funkcjonowania firmy z uwagi na nadmierny stres pracujacych
w niej oséb. Stresu nie da si¢ catkowicie wyeliminowacé, jednak mozliwe jest podejmowanie
dzialan majacych na celu jego ograniczenie oraz minimalizowanie jego negatywnych skutkow.
Firmy, wiedzac jak kosztowne moze by¢ bagatelizowanie wptywu stresu na ich pracownikow
nie pozostaja bierne istarajg si¢ tym problemom aktywnie przeciwdzialaé. Znalezienie,

zidentyfikowanie oraz nazwanie problemu to praktycznie potlowa sukcesu i wtasnie na tej bazie
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powstata koncepcja ,,prewencyjnego zarzadzania stresem”. Tworcy tej koncepcji - Quick

1 wspotpracownicy w 1997 roku w swojej publikacji opisali pig¢ fundamentalnych zasad, ktére

organizacja powinna wdrozy¢ chcac umiejetnie i prewencyjnie zarzgdzac stresem (Quick 1 in.,

1997; www.podatki.biz; Cieslak, 2002):

1.

Jednostka i organizacja s3 wzajemnie od siebie zalezne. Wszystkie elementy,
z ktorych sktada si¢ firma/organizacja to jeden zyjacy i wspodtdziatajacy organizm.
Poréwnanie organizacji do organizmu wydaje si¢ w pelni uzasadnione — ,,choroba”
jednego z jego elementow wplywa negatywnie na funkcjonowanie pozostatych czesci.
Mozna zatem zatozy¢, ze niezadowolenie, problemy zdrowotne lub absencja jednego
pracownika moga prowadzi¢ do zaburzen w pracy calego przedsigbiorstwa, obnizajac
jego efektywnos¢ 1 spdjnos¢ dziatania.

Zarzadzajacy sa odpowiedzialni za zdrowie jednostek i organizacji. W tym wypadku
kwestie prawne to nie jedyna rzecz, oktérej nalezy wspomnie¢. Chodzi
o $wiadomo$¢, ze usunigecie potencjalnych stresoréw lezy w interesie calej
organizacji. Warto zaznaczy¢, iz tylko osoby zarzadzajace, z uwagi na zajmowang
pozycje, posiadane narzedzia czy tez autorytet mogg gwarantowac skuteczne dziatanie
czy tez przeciwdziatanie stresowi wewnatrz firmy.

Indywidualny i organizacyjny stres nie s3g nieuniknione. Jest wiele stereotypow
twierdzacych, iz funkcjonowanie firmy, jej rozwoj iewentualne sukcesy
nierozerwalnie zwigzane sg ze stresem. Jednak tego typu myslenie/podejscie to tylko
wymowka — stres mozna ogranicza¢ i korzystajac z wielu znanych juz metod nalezy
to robic.

Kazda jednostka i organizacja reaguje na stres na swoj sposob. Nie istnieje jedno
uniwersalne rozwigzanie, dzigki ktéremu kazda organizacja wygra walke ze stresem.
Kazda jednostka itak samo kazda organizacja wymagaja zindywidualizowanego
podejscia.

Organizacje podlegaja cigglym zmianom, sg dynamiczne. ,,Panta rhei” — w mysl tej
zasady wszystko ulega ciaglym transformacjom i przeobrazeniom. Firmy,
przedsigbiorstwa, organizacje réwniez podlegaja tej zasadzie. Oznacza to, ze metody
walki ze stresem nalezy dopasowywac do aktualnej sytuacji danego podmiotu — to, ze
w przesztosci jakie§ narzedzie, rozwigzanie dziatalo, nie oznacza, ze tym razem tez

tak bedzie.

Wyzej wymienione zasady sa podstawa wielu programoéw dotyczacych zarzadzania stresem

w firmach. Niektore podmioty adaptujg te zasady bez zbednych modyfikacji, niektore
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organizacje dopasowuja je do siebie, a jeszcze inne na bazie wcze$niej wymienionych pigciu
zasad tworza wlasne programy, $cisle dopasowane do specyfiki branzy iobszaru swojej
dziatalnosci (Molek-Winiarska, 2010). Oczywiscie, przytoczony program nie jest jedyny
1 najwazniejszy, ale z pewnoscig jest przystepny, tatwy w zrozumieniu oraz w ewentualnym
wdrozeniu. Najwazniejsza z perspektywy osoby zarzadzajacej dang organizacja jest juz sama
swiadomos$¢, ze szeroko pojety stres istnieje, bedzie obecny i nalezy mu przeciwdziata¢ oraz
z nim walczy¢. Na walce ze stresem powinno zaleze¢ kazdej ze stron, kazdej, czyli zar6wno
pracownikowi jak isamej organizacji. W literaturze oraz w sieci mozna znalez¢ szereg
informacji i potwierdzen na temat tego, ze walka ze stresem, a takze wdrazanie odpowiednich
programoéw ,,walki ze stresem” jest dla nich po prostu optacalna, gdyz same koszty stresu
w ujeciu finansowym/ekonomicznym dla przedsigbiorstw czy tez nawet catych krajow sa po
prostu ogromne (Lodzinska, 2010; Waszkowska, Merecz, Drabek, 2010). Zgodnie ze znanym
powiedzeniem ,lepiej zapobiega¢ niz leczy¢” - profilaktyczne dziatania podejmowane na
poziomie przedsiebiorstwa moga znaczaco ograniczy¢ ryzyko powazniejszych problemow w
przysztosci (Mockalto, Najmiec, 2017).

W kontekscie zarzadzania stresem i szeroko pojetej opieki profilaktycznej pracownika,
duzego znaczenia nabiera sama $wiadomo$¢ wystepowania stresu (w organizacji cato§ciowo,
a takze po stronie pracownika), prewencja, jak rowniez umiejetnos¢ zarzadzania organizacja
w sytuacji, gdy stres si¢ pojawi oraz wtedy, gdy jego obecno$¢ przechodzi w permanentny stan
(Moscicka, 2010).

Jakos¢ zycia w miejscu pracy pracownikow jest determinowana nie tylko poprzez
pozytywne aspekty zwigzane zpracg zawodowsa, tj. zarobki, elastyczne formy pracy,
rozbudowane benefity, ale rowniez stres i1inne negatywne czynniki. Dlatego wazne jest
holistyczne podejscie do identyfikacji i oceny jakosci Zycia w miejscu pracy z uwzglednieniem
zaro6wno stymulant, jak i destymulant.

Pozytywne znaczenie work life balance dla postrzegania jakosci zycia w miejscu pracy
udokumentowali w swoich pracach: Burlita i Btonski (2017), Matwiej (2020) oraz Wlodarczyk
(2019). Negatywne oddziatywanie stresu na jakos$¢ zycia wykazali natomiast Perera (2014) oraz
Mroczkowska i Biatkowska (2014).

Badanie potwierdzajace wplyw stresu na QWL przeprowadzono w 2008 roku na 740
pracownikach szpitali w Isfahanie w Iranie. Stwierdzono odwrotng zalezno$¢ miedzy stresem
zawodowym a QWL wérod pracownikéw szpitali (Mosadeghrad, Ferlie, & Rosenberg, 2011).
Interesujace 1 wpisujace sie¢ w tematyke niniejszej dysertacji badanie potwierdzajace korelacje

pomiedzy koncepcja QWL a work life balance przeprowadzono wsrod kobiet specjalistow IT
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w Indiach. W badaniu wzigto udziat 100 kobiet, a uzyskane wyniki wykazaty znaczacy zwigzek
migdzy QWL a WLB (Ariya i Sarun, 2024). Na sam koniec niniejszego rozdzialu warto jeszcze
nadmienié, ze przestrzen zyciowa w ujeciu organizacyjnym moze obejmowac takie elementy
jak:
¢ Fizyczne miejsce pracy (np. biuro, warsztat lub przestrzen domowa w odniesieniu do
pracy zdalnej) (Grzelczak, 2014)
e Otoczenie spoleczne (relacje z przetozonymi, wspotpracownikami) (Jakimiuk, 2016)
e Przestrzen mentalna (mozliwo$¢ rozwoju zaré6wno osobistego jaki zawodowego,
mozliwos¢ odpoczynku, realizacje pasji, a takze poczucie bezpieczenstwa i komfortu)
e Zréwnowazony podzial czasu pomiedzy praca a zyciem osobistym (WLB)
Odpowiednio zaaranzowane biuro/stanowisko pracy oraz otoczenie wywierajace
pozytywny wpltyw na pracownika pozwala lepiej skoncentrowa¢ si¢ na zadaniach, wyzwala
wicksza efektywno$¢ wykonywanej pracy, zapewnia poczucie komfortu oraz motywuje do

dzialania co moze przetozy¢ si¢ na wieksze poczucie satysfakcji zawodowe;.

3.8 Znaczenie spoleczne i odpowiedzialnosé

Wspolczesne organizacje staraja si¢ poprawi¢ stopien integracji z lokalnymi
spoteczno$ciami a swoimi dzialaniami starajg si¢ je wspieraé. Jest to typowy przyklad
klasycznej formuty ,,win-win”. W takim przypadku absolutnie nie ma przegranych, kazda ze
stron zyskuje i dlatego tez, tego typu przedsigwzigcia znacznie zyskuja na popularnosci.
Szeroko rozumiana integracja firmy lub przedsigbiorstwa z lokalng spotecznoscia to obecnie
trend bardzo medialny i w spektakularny sposob zwigkszajacy swoj zasieg (Kulig-Moskwa,
2013). Wazrost i sukcesy poszczegolnych podmiotéw powoduja, ze coraz wigcej firm
zainteresowanych jest zaciesnianiem wig¢zi pomiedzy stronami. Obecnie, przyjmuje si¢, 1Z
spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) to jeden z najprostszych sposobow na zbudowanie
przewagi konkurencyjnej, marketingu czy tez pozyskania nowych pracownikow ze
szczegblnym uwzglednieniem przyciggania i zatrzymywania talentow (Furmanska-Maruszak,
Sudolska, 2017; Drapinska, 2015; Berniak-Wozny, 2015).

Generalnie, istnieje szereg roznych definicji i sposobow na pojmowanie opisywanego
pojecia. CSR obecnie najczgsciej wymieniany 1ikojarzony jest w kontek$cie nauk
ekonomicznych 1nauk o zarzadzaniu, aczkolwiek zgodnie z sugestia Stefanskiej (2013),
korzeni tego pojecia mozna rdwniez upatrywac w filozofii oraz religii. W najprostszym ujgciu

1 thumaczeniu z jezyka angielskiego CSR (ang. Corporate Social Responsibility — CSR) oznacza
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Spoteczna Odpowiedzialno$¢ Biznesu. Przede wszystkim zaznaczy¢ trzeba, ze CSR jest to
koncepcja zarzadzania, wedtug ktoérej przedsigbiorstwo przyjmuje odpowiedzialno$¢ za swoje
dziatania i ich wptyw na spoteczenstwo (Witek-Crabb, 2016). Podkresli¢ takze nalezy, ze sg to
dziatania podejmowane dobrowolnie.

Proby usystematyzowania tematéw zwigzanych z CSR podjeta si¢ Migdzynarodowa
Organizacja Standaryzacyjna, czyli ISO. Prace nad nowo powstata normg trwaty kilka lat, a ich
koncowy efekt nosi nazwe ISO 26000 (Rojek-Nowosielska, 2017). Norma powstata w 2010
roku przy udziale przedstawicieli roznych panstw, reprezentujacych jednocze$nie
zréznicowane punkty widzenia dotyczace omawianej tematyki (Kobos, Patejczyk, 2022).
Wszystkie najwazniejsze wytyczne, idee i zamysty zwigzane z norma ISO 26000 znalez¢
mozna w publikacji ,,ISO 26000 and OECD Guidelines”. Znalez¢ tam takze mozna bardzo
ciekawg definicje ,,spotecznej odpowiedzialnos$ci”, ktéra brzmi : spoteczna odpowiedzialnos¢
to ,,odpowiedzialno§¢ organizacji za wplyw swoich decyzji idziatan na spoteczenstwo
i srodowisko, poprzez przejrzyste 1ietyczne zachowanie, ktore: przyczynia si¢ do
zrbwnowazonego rozwoju, w tym zdrowia idobrobytu spoteczenstwa, bierze pod uwage
oczekiwania interesariuszy, jest zgodny z obowigzujagcym prawem iz mig¢dzynarodowymi
normami zachowania oraz jest zintegrowany w calej organizacji ipraktykowany w jej
relacjach”.

Warto réwniez podkresli¢, ze norma ISO 26000 odnosi si¢ do ,,odpowiedzialno$ci
spotecznej”, a nie wylacznie do ,,spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu” — co $wiadczy o
szerszym, uniwersalnym ujeciu tego zagadnienia, wykraczajagcym poza kontekst dziatalnosci
przedsigbiorstw. Wskazowki, ktore mozna tam znalez¢, odnosza si¢ do wszystkich rodzajow
organizacji, nie sa adresowane wylacznie do przemystu, ale zcalag pewnoscia do szeroko
pojetego biznesu oraz do administracji rzadowej isamorzadowej. Istotne by takze
wyartykutowaé, ze dziatania obejmuja nie tylko produkty, ale rowniez procesy i ustugi (Slezak-
Gladzik, 2013).

Omawiana norma (ISO 26000) zawiera wytyczne dotyczace siedmiu niezaleznych
obszaréw dotyczacych spotecznej odpowiedzialnosci. Do tych obszaréw zaliczy¢ nalezy: tad
organizacyjny, prawa cztowieka, praktyki pracownicze, $srodowisko, sprawiedliwe praktyki
rynkowe/operacyjne, kwestie konsumenckie/relacje z konsumentami oraz zaangazowanie
spoteczne 1 rozwoj.

Jakie w takim razie dzialania moga podja¢ organizacje, chcac by¢ postrzegane jako
odpowiedzialne spotecznie? Katalog narzedzi moze by¢ niezwykle szeroki, ale z calg

pewnoscig zalezny bedzie od glownego profilu dziatalno$ci organizacji, jej kultury
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organizacyjnej oraz, co niestychanie istotne — b¢dzie zalezny takze (moze nawet najbardziej)
od wielko$ci danego przedsiebiorstwa. Do tych czesciej spotykanych instrumentéw CSR nalezg
(Leonski, 2016):

e kampanie spoteczne (dziatanie majace za gldéwne zadanie zwrocenie uwagi na
okreslony problem spoteczny),

e raporty spoleczne (raport przygotowany przez dang firme¢, ktéry ma pokazaé jej
zaangazowanie spoteczne, ekologiczne i/lub srodowiskowe),

e wolontariat pracowniczy (corporate volunteering) (dlugoterminowy program
propagujacy dobrowolny udziat i zaangazowanie pracownikoéw w dziatania spoteczne),

e programy etyczne (propagowanie etycznego postepowania pracownikow),

e inwestycje w ekologie, ekoznakowanie oraz aktywne przeciwdziatanie zmianom
srodowiska (np. znakowanie produktéw danego przedsigbiorstwa informacjami
dotyczacymi ich wplywu na srodowisko),

e marketing zaangazowany spolecznie (np. proba zaangazowania klientéw w zakup
produktow lub ustug firmy prowadzacej kampani¢ charytatywna),

e nadzor korporacyjny (np. kontrola, a takze koordynacja zachowan udzialowcéw danej
spotki),

e inwestycje spotecznie odpowiedzialne.

Nie da si¢ takze ukry¢, iz cz¢$§¢ z wymienionych narzedzi bedzie dostepnych tylko dla
najwiekszych podmiotow na rynku z uwagi na wysokie koszty, ktore niewatpliwie sg z nimi
zwigzane. Tak, trzeba to podkresli¢ - mimo wielu pozytywnych aspektow, wdrozenie koncepcji
CSR to takze koszty, bedace integralng cz¢scig takich dziatan (Wojcik-Jurkiewicz, 2016). Dla
przyktadu, naprawde ci¢zko sobie wyobrazi¢ mikroprzedsigbiorstwo realizujace ogdlnopolska
kampanie spoteczng, ktora wigze si¢ z emisjg spotow stworzonych specjalnie na potrzeby tejze
kampanii w telewizji czy tez krajowych rozgtosniach radiowych. Dla przeciwwagi, podkresli¢
takze nalezy, ze niektore z wyzej wymienionych dziatan (np. wolontariat pracowniczy) przy
odrobinie kreatywnosci, firmy moga realizowa¢ bezkosztowo lub z praktycznie minimalnym
naktadem finansowym. Wojciech Leonski sugeruje, ze cz¢$¢ podmiotow implementuje te
metode zarzadzania w pelni bezinteresownie, sg jednak przedsigbiorstwa, ktore upatruja w tym
dzialaniu zwigkszenie swoich zyskow (Leonski, 2015).

Spoteczna odpowiedzialno$¢ 1 wszystkie narzedzia ztg koncepcja zwigzane to obecnie
jeden z wazniejszych trendow widocznych wsrod najwigkszych organizacji funkcjonujgcych

na globalnym rynku. Jest on o tyle istotny, gdyz to wtasnie dzigki realnym dzialaniom
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prowadzonym przez firmy/przedsigbiorstwa, w namacalny sposdb moga zyska¢ mieszkancy,
firma czy tez S$rodowisko, ktérego wszyscy jesteSmy czgscia (Ghuszek, 2008). Warto
jednoczesnie dodaé, ze coraz wigcej firm 1 przedsi¢biorstw staje si¢ bardziej ,,eko”, oczywiscie
jest to zwigzane z odgérnymi nakazami i dyrektywami unijnymi, aczkolwiek warto o tym
wspomniec i tego typu rozwigzania chwali¢ i propagowac. Dziatania prosrodowiskowe to jeden
z elementéw sktadajacych si¢ na wytyczne w ramach normy ISO 26000, wigc jest takze
integralng czescig koncepcji CSR.

Od pewnego czasu pojawiajg si¢ glosy, iz projekty oparte o CSR staty si¢ niewystarczajace,
amozna nawet pokusi¢ si¢ o dalej idace stwierdzenie, ze koncepcja okreslana mianem
spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu stata si¢ dla najwickszych korporacji doskonatym
narzgdziem gry marketingowej (Soin, 2018). Spowodowalo to powstanie nowej,
zaktualizowanej koncepcji, teoretycznie bardziej dostosowanej do obecnych realiow, ktorg
nazwano ESG. Rozwini¢cie tego enigmatycznego akronimu oznacza (z j¢zyka ang.
Environmental, Social and Corporate Governance), czyli doktadnie: srodowisko, spotecznos¢
oraz tad korporacyjny (Kubala, 2023). W fachowej literaturze mozna znalez¢ wiele informacji
o tym, iz ESG odnosi si¢ do raportowania dziatan organizacji. W zestawieniu i porOwnaniu
dwoch poje¢ (CSR oraz ESG) mozna przyjaé, iz CSR jest bardziej ogolne, natomiast ESG
posiada konkretne wskazniki, bedace podstawa podejmowania strategicznych decyzji
biznesowych 1 inwestycyjnych. Gotebiewski (2023) twierdzi, ze ESG polega na wyjsciu
w ocenie przedsigbiorstw poza tradycyjne kwestie ekonomiczne. Skupia si¢ ono na mierzeniu,
raportowaniu, atakze doskonaleniu dziatan zwigzanych z oddzialywaniem na Srodowisko,
wptywem na spoteczenstwo oraz praktykami zarzadczymi. Tego typu informacje sg skierowane
szczegblnie do inwestordw oraz pozostatych interesariuszy 1 sg zrédlem bardzo szczegétowych
oraz precyzyjnych informacji dajacych mozliwo$¢ porownania wybranych podmiotéw oraz
poszczegbdlnych obszaréw bedacych w ich potencjalnym kregu zainteresowan (Dabkowska,
2023). Warto jednoczesnie rozwing¢ poszczegdlne elementy tej koncepcji, aby wiedzie¢ jakie
obszary obejmuje opisywana koncepcja (Oktaba, 2023):

1. E (Environmental) czyli $rodowisko — w praktyce wszystko to, w jaki sposob
dziatalno$¢ danego podmiotu wplywa na $rodowisko naturalne, a takze to, co dany
podmiot robi, aby zredukowaé wplyw negatywny.

2. S (Social) czyli czynniki spoteczne — ogo6t dziatan danego podmiotu, majacych na celu
dobre warunki pracy osob tam zatrudnionych. Brana jest takze pod uwage dbatos¢

organizacji o kondycje fizyczng oraz psychiczng pracownikow.
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3. G (Corporate Governance) czyli tad korporacyjny — og6t dzialan majacych na celu
sprawdzenie kompetencji i1 kwalifikacji kadry zarzadzajacej. Brana jest takze pod
uwage struktura danej organizacji oraz to w jaki sposob kadra menedzerska wypeinia
swoje zobowigzania wobec inwestorow/udziatowcow.

Badania dotyczace wptywu spolecznej odpowiedzialnos$ci biznesu na postrzeganie jako$ci
zycia pracownikow prowadzili Kuraszko i Rok (2007) oraz Lukasinski (2017). Ciekawg prace
dotyczaca wplywu spolecznej odpowiedzialnosci biznesu na jakos$¢ zycia konsumentéw
opublikowaly natomiast Dgbrowska i Janos-Kresto (2022). Badania przeprowadzone w 2020
roku wsérdéd konsumentow czterech krajow: Polski, Czech, Niemiec i Wioch pokazaty, jak
waznym 1wymagajacym poprawy aspektem jest wtym przypadku poziom edukacji
konsumenckiej w obszarze spotecznej odpowiedzialnos$ci.

Interesujace wnioski potwierdzajace pozytywny wptyw CSR na percepcje QWL plyng
takze z badania przeprowadzonego na 190 pracownikach firm logistycznych i transportowych
z Bangkoku w Tajlandii (Kamthornphiphatthanakul, Somthong, & Sangsunt, 2024). W
kolejnym badaniu Adrian i Anggiani (2020) réwniez wykazali, ze kazdy analizowany wymiar
CSR ma wplyw na jako$¢ zycia zawodowego. Badaniem objeto pracownikéw 4-gwiazdkowych
hoteli w Jakarcie w Indonezji, pracujacych dla firm, w ktorych wykorzystuje si¢ praktyki CSR.

Ostatecznie do analiz wykorzystano dane od 175 oséb.

Przeprowadzony we wczesniejszych rozdziatach dysertacji przeglad literatury oraz
koncepcji dotyczacych jakosci zycia zawodowego (QoWL/QWL) pozwala takze na
zidentyfikowanie najwazniejszych luk badawczych, ktorych zniwelowanie bedzie jednym
z glownych zadan kolejnych rozdziatow pracy:

1. Rzadko dotad podejmowana byla ocena jako$ci Zycia w miejscu pracy. Wiekszosé
dotychczasowych publikacji dotyczyto ogdlnej jakosci Zycia 1 jakosci Zycia zwigzanej
ze zdrowiem. Wyszukiwanie stowa/zwrotu kluczowego ,,jako$¢ zycia w miejscu pracy”
w witrynie Google Scholar (na etapie researchu), zwracato okoto 40 wynikow,
a ,jakos$¢ zycia zawodowego” okoto 190 rekordéw. Oczywiscie podane wyniki
dotyczyly konkretnie wyszukiwanego pojecia (precyzyjne filtrowanie) i nie odnosity
si¢ tylko do samego wzmiankowania. Natomiast kategoria ,,jako$¢ Zycia” pojawia si¢
w bazie ponad 58 tys. razy. Zdecydowana wigkszos¢ badan dotyczy ogolnej jakosci
zycia lub jakosci zycia zwigzanej ze zdrowiem i dotyczy réznych grup spotecznych

1 zawodowych. Sporo jest takze prac dotyczacych uwarunkowan jakosci zycia.
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2. Godng popularyzacji, lecz rzadko dotad wykorzystywana w pi$miennictwie jest
koncepcja jakosci zycia w miejscu pracy sformulowana przez Waltona. Szczegdlnie
niewiele publikacji dotyczy autoréw polskich. Wsréd autorow obcojezycznych
przewazaja natomiast badania prowadzone w ubiegtym wieku.

3. W dotychczasowych publikacjach nie rozpatrywano determinant jako$ci zycia
w miejscu pracy sklasyfikowanych zgodnie z teorig oczekiwan. Analizowano dotad
zwiazki jakoSci zycia wmiejscu pracy zczynnikami personalnymi lub
organizacyjnymi. Brakuje natomiast holistycznego, zgodnego zteorig oczekiwan,
spojrzenia na uwarunkowania jako$ci zycia w miejscu pracy i uwzglednienie tgcznie
obu grup czynnikow. Teoria oczekiwan Vrooma w duzej czgsci odnosi si¢ do motywacji
jednostki, a kluczowymi elementami obrazujacymi jej podstawy jest ,,wypadkowa”
trzech zmiennych: wartosci, oczekiwan oraz instrumentalnosci (Matusek, 2015). Wielu
badaczy w swoich publikacjach skupia si¢ na samej motywacji ijej rodzajach,
pomijajac inne aspekty zwigzane z funkcjonowaniem jednostki w organizacji.
Zdecydowana wigkszo$¢ badan odnosi si¢ w sposob selektywny do czynnikow
personalnych takich jak kompetencje, do§wiadczenie oraz potrzeby pracownikow lub
czynnikdw stricte organizacyjnych ws$réd ktorych mozna wymieni¢ choéby
wynagrodzenie czy tez warunki pracy.

4. We wczesniejszych pracach rzadko oceniano jako$¢ zycia w miejscu pracy pracujacych
studentow. Zdecydowana wigkszo$¢ badan i publikacji nie uwzglednia pracujacych
studentéw w kontekscie jakosci zycia w miejscu pracy natomiast odnosi si¢ do jakosci

zycia studentow postrzeganego ogdlem.
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4 Metodyka i procedura badan wlasnych

4.1 Celei zalozenia metodyczne

Celem gtownym pracy (CO0) jest ocena jakosci zycia zawodowego pracownikéw, bedacych
studentami wybranych uczelni Grupy UWSB Merito oraz jej zwigzkoéw z wybranymi
czynnikami zwigzanymi z jednostka i otoczeniem.

W ramach tak sformutowanego celu gtdownego, wyodrebniono nastgpujace cele, problemy
1 hipotezy szczegotowe:
C1.  Ocena jakos$ci zycia w miejscu pracy badanych.
P1.  Jaka jest ogolna ocena jakosci zycia w miejscu pracy badanych?
H1. Badani pracownicy dobrze oceniaja swoja jako$¢ zycia w miejscu pracy.

Przedstawiona hipoteza zostata sformutowana na podstawie wynikéw dotychczasowych
badan. Przeglad literatury wskazuje, iz jako$¢ zycia w miejscu pracy (QWL) zalezna jest od
wielu zréznicowanych czynnikdéw. Sama jako$¢ zycia w miejscu pracy koncentruje si¢ na
warunkach 1 praktykach obecnych w organizacjach, ktorych gtéwnym celem jest polepszenie
samopoczucia oraz ogoélnego dobrostanu pracownikow. Istotnym elementem, wartym
podkreslenia jest tu fakt, ze organizacja realizuje wlasne cele dzigki swoim pracownikom, ale
jednoczes$nie dba o ich dobro (Kuczaj, 2015). Bezposredni wplyw na percepcje jednostki maja
takie elementy jak: sprawiedliwe i godziwe wynagrodzenie, bezpieczne srodowisko pracy,
rozw0j mozliwosci (potencjatu) jednostki, rozwoj zawodowy 1 stabilno$¢, integracja spoteczna,
przestrzeganie zasad 1 przepisow, atakze przestrzen zyciowa oraz odpowiedzialnos¢
1 znaczenie spoteczne (Walton, 1973). Firmy dbajace o jako$¢ zycia wlasnych pracownikow,
mogg osiggac lepsze wyniki, z uwagi na fakt, ze szcze$liwi 1 zmotywowani pracownicy sa
bardziej produktywni. Podkresli¢ réwniez nalezy, ze wysoki poziom zadowolenia jednostki
zjej zycia zawodowego zwigksza szanse na realizacje celow indywidualnych, ktéore moga
stanowi¢ motywatory do zwigkszenia zaangazowania na rzecz danej organizacji (Jakubczak,
2014). Wysoka percepcja jako$ci zycia danego pracownika, na ktora skladaja si¢ m.in.:
zadowolenie z pracy, odpowiedni balans pomigdzy praca azyciem prywatnym (WLB),
dobrostan psychiczny oraz fizyczny wywiera bezposredni wplyw na jego motywacje do
podejmowania dziatan, inwencje, zaangazowanie oraz efektywno$¢ (PierScieniak, Krent,
Jakieta, 2013). Jakubczak przeprowadzila badania nad jako$cig Zycia w miejscu pracy i
wykazala, ze badani dobrze oceniajg jako$¢ zycia, cho¢ ocena ta jest zroznicowana i zalezy od
wielu czynnikow. Matwiej (2020) badajac mtode kobiety dostrzegta §redni poziom satysfakcji
z zycia zawodowego. Burlita 1 Blonski (2017) przeprowadzili ciekawe badania, z ktorych

wynika, ze wigkszo$¢ respondentow (70%) byta ,raczej zadowolona” lub ,,zadowolona” ze
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swojej pracy. Sharaire iKhasawneh (2024) badajac pracujacych studentéw z Jordanii
odnotowali u przewazajacej liczby badanych wysoki poziom jako$ci zycia w miejscu pracy.
Oweidat 1 wspotpracownicy (2024) badajac pielggniarki odnotowali przewazajace dobre oceny
ich jakosci zycia zawodowego. Pielegniarki byly takze podmiotem badan przeprowadzonych
w Malezji przez Xin, Hamzah i Romli (2024). W tym badaniu ankietowane najczesciej oceniaty
swoja jakos¢ zycia zawodowego Srednio lub dobrze. Pielegniarki z Iranu jakos$¢ swojego zycia
ocenily dobrze (Shafipour i in., 2016) oraz $rednio (Charati i in., 2021). Dobrze jako$¢ swojego
zycia zawodowego ocenity pielegniarki z Hiszpani badane przez Teixeir¢ i wspdtpracownikow
(2019). Bochkov i wspotpracownicy (2024) analizujac jako$¢ zycia zawodowego lekarzy
z uwzglednieniem koncepcji Waltona stwierdzili, ze badani najczg$ciej oceniali jg $rednio.
Podobne wyniki samooceny jako$ci zycia w miejscu pracy u iranskich urzednikow uzyskali
w swojej pracy Mamaghaniyeh, Sadeghi i Amani (2019).
C2.  Ocena jakos$ci zycia w miejscu pracy w obszarach sformutowanych przez Waltona.
P2.  Jak badani pracownicy oceniajg poszczegolne obszary jakosci zycia w miejscu pracy?
H2. Respondenci przecig¢tnie najwyzej ocenili jako§¢ zycia zawodowego w obszarze
integracji spotecznej, za$ najnizej w obszarze wynagrodzenia.

Integracja spoteczna w miejscu pracy to poczucie przynaleznosci, §wiadomo$¢ wsparcia,
a takze dobre relacje ze wspotpracownikami i przetozonymi. Odgrywa ona jedng z kluczowych
ro6l w postrzeganiu 1 ocenie jako$ci zycia zawodowego przez jednostke. Badania pokazuja, ze
atmosfera w pracy jest silnym czynnikiem majacym bezposredni wplyw na ksztattowanie
satysfakcji zawodowej pracownika, a w niektorych przypadkach przewyzszajac nawet
wynagrodzenie 1 inne rodzaje motywatoréw finansowych (Skoczylas, 2013; Kobytka, 2016;
Owczarczyk, Tabor-Smardzewska, 2022). Wynagrodzenie z kolei, jest czynnikiem, na ktory
w polskiej rzeczywisto$ci spoleczno-gospodarczej zwraca si¢ szczegdlng uwage. Wynika to
z nizszej sity nabywczej wynagrodzen w Polsce w porownaniu do wigkszosci krajéw Unii
Europejskiej. Beck-Krala (2013) w jednej ze swoich publikacji wyrdznia 1 opisuje cztery
podstawowe funkcje wynagrodzen, wedlug niej sg to: funkcja dochodowa, funkcja kosztowa
oraz funkcja motywacyjna i funkcja spoteczna. Warto nadmieni¢, iz istnieje korelacja migdzy
trzema elementami: sposobem definiowania pracy, subiektywnymi odczuciami jednostki
w odniesieniu do bycia docenianym w pracy oraz zadowoleniem z wynagrodzenia
(Kozuchowska, Zalega, 2012). Wynagrodzenie, co warto podkresli¢ jest rowniez punktem
wyjscia do roznego rodzaju poréwnan istatystyk — ludzie maja takze tendencje do
porownywania swoich zarobkow, co czgsto moze prowadzi¢ do konfliktow. Pamigtac takze

nalezy, ze szeroko pojete wynagrodzenie czy tez raczej caly system motywacyjny (w tym
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bodzce pozaptacowe) zajmuje jedno z fundamentalnych miejsc w kwestii zwigkszania
efektywnosci pracy (Krzysztofek, Kumanska, 2011). Wyniki wspotczesnych badan wskazuja,
ze coraz wigcej 0sob oczekuje od pracy nie tylko zarobkdéw na wysokim poziomie, lecz takze
przyjaznego S$rodowiska pracy, ktore po czeSci moze kompensowaé ped oraz dynamike
zmieniajacego si¢ $wiata (Jakimiuk, 2016; Tomaszewska-Lipiec, 2016; Wzigtek-Stasko, 2017).
Kazemi, Zarei i Erfani (2019) rozpatrywali jako$¢ zycia w miejscu pracy wedtug koncepcji
Waltona wsrod iranskich pracownikow bibliotek. Respondenci najwyzej ocenili jako$¢ zycia
w obszarach: integracja spoteczna, rozwoj osobisty 1 zawodowy oraz przestrzeganie przepisow
W miejscu pracy, natomiast najnizsze oceny przypisali do: wynagrodzenia, przestrzeni
zyciowej oraz znaczenia spotecznego. W badaniach da Silvy, Olivieira i Pereira (2022)
przeprowadzonych wsrod profesorow szkot wyzszych odnotowano wysoka oceng jakos$ci zycia
W miejscu pracy w obszarach: integracja spoteczna, sSrodowisko pracy i przestrzen zyciowa. Z
badan iranskich pielegniarek przeprowadzonych przez Shafipour i wspotpracownikéw (2016)
wynika natomiast, ze najgorzej ocenionym obszarem jako$ci zycia w miejscu pracy byty
wynagrodzenia.

C3. Identyfikacja potencjalnych zwiazkéw migdzy oceng jako$ci Zycia w miejscu pracy
a wybranymi czynnikami zwigzanymi z badanymi pracownikami.

P3. Czy istnieja zwiagzki miedzy ocenag jakosci zycia w miejscu pracy a wybranymi
czynnikami zwigzanymi z jednostka?

H3. Istnieja istotne zwigzki migdzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a wiekiem
1 poziomem wyksztatcenia badanych.

Zwiazek migdzy wiekiem 1 wyksztatceniem a oceng jako$ci zycia w miejscu pracy jest
wyraznie widoczny 1 zrozumiaty w odniesieniu do rdznic w oczekiwaniach, potrzebach, a takze
priorytetach pracownikow wynikajacych z r6znych faz (etapow) zycia zawodowego jednostek.
Turczak 1 Zwiech (2015) swoimi badaniami dowiodty, ze wyksztalcenie jednostki ma znaczny
wplyw na jej hierarchi¢ potrzeb, oznacza to, ze tego typu informacje powinny zosta
zdecydowanie uwzglednione w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi 1 skutecznego
kierowania personelem. W badaniach tych, poziom wyksztalcenia réznicowat w sposob
statystycznie istotny czynniki okre$lajace atrakcyjno$¢ miejsca pracy, m.in.: mozliwosé
rozwoju osobistego, samodzielno$¢ w pracy, czy brak napi¢¢ i stresow. Zgodnie z wynikami
badan, na ktore powotuje si¢ Szreder (2013), wraz ze wzrostem wyksztatcenia ro$nie réwniez
przecietna ptaca, co posrednio wiaze si¢ takze ze wzrostem satysfakcji z pracy. Warto takze
nadmieni¢, ze wedlug komunikatu Centrum Badania Opinii Spotecznej z 2013, wyksztatcenie

w opinii respondentow jest istotng determinantg sukcesu zawodowego, co bezposrednio moze
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si¢ przetozy¢ na postrzeganie jakosci zycia zawodowego (CBOS, 2013). Rowniez w badaniach
GUS przeprowadzonych w roku 2024 az 88% ankietowanych podziela zdanie, ze warto jest si¢
ksztalci¢, a 54% respondentow uwaza, ze dyplom uczelni wyzszej ma duza warto$¢ na rynku
pracy (CBOS, 2024). Jako$¢ zycia zawodowego wzrastala wraz z poziomem wyksztalcenia
w badaniach chinskich pielgegniarzy przeprowadzonych przez Liang i wspolpracownikow
(2021). Poziom wyksztatcenia byt takze istotnym predyktorem jakos$ci zycia w miejscu pracy
iranskich pielegniarek w badaniach Roshangar i wspdtpracownikow (2021). W odniesieniu do
wieku osob aktywnych zawodowo, istotne by nadmieni¢, ze mtodsze pokolenia do§¢ wyraznie
daza do zachowania balansu pomigdzy zyciem prywatnym a zyciem zawodowym (Muster,
2020). Jakiekolwiek zachwiania na tym polu moga rzutowa¢ na ich ocen¢ jako$ci zycia
zawodowego. Naturalne przemiany demograficzne ipokoleniowe ze szczegdlnym
uwzglednieniem zmiany postaw, oczekiwan, preferencji oraz postrzegania §wiata wymuszaja
na pracodawcach stosowanie adekwatnych i dopasowanych do wieku narzedzi i rozwigzan,
wspierajac rozwoj zawodowy, integracje oraz satysfakcje pracownikow (Zarczynska-Dobiesz,
Chomatowska, 2014). Pominigcie tych czynnikow lub jakiekolwiek zaniedbania w tym
obszarze moga skutkowad¢ utrata talentoéw, obnizeniem efektywnos$ci wykonywanej pracy,
a takze wyraznym spadkiem percepcji jakosci zycia zawodowego. Poznanie i zrozumienie
kolejnych pokolen wchodzacych na rynek pracy, moze pomdc organizacjom w tworzeniu
srodowisk pracy opartych na oczekiwaniach pracownikéw. Istotne spostrzezenia ptyng takze
z badan przeprowadzonych przez Rogozinska-Pawelczyk (2018), w ktorych zwraca ona uwage
na fakt, ze w najnizszej grupie wiekowej respondentéw jej badania, odnotowano najnizszy
poziom satysfakcji z pracy, ale jednocze$nie wysoki poziom stresu. Rowniez wyniki badan
przeprowadzonych przez Biesoka iKuwik (2014) w ktérych wykazali oni, Ze ogolna
satysfakcja z pracy mtodych pracownikow nie jest duza, aczkolwiek wida¢ wzrost tej oceny
w starszych grupach ankietowanych. Wyniki te sugeruja potencjalne problemy mtodych osob
z adaptacja do srodowiska pracy, ktére moga rowniez rzutowac na ich ogdlng percepcje samej
jakosci zycia w miejscu pracy. Wiek byt istotnym modyfikatorem samooceny jakosci zycia
w miejscu pracy iranskich pielegniarek w badaniach Roshangar i wspotpracownikow (2021).
Jako$¢ zycia w miejscu pracy chinskich opiekundw istotnie roznita si¢ w zaleznosci od wieku,
co wykazali Qi 1wspdlpracownicy (2024). Podobne spostrzezenie badawcze wsrod
pielegniarek z Laosu poczynili w swojej pracy Chanthavisouk i wspdlpracownicy (2023).
Wzrost jako$ci zycia w miejscu pracy wraz z wiekiem u pracownikéw uczelni wyzszych
z Brazylii odnotowali w swojej pracy Sanchez i wspolpracownicy (2019). Ujemny zwigzek

miedzy jako$cig zycia zawodowego a wiekiem odnotowali natomiast w swoich badaniach
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iranskich urzednikéw Mamaghaniyeh, Sadeghi i Amani (2019). Rowniez zbadan
pracownikow z Chorwacji (Gali¢, Parma¢ Kovaci¢ i Vehovec, 2019) wynika, ze starsi
pracownicy postrzegaja swojg jakos¢ zycia w miejscu pracy gorzej niz mlodsi pracownicy.
C4. Identyfikacja potencjalnych zwigzkow miedzy oceng jako$ci Zycia w miejscu pracy
a wybranymi czynnikami zwigzanymi z otoczeniem badanych pracownikow.

P4. Czy istnieja zwiazki miedzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a wybranymi
czynnikami zwigzanymi z otoczeniem?

H4. Istniejg istotne zwigzki migdzy oceng jako$ci zycia w miejscu pracy a branzg i klimatem
organizacyjnym.

Na rynku pracy istnieje duza ré6znorodno$¢ branz oraz zawodow i zaznaczy¢ nalezy, ze
kazdy rodzaj pracy to odmienna specyfika, charakter, atakze zréznicowanie pod katem
obcigzen fizycznych i psychicznych. Dla zobrazowania warto zestawi¢ ze sobg sektor IT, ktory
charakteryzuje si¢ specyficznym wysitkiem intelektualnym, aczkolwiek w zamian oferuje
wysokie zarobki oraz elastycznos$¢, natomiast po drugiej stronie pordwnania mozna postawic
przemyst cigzki, ktorego integralng czescig sa wymagajace warunki wykonywania pracy oraz
stosunkowo wysokie zaangazowanie uktadu mig$niowego pracownika (Suchacka, Jasik-
Slezak, 2020). Zdecydowanie odmienna charakterystyka pracy w przytoczonych przyktadach
wpltywaé moze na subiektywng percepcje jakosci zycia w miejscu pracy. Warto rowniez
nadmienié, iz istnieja takze branze (lub zawody), ktore charakteryzuja si¢ wigksza stabilno$cia
zatrudnienia w porownaniu do innych obszarow rynku pracy. Idealnym przyktadem bedzie
administracja rzadowa w Polsce, ktora faktycznie cechuje si¢ wigkszg stabilnoscig
zatrudnienia, co jest efektem obowigzujacych regulacji oraz specyfiki sektora publicznego
(Szczepanski, 2011). W badaniach kolumbijskich pracownikéw wykazano, ze znaczacym
modyfikatorem jako$ci Zycia w miejscu pracy sg warunki pracy w réznych branzach (Martinez-
Buelvas 1in., 2017). Natomiast ryzyko zawodowe w roznych branzach bylo istotnym
predyktorem oceny jakosci zycia w miejscu pracy w badaniach Zhang 1 wspotpracownikow
(2024). Pozytywny klimat organizacyjny, oparty na otwartos$ci, wsparciu zespotowym
irealnym docenianiu wtasnych pracownikow, zwieksza satysfakcje z wykonywanej pracy
1 0gblny poziom postrzegania jakosci zycia zawodowego. Zgodnie z twierdzeniem Lubranskiej
(2011), klimat wspierajacy w pozytywny sposob wptywa na realizacje potrzeby samorozwoju,
doskonalenie kompetencji zawodowych, atakze sprzyja automotywacji i czerpaniu
zadowolenia z wlasnej aktywnosci. W kolejnych badaniach ta sama badaczka wykazata, ze
klimat organizacyjny to bardzo istotny element w kontekscie dobrostanu psychicznego, co

wydatnie moze wptywac na postrzeganie 1 ocen¢ jakos$ci zycia w miejscu pracy przez osoby
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aktywne zawodowo (Lubranska, 2014). Bardzo interesujacy wniosek znalez¢ mozna w jedne;j
z publikacji Goralczyk (2022), ktora twierdzi wprost, ze atmosfera organizacyjna ksztattuje
catos¢ doswiadczen zawodowych pracownikéw. Réwniez Skiba (2021) zauwazyta, ze klimat
organizacyjny jest jednym z czynnikow, ktore wywierajg bezposredni wptyw na motywacje
jednostki do pracy. Dodatnie zwiazki jakos$ci zycia w miejscu pracy z klimatem
organizacyjnym odnotowali w swojej pracy Qi 1iwspoOtpracownicy (2024). Podobne
spostrzezenia wsrod chilijskich pracownikow sektora publicznego poczynili w swojej pracy
Pérez-Zapata, Peralta-Montecinos i Fernandez-Davila (2014).

W pracy zastosowano podejscie do badania jako$ci zycia w miejscu pracy, spetniajace kilka
podstawowych warunkow:

1. Obejmowac bedzie zréznicowane, pod wzgledem czynnikow zwigzanych z jednostka

1 otoczeniem, grupy badanych pracownikow.

2. Zawiera¢ bedzie oceng jako$ci zycia w miejscu pracy opartg na koncepcji Waltona.

3. Dotyczy¢ bedzie identyfikacji kluczowych, w mys$l teorii oczekiwan, czynnikow
zwigzanych z jednostka i otoczeniem, modelujacych jako$¢ Zycia w miejscu pracy
badanych.

4. Zawiera¢ bedzie wnioski i rekomendacje, ktorych wdrozenie moze zmienié percepcje
jakos$ci zycia w miejscu pracy badanych.

Zakres przedmiotowy badan stanowi jako$¢ Zycia w miejscu pracy i jej uwarunkowania.
Zakres podmiotowy badan stanowig wybrani studenci grupy UWSB Merito, ktorzy sg aktywni
zawodowo (pracujacy). Zakres przestrzenny obejmuje jedenascie miast w ktorych znajduja
si¢ uczelnie Grupy UWSB Merito: Bydgoszcz, Chorzéw/Katowice, Gdansk, Gdynia, £6dz,
Opole, Poznan, Szczecin, Torun, Warszawa, Wroctaw, natomiast zakres czasowy okres od
kwietnia do listopada 2023 roku.

4.2 Charakterystyka badanych uczelni

Uniwersytety WSB Merito (dawniej Wyzsze Szkoty Bankowe) to najwigksza grupa
prywatnych uczelni wyzszych w Polsce, dziatajaca na rynku od 29 lat (stan na koniec roku
2024) 1 oferujaca studia I i Il stopnia, studia jednolite magisterskie, studia podyplomowe, MBA,
Executive MBA, atakze rdéznorodne kursy iszkolenia. Uczelnig, ktora zapoczatkowata
dynamiczny rozwoj calej grupy byla uczelnia majaca swojg siedzibe w Poznaniu. Wyzsza
Szkota Bankowa w Poznaniu istnieje od 1994 roku, ajej powstanie bylo uwarunkowane
rosngcym zapotrzebowaniem na specjalistow z zakresu finanséw i bankowos$ci. Z czasem
w innych miastach na terenie kraju zaczety powstawac kolejne placowki powstajace na tamten

moment pod szyldem Wyzszych Szkot Bankowych. Zmieniajaca si¢ rzeczywistos¢ i chec
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dopasowania oferty do rynku spowodowala otwieranie przez uczelnie z grupy UWSB, nowych
kierunkow, zdecydowanie wykraczajacych poza obszar ekonomii i finanséw. Do ofert
poszczegdlnych uczelni z grupy dotaczyly takie kierunki jak pedagogika, psychologia,
logistyka, informatyka, a w p6zniejszych latach dietetyka oraz kosmetologia. Warto takze
nadmienié, iz w ramach grupy UWSB funkcjonuje jeszcze uczelnia o nazwie: Uniwersytet
Dolnoslaski DSW, przejeta pare lat wczesniej, a obecnie funkcjonujaca jako petnoprawny
cztonek grupy.

W dniu 3 kwietnia 2023 r. uczelnia poznanska zmienita nazwe na Uniwersytet WSB Merito

w Poznaniu. Rebrandingowi oraz wynikajacym z tego tytutu zmianom nazw poddane zostaty
takze pozostale uczelnie z grupy UWSB. Istotne by nadmienié¢, ze zmiana ta byla mozliwa
dzigki wysokim wynikom ewaluacji, w ramach Federacji Naukowe; WSB-DSW Merito,
w 8 dyscyplinach naukowych. Od tego momentu w Zycie weszta nowa nazwa — Uniwersytety
WSB Merito. Nazwa ,Merito” itowarzyszacy temu pelny rebranding mialy na celu
odzwierciedlenie szerszej oferty edukacyjnej oraz odej$cie od jednoznacznego skojarzenia
z sektorem bankowym. Sama zmiana to takze che¢¢ zaprezentowania elastycznego podejScia
1 dopasowania organizacji do zmieniajacych si¢ trendow 1 wymogow szeroko pojetego rynku.
Warto takze zaznaczy¢, iz uzyskanie statusu Uniwersytetow $wiadczy o rosnagcym znaczeniu
grupy WSB-DSW w polskim systemie szkolnictwa wyzszego. Awans ten nalezy traktowac
jako zwigkszenie prestizu w krajowym, a takze migdzynarodowym $rodowisku akademickim.

Uniwersytety WSB  Merito dzialaja w11 miastach w Polsce: Bydgoszczy,

Chorzowie/Katowicach, Gdansku, Gdyni, todzi, Opolu, Poznaniu, Szczecinie, Toruniu,
Warszawie 1 Wroctawiu. Planowana jest takze dalsza ekspansja 1 tworzenie kolejnych uczelni
w wybranych miastach Polski.

Uczelnie z grupy UWSB posiadaja bardzo bogata oferte edukacyjna:

1. Studia I stopnia: Studia licencjackie oraz inzynierskie w wielu réznych dziedzinach.

2. Studia II stopnia: Studia magisterskie, wtym takze unikalne rozwigzanie
charakterystyczne dla uczelni z grupy UWSB - studia magisterskie tagczone ze studiami
podyplomowymi.

3. Studia jednolite magisterskie: Programy studiow pigcioletnich jednolitych
magisterskich.

4. Studia podyplomowe: szeroka gama kierunkéw dopasowanych do potrzeb rynku pracy.

5. Studia MBA i1 EMBA: Programy dedykowane iopracowane na potrzeby kadry

menedzerskiej.
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6. Szkolenia ikursy: dostepne iotwarte dla wszystkich chcacych podnosi¢ swoje

kwalifikacje zawodowe.

Uczelnie z grupy UWSB Merito wyr6zniajg si¢ unikalnym podej$ciem do ksztatcenia, ktore
skupia si¢ na praktycznym przygotowaniu studentéw do rynku pracy oraz na wspotpracy
z biznesem 1 instytucjami mi¢dzynarodowymi. Uczelnie te, staraja si¢ dziata¢ tak, aby
w maksymalnie przyjazny dla studenta sposéb pozwala¢ na zdobywanie praktycznej wiedzy
1 kompetencji wymaganych na rynku pracy. Uczelnie zgrupy UWSB deklaruja
funkcjonowanie zgodnie z koncepcja work-life balance, tworzg warunki sprzyjajace nauce, ale
przede wszystkim traktuja studentoéw/uczestnikéw studiéw podyplomowych po partnersku.
Grupa uczelni UWSB Merito, nie zrywa ztradycja inadal stawia na przyjaznosc
1 praktycznos¢. Wszystkie powyzsze informacje zostaly zaczerpnigte z witryn internetowych

merito.pl.

Tabela 4. Charakterystyka miejsca odbywania studiow (N=1182)

Kategoria n D
Uniwersytet WSB Merito Opole 536 45.3%
Uniwersytet WSB Merito Gdansk 203 17.2%
Uniwersytet WSB Merito Chorzéow 173 14.6%
Uniwersytet WSB Merito Szczecin 103 8.7%
Uniwersytet WSB Merito Wroctaw 49 4.1%
Uniwersytet WSB Merito Poznan 45 3.8%
Uniwersytet WSB Merito Gdynia 27 2.3%
Uniwersytet WSB Merito Bydgoszcz 15 1.3%
Uniwersytet WSB Merito £.6dZ 11 0.9%
Uniwersytet WSB Merito Warszawa 10 0.8%
Uniwersytet WSB Merito Torun 10 0.8%

Legenda:
n — liczebno$¢ badanych, p — proporcja badanych
Zrodto: opracowanie wiasne.

4.3 Procedura badawcza wtym zastosowane metody inarzedzia rozwigzania
problemow badawczych
Podjeta w niniejszej dysertacji problematyka oraz zidentyfikowane luki badawcze
determinujag w sposob bezposredni ksztalt procedury badawczej, ktora obejmuje etapy:
konceptualizacji, operacjonalizacji, pomiaru, a takze analizy 1 syntezy otrzymanych wynikow.
Przeprowadzenie systematycznego przegladu literatury oraz doglebna analiza tresci

wybranych publikacji zapoczatkowaly procedur¢ badawcza. Kolejnym krokiem bylto
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zastosowanie badan ilo$ciowych, bedacych fundamentem, a jednoczes$nie baza do dalszych
dziatan. Koncowym i zarazem ostatnim etapem prac badawczych sa: analiza oraz synteza
uzyskanych wynikéw badan przeprowadzonych przez autora, co w rezultacie doprowadzito do
powstania wnioskéw badawczych, rekomendacji dotyczacych jakosci zycia w miejscu pracy
oraz wskazania ograniczen i sugerowanych kierunkow przysztych badan.

Uporzadkowanie oraz konsekwentna imetodyczna realizacja zatozonego planu prac,
w oparciu o dwa poczatkowe etapy procesu badawczego, tj.: konceptualizacj¢ oraz
operacjonalizacje, umozliwita przeprowadzenie pomiarow z wykorzystaniem adekwatnych
metod i technik badawczych.

Struktura, cel oraz charakter pracy stanowig, ze preferowanym rodzajem badan beda
,badania ilo§ciowe” — technika ankietowa. Charakter badania: cze$ciowy (studenci). Dobor
proby do badan: celowy (studenci wybranych uczelni grupy UWSB Merito). Kwestionariusze
ankietowe skierowane do poszczegdlnych grup studentéw/uczelni grupy UWSB Merito,
stworzone zostaly w oparciu o analizg literatury i sformutowane wczeéniej problemy badawcze
1 zawieraly: 50 pytan dotyczacych problematyki badawczej oraz 15 pytan metryczkowych.
W kwestionariuszu zastosowano kafeteri¢ dysjunktywna oraz koniunktywna. Pytania
w badaniu mialy form¢ zamknigty. Przed przystgpieniem do badan zasadniczych
przeprowadzono badania pilotazowe. Badanie pilotazowe zostato przeprowadzone wsrod 36
0sob, co pozwolito na przetestowanie samej konstrukcji oraz zidentyfikowanie ewentualnych
problemoéw zwigzanych z narzedziem badawczym. Wyniki badan pilotazowych wykazaly, ze
pytania w ankiecie byly jasne 1 zrozumiate, poniewaz uczestnicy nie zglosili zadnych uwag
dotyczacych ich treSci ani samego formularza. Potwierdzita to analiza wynikdéw badan
pilotazowych przeprowadzona przez autora rozprawy. W konsekwencji nalezy uzna¢, ze
narzgdzie badawcze jest odpowiednio przygotowane i spetnia zalozenia metodologiczne.
Wzory kwestionariuszy ankiet skierowanych do respondentéw zamieszczono w zatgcznikach
do pracy. Narzedzie badawcze zostalo takze zwalidowane pod katem jego rzetelnosci.
Obliczono wskaznik Alfa Cronbacha (o) kwestionariusza ankietowego zaréwno dla badan
pilotazowych, jak ibadan wlasciwych. Analiza zgodno$ci wewngtrznej testu wykazata
zadowalajaca rzetelno$§¢ kwestionariusza ankiety. Wartos¢ wskaznika o zawierala sig
w przedziale od 0,61 do 0,88 dla badan pilotazowych 10od 0,62 do 0,90 w badaniach
zasadniczych (tab. 5).
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Tabela 5. Rzetelno$¢ narzedzia pomiarowego

o
Zmienna Badania pilotazowe (N=36) Badania wiasciwe (N=1182
Ocena pracy 77 .82
Jakos¢ zycia ~ wmiejscu  pracy 38 90
wynagrodzenie ) )
Jakos¢ zycia w miejscu pracy — Srodowisko 61 62
racy
Jako§¢ zycia w miejscu pracy — rozwoj ’1 77
osobisty ) )
Jako§¢ zycia w miejscu pracy — rozwoj 38 87
zawodowy i stabilno$¢ ) )
Jako$¢ zycia w miejscu pracy — integracja
.79 .79

spoteczna
Jako$¢ zycia w miejscu pracy — przestrzeganie| 38 37
zasad i przepisow ) )
Jako$¢ zycia w miejscu pracy — przestrzen ’1 67
zyciowa
Jako$¢ zycia w miejscu pracy — znaczenie

. e 2 5 74
spoleczne i odpowiedzialno$c

L da:

nigleirclz‘ga pytan/stwierdzen, a — wspolczynnik zgodnosci wewnetrznej alpha Cronbacha.
Narzqdzie uznaje si¢ za zadowalajaco rzetelne, jezeli a >.70 (Cronbach, 1951).

Zro6dlo: opracowanie whasne.

Wielkos¢ proby badawczej (n = 1290) oszacowano wykorzystujac formule (Daniel &

Cross, 2018 p. 192):
Nz pq
T P
d"(N-1)+z%pq

gdzie:
N — liczba pracujacych studentow Uniwersytetow WSB Merito na dzien 01.05.2023 (N = 67950),
p — proporcja (frakcja) pracujacych studentdow oceniajacych w badaniu pilotazowym neutralnie (ani negatywnie,
ani pozytywnie) wplyw pracy na jako$¢ swojego zycia (p = 0.31),
q - l'p s
d — zalozony maksymalny (dopuszczalny) blad szacunku (d = 2.5%),
z — wartos$¢ dystrybuanty rozktadu normalnego dla poziomu istotnosci o = 0.05 (z = 1.96).

Odsetek wypelnionych/odestanych zwrotnie w badaniu online ankiet wyniost 92% (1182
z 1290).

Materiat empiryczny uzyskany za pomoca opisanej metody, poddano analizie statystycznej,
ktora procz analizy struktury (liczebno$¢ oraz odsetki), obejmowata réwniez statystyki opisowe
(tj. mediana, rozstep kwartylowy, $rednia rang).

W analizach statystycznych gromadzonych danych:
W pierwszym kroku dla zmiennych jednokrotnych odpowiedzi wyznaczono statystyki:

liczebnosci badanych (n), proporcji badanych (p) i1 przedzialu ufnosci dla proporcji badanych
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(95% CI). Dla zmiennych wielokrotnych odpowiedzi poza wymienionymi wyznaczono
dodatkowo statystyke proporcji odpowiedzi (p;)! (Field, 2013).

W drugim kroku obliczono warto$ci testow: chi kwadrat dobroci dopasowania (%) oraz O-
Cochrana (Q), a takze dwumianowego i Dunna z poprawka Bonferroniego na liczbg poréwnan
prostych jako testow post-hoc stanowiacych rozwiniecie statystyki ¥* i Q. Na tym etapie
wyznaczono takze wskazniki W-Cohena (W) dla testu chi kwadrat dobroci dopasowania oraz
skorygowanej szansy (R) dla testu Q-Cochrana jako miernik praktycznej istotnosci roznicy
miedzy poréwnywanymi proporcjami (Field, 2013; Cohen, 1988; Berry et al., 2007). Kroki 1-
2 postuzyty ustaleniu kategorii badanych zmiennych wystepujacych najczesciej oraz ocenie
zréznicowania wystepowania poszczegdlnych kategorii tych zmiennych w obserwowanej
grupie studentow UWSB Merito.

W trzecim kroku wyznaczono statystyki: mediany (Me), rozstgpu kwartylowego (/QR), $redniej
rang (MR), U-Manna-Whitneya (Z), H-Kruskala-Wallisa, (H), Dunna z korekta Bonferroniego
oraz wskazniki wielkosci efektu: wspotczynnik Rosenthala (7) i eta kwadrat (%) jako miernik
praktycznej istotnosci roznicy miedzy grupami osob wydzielonymi ze wzgledu na
rozpatrywane w opracowaniu zmienne niezalezne (Field, 2013, Bartz, 1999; Tomczak &
Tomczak, 2014). Powyzsze dzialania pozwolity na ocene relacji (zwigzkéw) miedzy jakoscia
zycia w miejscu pracy badanych a zmiennymi opisujacym jednostke ijej otoczenie ogdlne
1 wewnatrzorganizacyjne.

Whnioskowanie statystyczne prowadzono przy poziomie istotnosci o=.05. Obliczenia
statystyczne wykonano za pomocg oprogramowania IBM SPSS Statistics (Version 26.0).

W ostatnim etapie badan, tj. analizie i syntezie, zidentyfikowano wnioski dotyczace jakosci
zycia zawodowego studentéw wybranych uczelni grupy UWSB Merito oparte na pierwotnie
przeprowadzonej analizie literatury oraz badaniach wlasnych. Sformutowano takze
rekomendacje praktyczne dla pracodawcow, majace na celu podniesienie percepcji
1 odczuwania jako$ci zycia w miejscu pracy przez aktywnych zawodowo studentéw grupy
Uniwersytetow WSB  Merito. Podsumowaniem 1ijednocze$nie ostatnim etapem
przeprowadzonego procesu badawczego bylo okreslenie ograniczen, a takze wytycznych do

przeprowadzenia kolejnych badan.

p — procent liczony z liczby badanych (ang. number of respondents), np. p=812/1182x100%=68.7%. p, — procent liczony od
liczby odpowiedzi (ang. number of responses), np. p;=812/3503x100%=23.2%.
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5 Ocena jakoS$ci zycia w miejscu pracy studentow
5.1 Charakterystyka zmiennych opisujacych jednostke

Wyniki badania wykazatly, ze sposréd 1182 respondentdéw, 856 (72%) to kobiety a 326
(28%) to mezczyzni. Warto$é testu x> dobroci dopasowania pozwala na stwierdzenie, ze
struktura badanych wedtug ptci réznita si¢ od siebie istotnie (p < .001) na korzys$¢ kobiet.

Wskaznik wielkosci efektu W-Cohena wskazuje, ze roznice t¢ mozna uznac jako srednig (W =

0.45) (tab. 6).

Tabela 6. Charakterystyka plci badanych

Kategoria n P [95% CI]
Kobieta 856 72.4% [69.8, 74.9]
Mezczyzna 326 27.6% [25.1,30.2]
¥ (1)=237.65,p <.001, W=0.45

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, I — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

Zrédto: opracowanie whasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentow Uniwersytetow WSB Merito najliczniejsza grupe
stanowity osoby w wieku 18-25 lat (50%) za$ najmniej liczna grupg, osoby w wieku 46-55 lat
(6%). W celu ustalenia stopnia roznicowania badanych, ze wzgledu na ich wiek,
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii wieku
roznita si¢ znamiennie x> = 491.54, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.64).
Poréwnania parami testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazalo, ze proporcje

wystepowania poszczegolnych kategorii wieku roznity si¢ od siebie istotnie (p < .05) (tab. 7).

Tabela 7. Charakterystyka wieku badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
18-25 lat 592 50.1% [47.2, 52.9]
26-35 lat 301 25.5%[23.0,28.0]1*
36-45 lat 221 18.7% [16.6, 21.0] ¥
46-55 lat 68 5.8% [4.5,7.2] ¥
v (3)=491.54, p < .001, W=0.64

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

Réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzglgdem kategorii 18-25 lat, b wzgledem kategorii 26-35 lat, ¢ wzgledem kategorii 36-45 lat.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Rezultaty badania kwestionariuszowego wykazaty, iz sposrod 1182 badanych, 534 osoby
(45%) deklarowaly posiadanie wyksztatcenia $redniego, 423 osoby (36%) deklarowaty
posiadanie wyksztalcenia wyzszego na poziomie licencjatu lub inzyniera, a 225 (19%) os6b
deklarowato posiadanie wyksztatcenia wyzszego magisterskiego lub doktorskiego. Wynik testu
chi-kwadrat pozwala stwierdzi¢, ze poziom wyksztalcenia badanych rozni si¢ istotnie
statystycznie (x> = 124.37, p < .001). Wskaznik wielkosci efektu W-Cohena wskazuje, ze
roznice t¢ mozna sklasyfikowa¢ jako umiarkowang (W = 0.32) (tab. 8). Poréwnania parami
testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazaty, ze proporcje wystgpowania

poszczegblnych kategorii wyksztatcenia rdznity si¢ od siebie istotnie (wszystkie p<.001).

Tabela 8. Charakterystyka wyksztatcenia badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Srednie 534 45.2% [42.4, 48.0]
Wyzsze (licencjat/inzynier) 423 35.8% [33.1,38.6]
Wyzsze (magister/doktor) 225 19.0% [16.9, 21.3] #*"
¥ (2)=124.37,p<.001, W=0.32

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$é testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii $rednie, b wzgledem kategorii wyzsze (licencjat/inzynier).

Zrodto: opracowanie wiasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego wykazaly, ze sposrod 1182 respondentow,
w pytaniu dotyczacym ich stanu cywilnego, 516 zadeklarowalo, iz sg ,,stanu wolnego™ (44%),
swoj stan cywilny jako ,,zajety” zadeklarowato natomiast 666 (56%) osdb bioracych udziat
w badaniu. Test x> dobroci dopasowania, pozwala na stwierdzenie, ze proporcje roznity si¢ od
siebie znamiennie x> (1) = 19.04, p < .001 na korzys$¢ tych drugich. Wskaznik wielko$ci efektu
W-Cohena wskazuje, ze roznice t¢ mozna sklasyfikowac¢ jako matg (W= 0.13) (tab.9).

Tabela 9. Charakterystyka stanu cywilnego badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Wolny 516 43.7% [40.8, 46.5]
Zajety 666 56.3% [53.5,59.2]
v (1)=19.04, p<.001, W=0.13

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobiefistwa testowego dla %, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

Zrodlo: opracowanie whasne.
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Wsrod aktywnych zawodowo studentéw Uniwersytetéw WSB Merito najwigkszy odsetek
stanowily osoby deklarujace $redni status materialny, na taka deklaracje zdecydowato si¢ 830
0s0b (70%), niski status materialny zadeklarowato 159 oséb (14%), swoj status materialny jako
wysoki ocenity natomiast 193 osoby (16%). W celu ustalenia, czy poszczegodlne kategorie
wystepowaty w badanej populacji z jednakowa licznoscia, przeprowadzono test x> dobroci
dopasowania. Licznoéé poszczegdlnych kategorii réznila si¢ znamiennie, ¥* (2) = 725.18,
p<.001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.78). Porownania post-hoc, testem dwumianowym
z korektg Bonferroniego, wykazato istotne roznice pomiedzy badanymi grupami. Grupa
oznaczona jako ,,$redni” vs. ,,niski” oraz grupa ,,wysoki” vs. ,,$redni”. Wszystkie odnotowane

réznice byly na poziomie p<.001 (tab. 10).

Tabela 10. Charakterystyka statusu materialnego badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Niski 159 13.5%[11.6, 15.5]
Sredni 830 70.2% [67.6, 72.8]*"
Wysoki 193 16.3% [14.3, 18.5]""
¥ (2)=1725.18, p <.001, W=0.78

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii niski, b wzgledem kategorii $redni.

Zrodto: opracowanie whasne.

Rezultaty badania wykazatly, ze sposrod 1182 ankietowanych, 934 osoby zadeklarowaty
brak jakichkolwiek ograniczen (dysfunkcji) psycho-fizycznych (79%), natomiast 248 osob
postanowito zadeklarowa¢ posiadanie pewnych ograniczen (dysfunkcji) psycho-fizycznych
(21%). Test %> dobroci dopasowania pozwala stwierdzi¢, ze wartoéci procentowe roznity si¢ od
siebie istotnie na korzy$¢ pierwszej z grup x> (1) = 398.14, p <.001. Wskaznik wielkosci efektu
W-Cohena informuje, ze r6znic¢ t¢ mozna sklasyfikowac jako duza (W = 0.58) (tab. 11).

Tabela 11. Charakterystyka ograniczen (dysfunkcji) psycho-fizycznych badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Nie 934 79.0% [76.6, 81.3]
Tak 248 21.0% [18.7,23.4]
¥* (1)=1398.14, p <.001, W=0.58
Legenda:
n — liczebnosé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedzial ufnosci dla proporcji, x* — wartos¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom

prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).
Zrodto: opracowanie whasne.
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Wsréd pracujacych zawodowo studentow Uniwersytetow WSB Merito, najliczniejsza
grupe stanowity osoby o stazu pracy od 1-10 lat (65%), grupa legitymujaca si¢ stazem pracy
powyzej 20 lat stanowila najmniej liczng grupe (6%). W celu ustalenia, czy poszczeg6lne
kategorie stazu pracy wystepowaly w badanej populacji zjednakowa licznoscia,
przeprowadzono test 5> dla jednej proby. Licznoéé poszczegdlnych kategorii stazu pracy réznila
si¢ znamiennie y> (3) = 1031.46, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.93). Poréwnania
parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne
zréznicowanie dla nast¢pujacych par zmiennych: grupa oznaczona jako ,,1-10 lat” vs. grupa
,»do 1 roku”, grupa,,11-20 lat” vs. ,,do 1 roku”, grupa ,,11-20 lat” vs. ,,1-10 lat”, grupa ,,powyzej
20 lat” vs. ,,do 1 roku”, grupa ,,powyzej 20 lat” vs. ,,1-10 lat” oraz grupa ,,powyzej 20 lat” vs.
,»11-20 lat”. Wszystkie odnotowane roznice statystyczne byly na poziomie p<.001, wyjatkiem

jest para ,,powyzej 20 lat” vs. ,,do 1 roku” (p<.01) (tab.12).

Tabela 12. Charakterystyka stazu pracy badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Do 1 roku 130 11.0% [9.3, 12.9]
1-10 lat 766 64.8% [62.0, 67.5]1*
11-20 lat 212 17.9% [15.8, 20.2] "
Powyzej 20 lat 74 6.3% [5.0, 7.7] "
¥ (3)=1031.46, p <.001, W=0.93
Legenda:
n — liczebnosé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, 72 — wartosé testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom

prawdopodobienstwa testowego dla x%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii do 1 roku, b wzgledem kategorii 1-10 lat, ¢ wzglgdem kategorii 11-20 lat.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentow grupy UWSB Merito, w pytaniu dotyczacym
zajmowanego stanowiska, przewazaly osoby deklarujace swoja pozycje jako ,,pracownik”,
stanowig oni 80% badanej populacji (944 osoby), druga najbardziej liczna grupe (166 osob)
stanowig osoby, ktore w tym pytaniu wskazaly zajmowane przez siebie stanowisko jako
kierownik” (14%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu na
stanowisko pracy, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$é poszczegolnych
kategorii dotyczacych zajmowanego stanowiska réznita sie znamiennie x> (3) = 1935.88, p <
.001, przy duzej wielkosci efektu (W = 1.28). Porownania parami testem dwumianowym
z korekta Bonferroniego wykazalo, Ze istniejg statystycznie istotne roznice pomig¢dzy
oznaczonymi grupami: grupa oznaczona jako ,kierownik” vs. grupa oznaczona jako

»pracownik”, . dyrektor” vs. ,pracownik”, ,dyrektor” vs. ,kierownik”, ,wlasciciel” vs.
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»pracownik’ oraz ostatnia para: ,,wlasciciel” vs. , kierownik”. Wszystkie odnotowane réznice

na poziomie p<.001 (tab. 13).

Tabela 13. Charakterystyka stanowiska pracy badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Pracownik 944 79.9% [77.5, 82.5]
Kierownik 166 14.0% [12.2, 16.1]%"
Dyrektor 41 3.5% [2.5, 4.6]*™"
Wiasciciel 31 2.6%[1.8,3.7]1**"
x> (3)=1935.88, p <.001, W=1.28

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzglgdem kategorii pracownik, b wzgledem kategorii kierownik, ¢ wzgledem kategorii dyrektor.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wyniki badania wykazaty, iz wsrod zawodowo aktywnych studentow grupy UWSB Merito,
najwigkszy odsetek ankietowanych cieszy si¢ srednig motywacja do pracy (43%), jednoczesnie
najmniej liczng grupa sg osoby deklarujace bardzo niskag motywacje do pracy (6%). W celu
ustalenia stopnia rdéznicowania badanych, ze wzgledu na ich motywacj¢ do pracy,
przeprowadzono test ¥* dla jednej proby. Liczno$é poszczegdlnych kategorii roznilta sie
znamiennie > (4) = 660.19, p < .001, przy duzej sile efektu (W=0.75). Poréwnania post-hoc,
testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazato szereg istotnych réznic pomigdzy
poszczegdlnymi grupami (p < .05), réznica pomig¢dzy grupa o niskiej motywacji a grupa
o bardzo niskiej] motywacji — oznaczone a”. Istniejg takze istotne roznice pomigdzy grupa
o $redniej motywacji a grupami o bardzo niskiej motywacji 1 niska motywacja (oznaczone
a’b”). Analogicznie zauwazy¢ mozna istotne rdznice pomiedzy grupa o wysokiej motywacji
agrupa obardzo niskiej motywacji, niskiej i$éredniej motywacji (oznaczone a’b’c?).
W przypadku grupy o bardzo wysokiej motywacji zaobserwowano istotne rdznice wzgledem
grup o motywacjach oznaczonych jako: niska, §rednia oraz wysoka (oznaczone b”c*d”") (tab.

14).
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Tabela 14. Charakterystyka motywacji do pracy badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Bardzo niska 68 5.8% [4.5,7.2]
Niska 143 12.1% [10.3, 14.0]*"
Srednia 505 42.7% [39.9, 45.6] "
Wysoka 386 32.7% [30.0, 35.4] #0"*
Bardzo wysoka 80 6.8% [5.4, 8.3] ¢
$ (4)=660.19, p <.001, W=0.75

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii bardzo niska, b wzgledem kategorii niska, ¢ wzgledem kategorii Srednia,
d wzglgdem kategorii wysoka.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

5.2 Charakterystyka zmiennych opisujacych otoczenie jednostki

Badanie wykazato, iz ws$rdéd pracujacych studentow Uniwersytetow WSB Merito,
najliczniejszg grupg stanowily osoby deklarujace ,,duze miasto” jako miejsce swojego
zamieszkania (32%), za$ najmniej liczng grupa, okazaty si¢ osoby deklarujace miejsce swojego
zamieszkania jako ,,male miasto” (15%). W celu ustalenia stopnia r6znicowania badanych, ze
wzgledu na ich miejsce zamieszkania, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno§é
poszczegdlnych kategorii réznita si¢ znamiennie x> (3) = 86.89, p < .001, przy matej wielko$ci
efektu (W=0.27). Poréwnania parami z poprawka Bonferroniego wykazaty, ze proporcje
wystgpowania wigkszosci kategorii dotyczacych miejsca zamieszkania roznity si¢ od siebie
istotnie (p < .05) (tab. 15). Zgodnie z wynikami przedstawionymi w tabeli, zauwazy¢ mozna,
istnienie statystycznie istotnej roznicy (p<.001) pomiedzy grupami oznaczonymi jako ,,Srednie
miasto” oraz ,,duze miasto”, pomiedzy grupami ,,mate miasto” a ,,duze miasto” oraz ,,mate
miasto” a ,,$rednie miasto” rowniez istnieje roznica istotna statystycznie (p<.001). Badanie
wykazalo takze istnienie statystycznie istotnej rdznicy pomig¢dzy grupami oznaczonymi jako

,»wies” a grupa oznaczong jako ,,male miasto” oraz pomiedzy grupa ,,wies” a ,,Srednie miasto”.

Tabela 15. Charakterystyka miejsca zamieszkania badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Duze miasto (>100 tys. mieszkancoéw) 372 31.5% [28.9, 34.2]
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkafncow) 267 22.6% [20.3,25.0]1%
Mate miasto (<20 tys. mieszkancow) 177 15.0% [13.0, 17.1]¥"
Wie$ 366 31.0% [28.4, 33.6] "
¥* (3)=86.89, p<.001, W=0.27

Legenda:
n — liczebnoéé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
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prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii duze miasto, b wzgledem kategorii Srednie miasto, ¢ wzgledem kategorii mate miasto.
Zrodto: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania ankietowego wykazaty, ze w kwestii wielko$ci gospodarstwa domowego
badanych pracujacych studentéw UWSB Merito, najwigcej 0sob (28%) zadeklarowalo, 1z
mieszka w dwuosobowym gospodarstwie domowym. Najmniej wskazan natomiast (10%)
uzyskata grupa deklarujaca, ze tworzy gospodarstwo domowe zlozone z 5 iwigcej 0sob.
W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu na wielko$¢ ich gospodarstwa
domowego, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Rozklad prawdopodobienstwa
badanej zmiennej byl istotnie rozny od rownomiernego > (4) = 149.40, p < .001, przy $rednie;
sile efektu (#=0.36) wedtug kryteriow Cohena. Analiza wynikoéw (poro6wnania parami) testem
dwumianowym z poprawka Bonferroniego, pozwala réwniez zauwazy¢ istnienie szeregu
istotnych statystycznie roznic pomiedzy zmiennymi — do kazdej zmiennej przyporzadkowana
jest litera alfabetu (litera ,,a” oznacza gospodarstwo jednoosobowe, litera ,,b” gospodarstwo
dwuosobowe, litera ,,c” to gospodarstwo trzyosobowe, itd.), zgodnie z legendg oraz wynikami
przedstawionymi w tabeli (tab. 16) — istnieje statystycznie istotna réznica (p<.001) pomiedzy
grupa ,,5 i wigcej oséb” oraz grupami sktadajacymi si¢ z dwoch, trzech oraz czterech osob.
Analogicznie grupy oznaczone jako ,,4 osoby”, ,,3 osoby” a takze ,,2 osoby” r6znig si¢ w sposob

istotny statystycznie (p<.001) od grupy os6b mieszkajacych samotnie (tab. 16).

Tabela 16. Charakterystyka wielkosci gospodarstwa domowego badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
1 osoba 158 13.4% [11.5, 15.4]
2 osoby 327 27.7% [25.2,30.3]1
3 osoby 273 23.1% [20.8, 25.6]1*
4 osoby 308 26.1% [23.6,28.6]*
5 i wiecej 0sob 116 9.8% [8.2, 11.6]Y"<"¢"
v (4) =149.40, p < .001, W= 0.36

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobiefistwa testowego dla %, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii 1 osoba, b wzglgdem kategorii 2 osoby, ¢ wzglgdem kategorii 3 osoby, d wzgledem
kategorii 4 osoby.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wyniki badania kwestionariuszowego wykazaty, ze sposrod 1182 respondentow, w kwestii
czasu dojazdu do pracy, najwieksza grupe (66%), stanowity osoby, ktorych czas dojazdu do
pracy, nie przekracza 30 minut, druga najbardziej liczng grupg¢ stanowity osoby (26%), ktorych

podréz do pracy trwa miedzy 30 a 60 minut. Warto odnotowac takze, iz w badaniu aktywnych
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zawodowo studentow UWSB Merito nieco ponad 5% zadeklarowato, ze pracuje zdalnie. W
celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu na ich czas dojazdu do pracy
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$é poszczegodlnych kategorii roznita sie
znamiennie x> (3) = 1178.76, p < .001, przy duzym efekcie (W=1.00). Poréwnania parami
testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaty, istnienie statystycznie istotnej
réznicy pomiedzy grupami dojezdzajacymi do pracy ,,do 30 minut” a grupa dojezdzajaca
w czasie ,,30-60 minut” (p<.001), istnieje takze roznica istotna statystycznie (p<.001) pomig¢dzy
grupami osob dojezdzajacymi do pracy ,,powyzej 60 minut” a grupa dojezdzajaca ,,do 30
minut” oraz grupa dojezdzajaca w czasie ,,30-60 minut”. Tabela pokazuje takze roznice
statystycznie istotng (p<.001) pomiedzy grupami ,,0s6b pracujacych zdalnie” a grupa
dojezdzajaca ,,do 30 minut” oraz grupa dojezdzajaca ,,30-60 minut” (tab. 17).

Tabela 17. Charakterystyka czasu dojazdu do pracy badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Do 30 minut 775 65.6% [62.8, 68.2]
30-60 minut 302 25.5%[23.1,28.1]1%
Powyzej 60 minut 41 3.5% [2.5, 4.6]
Pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy 64 54%[4.2,6.8]*""
v’ (3)=1178.76, p < .001, W= 1.00

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla x%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzglgdem kategorii do 30 minut, b wzglgdem kategorii 30-60 minut, ¢ wzglgdem kategorii powyzej 60
minut.

Wsrod  pracujacych  zawodowo studentéw Uniwersytetow grupy WSB  Merito,
najliczniejszg grupe stanowily osoby deklarujace prace w branzy ustlugowej (59%), najmniej
liczng natomiast, okazata si¢ grupa osob deklarujaca prace w ,,administracji” (12%). W celu
ustalenia, czy poszczegdlne branze wystgpowaty w badanej populacji z jednakowa licznoscia,
przeprowadzono test ¥* dla jednej proby. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie > (2) = 401.23, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W=0.58). Poréwnania post-
hoc z poprawka Bonferroniego wykazaly, ze istnieja statystycznie istotne rdznice migdzy
parami kategorii zmiennych: ,,administracja” vs. ,,ustlugi” (p<.001) oraz ,,administracja” vs.
Lwprzemyst” (p<.001). Dodatkowo zaobserwowa¢ mozna statystycznie istotne roznice

w porownaniu kategorii ,,przemyst” vs. ,,ustugi” (p<.001) (tab. 18).
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Tabela 18. Charakterystyka branzy badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Ustugi 695 58.8% [56.0, 61.6]
Przemyst 349 29.5% [27.0,32.2]%
Administracja 138 11.7% [9.9, 13.6] "
2 (2)=401.23, p < .001, W=0.58

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p=<.001: a wzgledem kategorii ustugi, b wzgledem kategorii przemyst.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wyniki badania przeprowadzonego wsrdod —aktywnych zawodowo  studentow
Uniwersytetow WSB Merito wykazaly, ze 46% badanych ocenia klimat w swoim miejscu
pracy jako przecigtny, 36% ankietowanych ocenia klimat organizacyjny jako dobry, natomiast
18% ocenia ten klimat jako zty. W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu
na ocene klimatu organizacyjnego, przeprowadzono test y> dobroci dopasowania. Licznoéé
poszczegdlnych kategorii réznita sic znamiennie y* (2) = 148.79, p < .001, przy $redniej
wielkosci efektu (W=0.35). Porownania parami testem dwumianowym z korekta
Bonferroniego wykazaty, ze istnieja statystycznie istotne roznice dla par kategorii zmiennych:
»dobry” vs. ,.zty” (p<.001), ,,dobry” vs. ,,przeci¢tny” (p<.01), ,,przecietny” vs. ,,zty” (p<.001)
(tab. 19).

Tabela 19. Charakterystyka klimatu organizacyjnego w pracy badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zty 208 17.6% [15.5, 19.8]
Przecietny 545 46.1% [43.3,49.01*
Dobry 429 36.3% [33.6,39.1] %%
¥ (2)=148.79, p < .001, W= 0.35

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla x%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zty, b wzgledem kategorii przecigtny.

Zrodto: opracowanie wiasne.

5.3 Ocena jakoS$ci zycia w miejscu pracy

Wsrod pracujacych zawodowo studentow grupy UWSB Merito, w pytaniu dotyczacym
ogolnej jakosci zycia badanych, zdecydowanie najwiecej osob (69%) zadeklarowato, iz ocenia
swoje zycie ,,dobrze”. Najmniej liczng grupa byly osoby, ktére wtym samym pytaniu
zadeklarowaly, ze oceniaja swoje zycie ,,zle” (5%). W celu ustalenia, czy poszczegélne

kategorie oceny ogolnej jakosci zycia badanych wystepowaly w badanej populacji z jednakowg
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licznoscia, przeprowadzono test x> dla jednej proby. Liczno$é poszczegdlnych kategorii roznita
si¢ znamiennie ¥ (2) = 751.13, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.80). Poréwnania
post-hoc testem dwumianowym zpoprawka Bonferroniego wykazaty, ze proporcje
wystepowania poszczegolnych kategorii r6znity si¢ od siebie statystycznie istotnie (tab. 20).

Wszystkie zestawienia par i zaobserwowane roznice byty istotne na poziomie p<.001.

Tabela 20. Charakterystyka ogolnej jakosci zycia badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zle 53 4.5% [3.4, 5.8]
Srednio 318 26.9% [24.4,29.5]%
Dobrze 811 68.6% [65.9, 71.2] %"
¥ (2)=1751.13, p<.001, W= 0.80

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$é¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielko$ci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzglgdem kategorii Zle, b wzglgdem kategorii srednio.

Zrodlo: opracowanie whasne.

Wsrod wartosci szczegolnie waznych w zyciu respondentow dominuja: rodzina (69%)
1zdrowie (68%). Na kolejnych miejscach w hierarchii wartosci istotnych dla osob
ankietowanych znalazty si¢ réwniez: spokdj (49%), pienigdze (41%) oraz wolnos$¢ (23%).
W grupie wartosci o mniejszym znaczeniu ankietowani wskazali: wiar¢ (9%) oraz inne
warto$ci takie jak: mitos¢, rozwdj ipasje, szczeScie, niezalezno$¢, szacunek, przyjazn,
trzezwo$¢, site 1 honor, seks, podroze, nadzieje, harmonig, bezpieczenstwo (5%). W oparciu
o wyniki testu Q-Cochrana mozna stwierdzi¢, ze pomiedzy dziewigcioma kategoriami
(wariantami) szczeg6lnie waznych warto$ci Zyciowych istnieja znamienne statystycznie 2 (8,
N=1182) = 2318.36, p < .001 oraz dostatecznie duze réznice R = 0.24 w proporcjach ich
wystgpowania w badanej zbiorowosci studentow UWSB Merito. Poroéwnania post-hoc
proporcji badanych testem Dunna wykazaly brak znamiennych rdéznic (p > .05) dla
nastepujacych par kategorii zmiennej wartosci zyciowe: rodzina vs. zdrowie, uczciwe zycie vs.
praca, praca vs. wiara, wiara vs. inne wartosci. Wszystkie pozostate poréwnania proporcji

wzgledem siebie wykazaly ich statystycznie istotne zroznicowanie (p < .05) (tab. 21).
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Tabela 21. Charakterystyka warto$ci zyciowych badanych (N=1182)

A

n P1 [95% CI] P2
Rodzina 812 68.7% [66.0, 71.3] 23.2%
Zdrowie 809 68.4% [65.8,71.0] 23.1%
Spokoj 574 48.6% [45.7,51.4] 16.4%
Pieniadze 488 41.3% [38.5,44.1] 13.9%
Wolnosé 272 23.0% [20.7, 25.5] 7.8%
Uczciwe zycie 194 16.4% [14.4, 18.6] 5.5%
Praca 184 15.6% [13.6, 17.7] 5.3%
Wiara 107 9.1% [7.5, 10.8] 3.1%
Inne warto$ci 63 5.3%[4.2,6.7] 1.8%
Ogotem 3503 296.4% 100.0%
v (8)=2318.36, p <.001, R=0.24
Legenda:

Inne wartoéci: mito$¢ — 11, rozwdj i pasje — 9, szczgscie — 5, niezaleznos¢ — 3, szacunek — 2, przyjazn — 2, trzezwo$¢ — 1, sita i honor — 1, seks — 1, podréze — 1,

nadzieja — 1, harmonia — 1, bezpieczenstwo — 1.

Liczba odpowiedzi: trzy odpowiedzi — 1149, dwie odpowiedzi — 23, jedna odpowiedz — 10.

n — liczebno$é¢ badanych, p; — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, p, — proporcja odpowiedzi. x*> — wartoé¢ testu Q Cochrana, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla Q Cochrana, R — miara wielkosci efektu dla testu Q Cochrana, gdzie: R < 0.20, maty efekt, R = 0.21-0.40, dostateczny efekt,

R =0.41-<0.60, umiarkowany efekt, R = 0.61-0.80, duzy efekt, R > 0.81, bardzo duzy efekt (Berry et al., 2007).

Rezultaty badania kwestionariuszowego wykazaty, iz sposréd 1182 respondentow,
w pytaniu dotyczacym ogo6lnej charakterystyki zdrowia badanych, 57% okreslito sw¢j stan
zdrowia jako dobry (odpowiedz ,,dobrze”) zas niespetna 10% oséb biorgcych udziat w badaniu
okreslito swoj stan zdrowia jako ,,zty”. Test x> dobroci dopasowania pozwala na stwierdzenie,
ze poszczegdlne kategorie roznity sie znamiennie y? (2) =405.11, p <.001, przy duzej wielkosci
efektu (W = 0.59). Poréwnania parami testem dwumianowym z korekta Bonferroniego

wykazaly, ze istniejg statystycznie istotne roznice miedzy poszczegdlnymi kategoriami.

Wszystkie roznice byly istotne na poziomie p<.001 (tab. 22).
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Tabela 22. Charakterystyka stanu zdrowia badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zle 112 9.5%[7.9, 11.2]
Ani Zle, ani dobrze 393 33.2%[30.6,36.0] %"
Dobrze 677 57.3% [54.4, 60.1]"
¥ (2)=405.11, p <.001, W= 0.59

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p=<.001: a wzgledem kategorii ustugi, b wzgledem kategorii przemyst.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wyniki badania ankietowego wykazaty, ze w kwestii wptywu problemoéw zdrowotnych na
relacje z innymi, 32% ankietowanych potwierdzito (zadeklarowali odpowiedz ,,tak™), ze taki
fakt ma miejsce, 27% zajgto stanowisko neutralne (zaznaczyli odpowiedZ ,trudno
powiedziec¢”), a 22% o0s6b bioragcych w badaniu zaprzeczylo, ze taki wptyw jest zauwazalny
(zaznaczenie odpowiedzi ,,nie”’). W pytaniu tym pojawity si¢ takze odpowiedzi ,,zdecydowanie
tak” (11% odpowiedzi) oraz ,.zdecydowanie nie” (8% udzielonych odpowiedzi). Test ¥*
dobroci dopasowania pozwala stwierdzi¢, ze liczno$¢ poszczegdlnych kategorii rdznita si¢
znamiennie > (4) = 256.66, p < .001, przy $redniej wielkosci efektu (W = 0.47). Poréwnania
parami testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne rdznice
na poziomie p<.001. Kategoria oznaczona ,,zdecydowanie tak” rdzni si¢ istotnie od kategorii
,»hie”, kategorii ,,trudno powiedzie¢” oraz kategorii ,,tak”. Kategoria oznaczona jako ,,tak” r6zni

si¢ od kategorii ,,zdecydowanie nie” oraz ,,nie”’. Dodatkowo kategorie ,,trudno powiedzie¢” oraz

,»nie”, r0Znig si¢ w sposob statystycznie istotny od kategorii ,,zdecydowanie nie” (tab. 23).

Tabela 23. Charakterystyka wplywu probleméw zdrowotnych badanych na relacje z innymi (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie nie 96 8.1% [6.7, 9.8]
Nie 255 21.6% [19.3,24.01*
Trudno powiedzie¢ 321 27.2%[24.7,29.71*
Tak 383 32.4%[29.8,35.1]1*""
Zdecydowanie tak 127 10.7% [9.1, 12.6] ¥
¥ (4) =256.66, p < .001, W=0.47

Legenda:

n — liczebnoéé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzglgdem kategorii zdecydowanie nie, b wzglgdem kategorii nie, ¢ wzglgdem kategorii trudno powiedziec,
d wzgledem kategorii tak.

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Wsréd pracujacych zawodowo studentow Uniwersytetow WSB Merito w pytaniu
dotyczacym tego jak czesto problemy zdrowotne wplywaja na relacje zinnymi osobami,
najczesciej pojawiajaca si¢ odpowiedzig byta deklaracja osoby badanej oznaczona etykietg
»rzadko” (30%), druga najchetniej wybierang przez respondentéw odpowiedzig byta kategoria
»CZesto” (29%) za$ trzecig pod katem najwiekszej ilosci glosow byta kategoria ,.trudno
powiedzie¢” (28%). W badaniu warto odnotowac takze pozostate dwie kategorie, czyli ,,nigdy”
oraz ,,zawsze”, ktore uzyskaty odpowiednio po 9% 14% oddanych w tym pytaniu glosow.
W celu ustalenia stopnia roznicowania badanych, zuwagi na udzielane odpowiedzi,
przeprowadzono test y*> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie y? (4) = 370.50, p < .001, przy duze;j sile efektu (W = 0.56). Pordwnania post-hoc
testem dwumianowym zpoprawka Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne
zrdéznicowanie dla nastepujacych par kategorii zmiennych: ,,zawsze” vs. ,,nigdy”, ,,zawsze” vs.
»rzadko”, ,,zawsze” vs. ,trudno powiedzie¢”, ,zawsze” vs. ,.czesto”. Dodatkowo warto
odnotowac statystycznie istotng roéznic¢ dla par kategorii zmiennych ,,czesto”, vs ,,nigdy”,
»trudno powiedzie¢” vs. ,,nigdy” oraz ,,rzadko” vs. ,,nigdy” (tab. 24). Wszystkie odnotowane

roznice statystycznie byly na poziomie p<.001.

Tabela 24. Charakterystyka czestosci wptywu probleméw zdrowotnych badanych na relacje z innymi (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]

Nigdy 103 8.7% [7.2,10.4]

Rzadko 356 30.1% [27.6, 32.8]1%
Trudno powiedzie¢ 329 27.8% [25.3,30.4]%

Czgsto 345 29.2% [26.6,31.8]%"
Zawsze 49 4.1% [3.1, 5.4]¥ved"

¥ (4) =370.50, p <.001, W=0.56

Legenda:
n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x2 — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom

prawdopodobienstwa testowego dla x2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii nigdy, b wzgledem kategorii rzadko, ¢ wzglgdem kategorii trudno powiedzie¢, d
wzgledem kategorii czgsto.

Zrodto: opracowanie whasne.

Rezultaty badania ankietowego wykazaly, ze sposrod 1182 respondentow w pytaniu
dotyczacym subiektywnego zadowolenia z warunkéw mieszkaniowych badanych, 791 oséb
(67%) jest zadowolonych, odpowiedz ,,ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a” zaznaczyto
269 0s6b (23%), natomiast niezadowolone byty 122 osoby (10%). Test x> dobroci dopasowania
pozwala na stwierdzenie, ze licznoéé poszczegdlnych kategorii roznita si¢ znamiennie * (2) =

627.46, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.73). Por6wnania parami testem
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dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaly, Ze proporcje wystgpowania
poszczegbdlnych kategorii zadowolenia roznily si¢ od siebie istotnie. Wszystkie byly

statystycznie istotne na poziomie p<.001 (tab. 25).

Tabela 25. Charakterystyka zadowolenia z warunkéw mieszkaniowych badanych (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Niezadowolony/a 122 10.3% [8.7, 12.2]
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 269 22.8% [20.4,25.2]1*
Zadowolony/a 791 66.9% [64.2, 69.6]*™"
¥ (2)=627.46,p < .001, W=0.73

Legenda:

n — liczebno$¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla x, W — miara wielkosci efektu dla testu 32, gdzie: W= 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii niezadowolony/a, b wzgledem kategorii ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a.
Zrodto: opracowanie wlasne.

Wsréd aktywnych zawodowo studentéw grupy UWSB Merito, w pytaniu dotyczacym
wplywu otoczenia na badanych (pod katem ich zdrowia), 583 osoby (49%) zadeklarowaly, 1z
otoczenie ma duzy wplyw na ich zdrowie a 456 0s6b (39%) uznato, ze ich otoczenie wywiera
umiarkowany wptyw na ich zdrowie. Najmniej liczng grupa byly osoby, deklarujace poczucie,
ze otoczenie wywiera maty wptyw na ich zdrowie, takich gtoséw oddano 143 co stanowito 12%
wszystkich, oddanych wtym pytaniu. W celu ustalenia, czy poszczegélne kategorie
wystepowaly w badanej populacji z jednakowg licznoscia, przeprowadzono test x> dla jednej
préby. Licznoéé poszczegdlnych kategorii roznita sie znamiennie ¢ (2) =260.32, p <.001, przy
umiarkowanej wielkosci efektu (W = 0.47). Poréwnania parami testem dwumianowym
z poprawka Bonferroniego wykazaly, ze proporcje wystgpowania poszczegolnych kategorii
wplywu otoczenia na badanych pod katem ich zdrowia, roznity si¢ od siebie istotnie. Wszystkie

byly statystycznie istotne na poziomie p<.001 (tab.26).

Tabela 26. Wplyw otoczenia na badanych pod katem ich zdrowia (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Maty 143 12.1% [10.3, 14.0]
Sredni 456 38.6% [35.8,41.4]%
Duzy 583 49.3% [46.5, 52.2]*""
v (2)=260.32, p<.001, W=0.47

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$é¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu ¥%, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, *p<.001: a wzglgdem kategorii malym, b wzglgdem kategorii $rednim.
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Zrodto: opracowanie wlasne.

Wyniki badania kwestionariuszowego wykazaly, ze sposrdéd 1182 aktywnych zawodowo
studentéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu dotyczacym subiektywnego zadowolenia
z pracy, 551 oséb (47%) zadeklarowalo zadowolenie ze swojej pracy, a tylko 32 osoby (3%)
wskazato odpowiedz ,bardzo niezadowolony”. W celu ustalenia stopnia roéznicowania
badanych, ze wzgledu na poziom ich zadowolenia z pracy, przeprowadzono test %> dobroci
dopasowania. Liczno$¢ poszczegodlnych kategorii réznita si¢ znamiennie y> (4) = 777.89, p <
.001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.81). Porownania post-hoc testem dwumianowym
z korekta Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zrdznicowanie dla nastepujacych par
kategorii zmiennych: ,bardzo zadowolony/a” vs. ,bardzo niezadowolony/a”, ,bardzo
zadowolony/a” vs. ,,ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a”, ,bardzo zadowolony/a” vs.
»zadowolony/a” oraz ,,zadowolony/a” vs. ,bardzo niezadowolony/a”, ,,zadowolony/a” vs.
,hiezadowolony/a”, a takze ,,zadowolony/a” vs. ,,ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a”.
Istotne statystycznie zrdznicowanie mozna tez zauwazy¢ dla takich par jak: ,ani
niezadowolony/a, ani zadowolony/a” vs. ,,bardzo niezadowolony/a”, ,,ani niezadowolony/a, ani
zadowolony/a” vs. ,,niezadowolony/a” oraz ,,niezadowolony/a” vs. ,,bardzo niezadowolony/a”.

Wszystkie porownania byly statystycznie istotne na poziomie p<.001 (tab. 27).

Tabela 27. Charakterystyka badanych pod katem ich zadowolenia z pracy (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Bardzo niezadowolony/a 32 2.7%1[1.9, 3.8]
Niezadowolony/a 124 10.5% [8.8, 12.3]*
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 361 30.5% [28.0, 33.2] "
Zadowolony/a 551 46.6% [43.8,49.5] %"
Bardzo zadowolony/a 114 9.6% [8.1, 11.4]¥<¢"
2 (4)=1777.89, p < 001, W =081

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzglgdem kategorii bardzo niezadowolony/a, b wzgledem kategorii niezadowolony/a, ¢ wzgledem
kategorii ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a, d wzglgdem kategorii zadowolony/a.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Badania wykazaty, iz sposrdd pracujacych zawodowo studentéw Uniwersytetéw WSB
Merito (N=1182), w pytaniu dotyczacym wptywu wykonywanej pracy na zdenerwowanie
1 stres, 38% o0sob biorgcych udzial w badaniu potwierdzito, ze ,,czasem” wykonywana praca
generuje stres 1zdenerwowanie, natomiast odpowiedz ,nigdy” zadeklarowato 3%
ankietowanych. W celu ustalenia, czy poszczegdlne kategorie wystepowaly w badanej
populacji zjednakowsa licznoscia, przeprowadzono test y*> dla jednej proby. Licznosé
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poszczegdlnych kategorii roznita si¢ znamiennie ¥ (4) = 402.53, p <.001, przy duzej wielkosci
efektu (W = 0.58). Poré6wnania parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego
wykazaty statystycznie istotne zrdéznicowanie dla nastgpujacych par kategorii zmiennych:
»Zawsze” vs. ,nigdy”, ,,zawsze” vs. ,prawie nigdy” oraz ,zawsze” vs. ,czasem”. Pary
porownan wygladaja identycznie w przypadku kategorii ,,czesto” vs. trzy analogiczne kategorie
z poprzedniego zestawienia — rdznica dotyczy tylko wartosci (p) gdyz w parze ,,zawsze” vs.
»prawie nigdy” wynosi p<.05. Istnieje réwniez statystycznie istotna rdznica miedzy
kategoriami: ,,czasem” vs. ,,nigdy” oraz ,,czasem” vs. ,,prawie nigdy” a takze mig¢dzy ,,prawie

nigdy” a ,,nigdy” (tab. 28).

Tabela 28. Charakterystyka wplywu wykonywanej pracy na zdenerwowanie i stres (w skali miesigca)

Kategoria n P [95% CI]

Nigdy 32 2.7%1[1.9, 3.8]

Prawie nigdy 173 14.6% [12.7,16.7]%
Czasem 452 38.2% [35.5, 41.0] "
Czesto 290 24.5% [22.1,27.0] 0"
Zawsze 235 19.9% [17.7,22.2] 0"

v (4) =402.53, p <.001, W=0.58

Legenda:
n — liczebnosé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x2 — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom

prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzglgdem kategorii nigdy, b wzglgdem kategorii prawie nigdy, ¢ wzglgdem kategorii czasem, d wzglgdem
kategorii czgsto.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Rezultaty badania ankietowego wykazaly, ze sposrod 1182 respondentow w pytaniu
dotyczacym wplywu pracy na jako$¢ zycia osoby badanej, 459 osob (39%) zadeklarowato, ze
praca nie wptywa na ich Zycie ani pozytywnie, ani negatywnie, natomiast 342 osoby (29%)
uznaty, iz praca wywiera pozytywny wplyw na ich Zycie. Warto odnotowaé takze, Ze
zdecydowanie negatywnie wplyw pracy na jako$¢ Zycia ocenito 47 osob co stanowito 4%
badanych. W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu na wptyw pracy na
jako§¢ zycia osoby badanej, przeprowadzono test y*> dobroci dopasowania. Rozktad
prawdopodobiefistwa badanej zmiennej byt istotnie rézny od réwnomiernego x> (4) = 542.54,
p <.001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.68). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym
z korekta Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zrdéznicowanie dla takich par jak:
»zdecydowanie pozytywnie” vs. ,,negatywnie”, vs. ,,ani negatywnie, ani pozytywnie” oraz vs.
,»pozytywnie”. Statystycznie istotne rdznice wystepuja takze w parach: ,,pozytywnie” vs.

»zdecydowanie negatywnie” oraz vs. ,,ani negatywnie, ani pozytywnie”. Nalezy takze
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wspomnie¢ o kolejnym zestawie par: ,,ani negatywnie, ani pozytywnie” vs. ,,zdecydowanie
negatywnie” oraz vs. ,negatywnie”. Ostatnia para, w ktorej wystepuja rdznice istotne

statystycznie to: ,,negatywnie” vs. ,,zdecydowanie negatywnie” (tab. 29).

Tabela 29. Charakterystyka wplywu pracy na jako$¢ zycia osoby badanej (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie negatywnie 47 4.0% [3.0, 5.2]
Negatywnie 272 23.0% [20.7,25.5]1%
Ani negatywnie, ani pozytywnie 459 38.8% [36.1, 41.6]%""
Pozytywnie 342 28.9% [26.4, 31.6] "
Zdecydowanie pozytywnie 62 5.2%[4.1, 6.6] ¢

v (4) =542.54, p < .001, W=0.68

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie negatywnie, b wzglgdem kategorii negatywnie, ¢ wzgledem kategorii
qni negatywnie, ani pozytywnie, d wzglgdem kategorii pozytywnie.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wyniki badania kwestionariuszowego, wykazaly, ze ws$rdd pracujacych zawodowo
studentow UWSB Merito, w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla
stwierdzenia: ,,Pod bardzo wieloma wzglgdami moja praca bliska jest ideatu”, najliczniejsza
grupe¢ stanowily osoby, ktore w tym pytaniu zadeklarowaly odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam,
ani zgadzam”, na oddanie takiego glosu zdecydowaly si¢ 443 osoby co stanowito 38% glosoéw
oddanych w tym pytaniu. Najmniej liczng grupa byly osoby, deklarujace odpowiedz
»zdecydowanie si¢ zgadzam”, byly to 82 osoby co stanowito 7% wszystkich odpowiedzi
w danym pytaniu. W celu ustalenia, czy poszczegolne kategorie wystepowaly w badanej
populacji z jednakowg licznoscia, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno§é
poszczegdlnych kategorii odpowiedzi réznita sie znamiennie ¥* (4) = 286.93, p < .001, przy
sredniej wielkosci efektu (W = 0.49). Porownania parami testem dwumianowym z poprawka
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zr6znicowanie dla takich par jak: ,,zdecydowanie
si¢ zgadzam” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,zdecydowanie si¢ zgadzam™ vs. ,,nie
zgadzam si¢”, ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. ,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. ,,zgadzam si¢”. Istotne zréznicowanie stwierdzono takze
w zestawieniu kategorii ,,zgadzam si¢” z kategorig ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”.
Ostatnim zestawem par wykazujacym ich statystycznie istotne zréZnicowanie jest zestawienie:
»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz ,,ani si¢ nie

zgadzam, ani zgadzam” vs. ,,nie zgadzam si¢”’. Wszystkie porownania byty statystycznie istotne
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na poziomie p<.001 (tab. 30).

Tabela 30. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Pod bardzo wieloma wzgl¢dami moja praca bliska
jest ideatu” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 221 18.7% [16.6, 21]
Nie zgadzam si¢ 232 19.6% [17.4, 22.0]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 443 37.5% [34.8, 40.3] %"
Zgadzam si¢ 204 17.3%[15.2,19.5]¢
Zdecydowanie si¢ zgadzam 82 6.9% [5.6, 8.5] ¥
1 (4)=286.93, p < 001, W=0.49

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$é testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, ¥ — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglgdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wsréd pracujacych zawodowo studentow Uniwersytetow WSB Merito, najliczniejsza
grupe (w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji dla stwierdzenia: ,,Mam $wietne warunki
pracy”) stanowily osoby deklarujace odpowiedz: ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”. Na
zaznaczenie takiej odpowiedzi w tym pytaniu zdecydowaty si¢ 452 osoby co stanowito 38%
wszystkich odpowiedzi. Najmniej liczng grupe, stanowily natomiast osoby deklarujace
odpowiedz: ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, takich os6b w omawianym pytaniu odnotowano
80, co stanowito 7% udzielonych ogotem odpowiedzi. W celu ustalenia stopnia réznicowania
badanych, ze wzgledu na subiektywny poziom akceptacji ipercepcji warunkow pracy,
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie y> (4) = 380.56, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.57). Pordwnania
parami testem dwumianowym zkorekta Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne
zréznicowanie dla takich par jak: ,,nie zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani
si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. ,nie zgadzam si¢”. Dodatkowo stwierdzono roéwniez statystycznie istotne
zréznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejno wymienione
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢” oraz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam”). Na sam koniec kategoria wykazujgca takze statystycznie istotne zrdéznicowanie,
natomiast ze wszystkimi pozostatymi kategoriami, czyli: ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs.
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz

z kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 31).
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Tabela 31. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Mam $wietne warunki pracy” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 80 6.8% [5.4, 8.3]
Nie zgadzam sig 201 17.0% [14.9,19.2]%
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 452 38.2% [35.5,41.0]¥""
Zgadzam si¢ 318 26.9% [24.4,29.5] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 131 11.1% [9.4, 13.0] #b#e"d
1 (4) =380.56, p < .001, W =0.57

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania ankietowego wykazaty, ze sposrdd 1182 ankietowanych, najwigkszy
odsetek w pytaniu dotyczacym skali akceptacji dla stwierdzenia: ,,Jestem zadowolony z pracy”
stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (40%), najmniej liczng grupa okazaly
si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (7%). W celu ustalenia, czy
poszczegblne kategorie wystgpowaly w badanej populacji z jednakowa liczno$cia,
przeprowadzono test ¥* dla jednej proby. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie y° (4) = 419.54, p <.001, przy duzej wielkosci efektu (W= 0.60). Poréwnania post-
hoc testem dwumianowym zkorekta Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne
zroznicowanie dla takich par jak: ,nie zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
atakze ,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” oraz ,nie zgadzam si¢”). Wyniki testu wykazaty takze statystycznie istotne
zroznicowanie dla kategorii ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢” a takze ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”). Ostatnie zestawienie
wykazujace statystycznie istotne zroéznicowanie warte odnotowania to kategoria
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” oraz ostatnia ,,zgadzam si¢”). Wszystkie roznice byly istotne na

poziomie p<.001 (tab. 32).
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Tabela 32. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Jestem zadowolony z pracy” (N=1182)

Kategoria N P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 80 6.8% [5.4, 8.3]
Nie zgadzam sig 175 14.8%[12.9,16.9]%
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 313 26.5% [24.0,29.1]*""
Zgadzam sie 473 40.0% [37.3, 42.8] P
Zdecydowanie si¢ zgadzam 141 11.9% [10.2, 13.9]%¢"¢"
1 (4) =419.54, p < 001, W = 0.60

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglgdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji badanych dla stwierdzenia: ,,Jak dotad w pracy udawato mi si¢
osiggaé to, czego chcialem”, przewazaty osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam,
ani zgadzam” (35%), natomiast grupa najmniej liczng w niniejszym pytaniu okazala si¢ ta,
ktora zadeklarowata odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (10%). W celu ustalenia
stopnia roznicowania badanych, z uwagi na poszczeg6lne poziomy akceptacji dla omawianego
stwierdzenia, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii
roznila sie znamiennie > (4) = 319.64, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.54).
Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego, wykazaty statystycznie
istotne zréznicowanie dla takich par jak: ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz ,,nie zgadzam si¢”) oraz dla kategorii ,,zgadzam si¢” vs.
rowniez dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” a takze ,,nie zgadzam si¢”). Ostatnim
zestawem par wykazujacym statystycznie istotne zroznicowanie jest kategoria ,,zdecydowanie

si¢ zgadzam” vs. (,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz ,,zgadzam si¢”) (tab. 33).
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Tabela 33. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,JJak dotad w pracy udawato mi si¢ osiagaé to,
czego chciatem” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 123 10.4% [8.8, 12.2]
Nie zgadzam si¢ 167 14.1% [12.2, 16.2]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 413 34.9% [32.3,37.7]*""
Zgadzam si¢ 355 30.0% [27.5, 32.7]*®
Zdecydowanie si¢ zgadzam 124 10.5% [8.8, 12.3]¢'¢
v (4)=319.64, p <.001, W=0.54

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wyniki badania kwestionariuszowego wykazaty, ze sposrdd 1182 respondentow w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Gdybym mial decydowac
jeszcze raz, wybralbym te samg prace”, najwiekszy odsetek stanowity osoby utozsamiajace si¢
ze stwierdzeniem ,zgadzam si¢” (29%), natomiast najmniejszy odsetek o0sob (14%)
zadeklarowal odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”. W celu ustalenia stopnia
roznicowania badanych, z uwagi na udzielone odpowiedzi, przeprowadzono test x> dobroci
dopasowania. Licznoéé poszczegdlnych kategorii réznita si¢ znamiennie > (4) = 104.51, p <
.001, przy $redniej wielkosci efektu (W = 0.30). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym
z poprawka Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych
par: ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
oraz ,nie zgadzam si¢”), kategoria ,,zgadzam si¢” vs. dokladnie te same kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz ,,nie zgadzam si¢”’). Ostatnim zestawem par w ktorych
poszczegblne pary roéznity si¢ od siebie istotnie jest kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs.

(,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz ,,zgadzam si¢”) (tab. 34).
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Tabela 34. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Gdybym miat decydowac jeszcze raz, wybratbym
te sama prace” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 160 13.5% [11.7, 15.6]
Nie zgadzam si¢ 184 15.6% [13.6, 17.7]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 295 25.0% [22.6,27.5]1%®"
Zgadzam si¢ 343 29.0% [26.5,31.7]*""
Zdecydowanie si¢ zgadzam 200 16.9% [14.9, 19.1] ¢

2 (4)=104.51, p < 001, =030

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

5.4 Ocena jakoSci zycia w miejscu wpracy w poszczegélnych obszarach

sformulowanych przez Waltona

5.4.1 Wynagrodzenie

Wsrod pracujacych zawodowo studentéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji dla pytania: ,,Czy czujesz, ze jestes odpowiednio wynagradzany”,
najliczniejszg grupa okazaly si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” (32%), najmniej liczng natomiast, okazaly si¢ osoby deklarujace odpowiedz
»zdecydowanie si¢ zgadzam” (5%). W celu ustalenia, czy poszczegdlne kategorie odpowiedzi
wystepowaly w badanej populacji z jednakows licznoscia, przeprowadzono test x> dla jednej
proby. Rozktad prawdopodobienstwa badanej w tym pytaniu zmiennej, byt istotnie ré6zny od
rownomiernego x> (4) = 262.10, p < .001, przy $redniej wielkosci efektu (W = 0.47).
Poréwnania parami testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaly statystycznie
istotne zréznicowanie dla nastepujacych par: ,,nie zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” oraz ,,nie zgadzam si¢”’). Poza wymienionymi porOwnaniami istotne zréznicowanie
wystepuje takze w kolejnych parach: ,,zgadzam si¢” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” oraz ,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”) oraz pomig¢dzy ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” vs. cztery kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢”,

,»ani sie¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz ,,zgadzam si¢” tab. 35).
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Tabela 35. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,.Czy czujesz, ze jeste§ odpowiednio
wynagradzany” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 164 13.9% [12.0, 15.9]
Nie zgadzam si¢ 278 23.5%[21.2,26.0]*
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 378 32.0% [29.4, 34.7] %
Zgadzam si¢ 301 25.5% [23.0, 28.0] "¢
Zdecydowanie si¢ zgadzam 61 5.2% [4.0, 6.5]¥Y<¢

v (4) =262.10, p < .001, W=0.47

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Kolejne pytanie dotyczylo poziomu akceptacji badanych dla stwierdzenia: ,Jestem
zadowolony ze swojego miesigcznego wynagrodzenia”. Najbardziej liczna grupa to osoby,
deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (26%), natomiast najmniej liczng
grupa okazaty si¢ osoby, ktore zdecydowaty si¢ na zaznaczenie odpowiedzi ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” (15%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu na udzielone
odpowiedzi, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegolnych kategorii
roznita si¢ znamiennie ¥* (4) = 49.84, p < .001, przy matej wielkosci efektu (W = 0.21).
Poro6wnania post-hoc testem dwumianowym zpoprawka Bonferroniego wykazaly
statystycznie istotne zroznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz ,nie zgadzam si¢”),
kategoria ,,zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz na sam koniec,
kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. dwie kategorie (,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”

oraz ,,zgadzam si¢”) (tab. 36).

Tabela 36. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Jestem zadowolony ze swojego miesi¢cznego
wynagrodzenia” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 198 16.8% [14.7, 19.0]
Nie zgadzam sie 221 18.7% [16.6, 21.0]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 306 25.9% [23.5, 28.4] ¥"b*
Zgadzam sie 279 23.6% [21.2, 26.1]*
Zdecydowanie si¢ zgadzam 178 15.1%[13.1,17.2] ¢

2 (4)=49.84, p< 001, W=021

Legenda:
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n — liczebnoéé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglgdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Rezultaty badania kwestionariuszowego wykazaly, ze sposrod 1182 respondentow
w pytaniu dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czas przeznaczony na
prace zawodowg jest adekwatny do moich zarobkdéw”, najliczniejsza grupe stanowity osoby
deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (32%), natomiast najmniej liczng grupa byly osoby
deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (5%). W celu ustalenia, czy poszczegdlne
kategorie odpowiedzi wystepowaly w badanej populacji zjednakowg licznoscia,
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$é poszczegolnych kategorii roznita sie
znamiennie > (4) = 283.47, p < .001, przy $redniej wielkosci efektu (W = 0.49). Poréwnania
parami testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne
zrdéznicowanie dla nastepujacych par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie
si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. rOwniez kategoria
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam”. Statystycznie istotne zroznicowanie wystepuje takze
pomiedzy kategoriami: kategoria ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢
nie zgadzam”, ,nie zgadzam si¢” oraz vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”).
Ostatnim zestawem par w ktorym poszczegolne pary rdznily si¢ od siebie istotnie jest kategoria
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”,
,hie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab.

37).

Tabela 37. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czas przeznaczony na prace zawodowa jest
adekwatny do moich zarobkéw” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 141 11.9% [10.2, 13.9]
Nie zgadzam si¢ 302 25.5%[23.1,28.1]1*
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 296 25.0% [22.6,27.6]%
Zgadzam si¢ 379 32.1% [29.4, 34.8] b
Zdecydowanie sie zgadzam 64 5.4%[4.2, 6.8] ¥V
¥ (4)=1283.47,p<.001, W=10.49

Legenda:

n — liczebnoéé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkoci efektu dla testu ¥%, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Wsréd pracujacych zawodowo studentow Uniwersytetow WSB Merito w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji respondenta dla stwierdzenia: ,,Zasady wynagradzania w mojej
firmie sg jawne” najwiekszy odsetek stanowily osoby, deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie
si¢ nie zgadzam” (22%), z kolei najmniej liczng grupa okazaty si¢ osoby deklarujace odpowiedz
,hie zgadzam si¢” (17%). W celu ustalenia, czy poszczegdlne kategorie odpowiedzi
wystepowaty w badanej populacji z jednakowa licznoscia, przeprowadzono test y*> dobroci
dopasowania. Liczno$é poszczegolnych kategorii roznila si¢ znamiennie y* (4) = 11.61, p =
.020, przy matej wielkosci efektu (W = 0.10). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym
z poprawka Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zréznicowanie dla nast¢pujacych
par: ,nie zgadzam si¢” vs. ,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz pomigdzy kategoriami

»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. ,,nie zgadzam si¢” (tab. 38).

Tabela 38. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Zasady wynagradzania w mojej firmie sg jawne”
(N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 261 22.1% [19.8, 24.5]
Nie zgadzam si¢ 196 16.6% [14.5, 18.8]*"
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 230 19.5% [17.3, 21.8]
Zgadzam si¢ 237 20.1%[17.8, 22.4]
Zdecydowanie si¢ zgadzam 258 21.8%[19.5,24.2]%"

¥ (@) =11.61,p=.020, W=10.10

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
lgategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.

Wyniki badania ankietowego wykazaly, ze w badanej grupie 1182 os6b, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Premie i nagrody przyznawane
przez moja firme¢ sg dla mnie bardzo motywujace”, najwigksza ilos¢ osob zdecydowala si¢
»zaznaczy¢” odpowiedz ,zgadzam si¢” (25%), natomiast odpowiedzig cieszacg si¢
najmniejszym poparciem ws$rod osob bioracych udzial w badaniu zostala kategoria
»zdecydowanie si¢ zgadzam” (12%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, z uwagi
na deklarowang kategorie odpowiedzi, przeprowadzono test %> dobroci dopasowania. Liczno$é
poszczegblnych kategorii odpowiedzi réznita si¢ znamiennie > (4) = 68.96, p < .001, przy
matej wielkosci efektu (W = 0.24). Porownania parami testem dwumianowym z korekta

Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych par: ,nie

zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. ,,nie
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zgadzam si¢” oraz kategoria ,,zgadzam si¢” vs. ,,nie zgadzam si¢”. R6znica istotna statystycznie
obecna jest rowniez pomigdzy kategorig ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” a trzema kolejnymi
kategoriami (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz

»Zgadzam si¢”) (tab. 39).

Tabela 39. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Premie i nagrody przyznawane przez moja firme
sa dla mnie bardzo motywujace” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 278 23.5%[21.2,26.0]
Nie zgadzam sig 196 16.6% [14.5, 18.8] *
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 271 22.9% [20.6, 25.4] ™
Zgadzam si¢ 293 24.8% [22.4,27.3]"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 144 12.2%[10.4, 14.1] %<
1 (4)=68.96, p <.001, W=0.24

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$é¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego wykazaty, ze sposréd 1182 respondentow,
w pytaniu dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma oferuje
atrakcyjne benefity pozaptacowe”, najwicksza ilos¢ oso6b zadeklarowata odpowiedz
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (31%), natomiast najmniej liczng grupa oséb byli
respondenci, ktorzy zadeklarowali odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (8%). W celu
ustalenia, czy poszczegOlne kategorie wystepowaly w badanej populacji z jednakows
licznoscia, przeprowadzono test ¥ dla jednej proby. Liczno$é poszczegdlnych kategorii roznita
si¢ znamiennie x> (4) = 194.29, p <.001, przy $redniej wielkosci efektu (W = 0.41). Poréwnania
post-hoc testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne
zréznicowanie dla nastepujacych par: ,,nie zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
1,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. ,,nie zgadzam si¢”. Statystycznie istotne zréznicowanie
obecne jest rowniez pomiedzy kategorig ,,zgadzam si¢” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢
nie zgadzam” oraz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”). Ostatnim zestawem par w ktorym
poszczegbdlne poroOwnania roznily sie¢ od siebie istotnie jest kategoria ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” vs. cztery kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢”,

,»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 40).
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Tabela 40. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma oferuje atrakcyjne benefity
pozaplacowe” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 360 30.5% [27.9, 33.1]
Nie zgadzam si¢ 219 18.5% [16.4,20.8]%
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 325 27.5%[25.0,30.1]%"
Zgadzam si¢ 181 15.3%[13.3, 17.4]%¢"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 97 8.2%[6.7,9.9]¥v<"¢"

$ (4)=194.29,p <.001, W=0.41

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

Zrédto: opracowanie whasne.

Wyniki badania ankietowego wykazaty, ze sposrod 1182 pracujacych zawodowo studentéw
Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu dotyczacym skali akceptacji respondenta dla pytania:
,Czy bedac czescig Twojej organizacji czujesz si¢ odpowiednio doceniony/a?”, najwickszy
odsetek osob zdecydowat si¢ na udzielenie odpowiedzi ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”
37%, natomiast najmniejsza grupa okazaty si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie
si¢ zgadzam” (5%). W celu ustalenia, czy poszczeg6lne kategorie odpowiedzi, wystgpowaty
w badanej populacji z jednakowa liczno$cia, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania.
Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznita sig¢ znamiennie y* (4) = 391.76, p < .001, przy duzej
wielkosci efektu (W = 0.58). Poroéwnania parami testem dwumianowym z korekta
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zrdznicowanie dla nastgpujacych par: ,.nie
zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs.
dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz ,,nie zgadzam si¢”). Statystycznie istotne
zrdznicowanie wystgpuje rowniez pomie¢dzy kategoriami ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢” oraz vs. ,,ani si¢ nie zgadzam,
ani zgadzam”). Ostatnim zestawem par w ktérym poszczegdlne porownania roznily sie od
siebie istotnie jest kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kolejne 1 poprzedzajace ja
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani

zgadzam” oraz ostatnia ,,zgadzam si¢”) (tab. 41).
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Tabela 41. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czy bedac cze¢$cig Twojej organizacji czujesz si¢
odpowiednio doceniony/a?” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 129 10.9% [9.2, 12.8]
Nie zgadzam si¢ 224 19.0%[16.8,21.3]%
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 439 37.1% [34.4,39.9]*""
Zgadzam si¢ 330 27.9% [25.4,30.5] &
Zdecydowanie si¢ zgadzam 60 5.1%[3.9, 6.4] ¥V
2 (4)=391.76, p < 001, W=0.58

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wsrod ankietowanych 1 pracujacych zawodowo studentow Uniwersytetow grupy WSB Merito
w pytaniu dotyczacym skali akceptacji respondenta dla twierdzenia “Kiedy dobrze wykonam
swoja prace, moj przetozony dostrzeze to i mnie doceni”, najliczniejszg grupe stanowity osoby
deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (29%), natomiast najmniej liczng grupa byty osoby
deklarujace odpowiedz ,,nie zgadzam si¢” (15%). W celu ustalenia, czy poszczeg6lne kategorie
odpowiedzi wystepowaty w badanej populacji z jednakowa licznoscia, przeprowadzono test
dla jednej proby. Liczno$é¢ poszczegdlnych kategorii roznita sie znamiennie > (4) = 83.29, p <
.001, przy matej wielkosci efektu (W = 0.27). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym
z korekta Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zroznicowanie dla nastgpujacych par:
»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz
,hie zgadzam si¢”) oraz kategoria ,,zgadzam si¢” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” atakze kategoria ,nie zgadzam si¢”). Ostatnim zestawem par w ktorym
poszczegblne porownania parami réznity si¢ od siebie istotnie jest kategoria ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” vs. réwniez dwie kategorie (,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz kategoria

»Zgadzam si¢”) (tab. 42).

Tabela 42. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Kiedy dobrze wykonam swojg prace, moj
przetozony dostrzeze to i mnie doceni” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 201 17.0% [14.9, 19.2]
Nie zgadzam si¢ 177 15.0% [13.0, 17.1]
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 274 23.2% [20.8, 25.7] #"
Zgadzam si¢ 342 28.9% [26.4,31.6]*®"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 188 15.9% [13.9, 18.1] ¢*"
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¥ (4)=83.29, p < .001, W =0.27

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglgdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Rezultaty badania kwestionariuszowego wykazaty, ze sposrod 1182 badanych, w pytaniu
dotyczacym poziomu akceptacji dla stwierdzenia: ,,Gdy dobrze wykonam swoja prace, czeka
mnie sprawiedliwa nagroda”, najwicksza grupe stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,ani
si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (26%), najmniejsza natomiast osoby deklarujace odpowiedz
»zdecydowanie si¢ zgadzam” (10%). W celu ustalenia, czy poszczegolne kategorie odpowiedzi,
wystepowaty w badanej populacji z jednakowa licznoscig, przeprowadzono test y*> dobroci
dopasowania. Liczno$¢ poszczegodlnych kategorii rdznita si¢ znamiennie > (4) = 102.07, p <
.001, przy matej wielkosci efektu (W = 0.29). Poréwnania parami testem dwumianowym
z korekta Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastepujacych par:
kategoria ,,zgadzam si¢” vs. dwie kategorie (,,nie zgadzam si¢” oraz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam”). Statystycznie istotne zrdéznicowanie wystepuje takze pomiedzy kategoriami
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie
zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” a takze vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab.

43).

Tabela 43. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Gdy dobrze wykonam swoja prace, czeka mnie
sprawiedliwa nagroda” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 260 22.0% [19.7, 24.4]
Nie zgadzam si¢ 290 24.5% [22.1, 27.0]
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 311 26.3% [23.9, 28.9]
Zgadzam si¢ 203 17.2% [15.1, 19.4] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 118 10.0% [8.4, 11.8] 20"
¥ (4)=102.07, p <.001, W=10.29

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobiefistwa testowego dla %, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.

Wyniki badania ankietowego wykazaly, ze sposrod 1182 respondentow, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Uwazam, Ze zakres posiadanych
przeze mnie uprawnien iodpowiedzialnosci w firmie jest adekwatny”, 37 procent o0sob
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biorgcych udzial w badaniu zadeklarowalo odpowiedz ,,zgadzam si¢”, co jest najwyzszym
wynikiem osiggni¢tym w tym pytaniu. Zdecydowanie najmniej respondentow (8%) wskazato
natomiast odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam™ i jest to kategoria ewidentnie cieszgca
si¢ najmniejszym zainteresowaniem wsrod osob biorgcych udzial w badaniu. W celu ustalenia
stopnia réznicowania badanych, przeprowadzono test x> dla jednej proby. Liczno$é
poszczegblnych kategorii roznita si¢ znamiennie x> (4) =311.91, p <.001, przy duzej wielkosci
efektu (W = 0.51). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korekta Bonferroniego
wykazaty statystycznie istotne zroznicowanie dla nastepujacych par: kategoria ,,nie zgadzam
si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i ,nie zgadzam si¢”) oraz
kategoria ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie
zgadzam si¢” a takze kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”). Ostatnim zestawem par
w ktorym poszczegdlne pordwnania parami roznity si¢ od siebie istotnie jest kategoria
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie

zgadzam, ani zgadzam” oraz kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 44).

Tabela 44. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Uwazam, ze zakres posiadanych przeze mnie
uprawnien i odpowiedzialnosci w firmie jest adekwatny” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 93 7.9% [6.4,9.5]
Nie zgadzam si¢ 161 13.6% [11.8,15.7]1*
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 305 25.8% [23.4,28.4]*""
Zgadzam sie 437 37.0% [34.3, 39.8] "
Zdecydowanie si¢ zgadzam 186 15.7% [13.7, 17.9] ¥
v (4)=311.91,p <.001, W=0.51

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
lgategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.

5.4.2 Srodowisko pracy

Wsrod pracujacych zawodowo studentdow Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym  poziomu akceptacji dla  stwierdzenia ,Pracuj¢ w  bezpiecznym
srodowisku/otoczeniu” najliczniejsza grupe stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam
si¢” (30%), zkolei najmniej liczng grupe stanowily osoby, ktére wybraty odpowiedz
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (7%). W celu ustalenia, czy poszczegodlne kategorie

wystepowatly w badanej populacji zjednakowa licznoscia, przeprowadzono test x> dobroci
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dopasowania. Liczno§¢ poszczegdlnych kategorii roznita si¢ znamiennie > (4) = 173.12, p <
.001, przy s$redniej wielkosci efektu (W = 0.38). Poréwnania parami testem dwumianowym
z poprawka Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zroznicowanie dla nast¢pujacych
par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i ,,nie zgadzam
si¢”’). Statystycznie istotne zr6znicowanie wystepuje takze pomiedzy ,,zgadzam si¢” vs. trzy
kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie zgadzam si¢” oraz ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam”). Ostatnim zestawem par w ktorym, wystepuje statystycznie istotne
zrbéznicowanie, sg pary takie jak: ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam”, ,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. ,nie zgadzam si¢” oraz ostatnia para

»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. kategoria ,,zgadzam si¢” (tab. 45).

Tabela 45. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Pracuje w bezpiecznym srodowisku/otoczeniu”
(N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 82 6.9% [5.6, 8.5]
Nie zgadzam si¢ 203 17.2%[15.1,19.4]*
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 273 23.1% [20.8, 25.6] "
Zgadzam sie 352 29.8% [27.2, 32.4] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 272 23.0% [20.7, 25.5] 'b*¢"
2 (@) =173.12, p< 001, W=0.38

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla x%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
lgategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego, obejmujacego 1182 osoby wykazaty, ze w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moje miejsce pracy jest
nowoczesne 1 zadbane” przewazaly osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” (32%) z kolei najmniej liczng grupg stanowily osoby deklarujace odpowiedz
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (10%). W celu ustalenia stopnia r6znicowania ankietowanych
z uwagi na kategorie udzielonych odpowiedzi, przeprowadzono test ¥* dobroci dopasowania.
Liczno$¢ poszczegodlnych kategorii réznila sie znamiennie ¥* (4) = 200.93, p < .001, przy
sredniej wielkosci efektu (W = 0.41). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korektg
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zroznicowanie dla nastepujacych par: kategoria
»hie zgadzam si¢” vs. ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”.

Statystycznie istotne zrdznicowanie wystepuje takze migdzy kategoriami ,,zgadzam si¢” vs.
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dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i ,,nie zgadzam si¢”). Ostatnim zestawem par
w ktérym poszczegodlne kategorie r6znig si¢ od siebie istotnie jest kategoria ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” vs. trzy inne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani

zgadzam” oraz vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 46).

Tabela 46. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moje miejsce pracy jest nowoczesne i zadbane”
(N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 115 9.7% [8.1, 11.5]
Nie zgadzam sig 165 14.0% [12.1, 16.0]*
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 380 32.1%[29.5, 34.9] %"
Zgadzam si¢ 315 26.6% [24.2,29.2]*""
Zdecydowanie si¢ zgadzam 207 17.5% [15.4,19.8]¥<'¢"
v (4)=200.93, p <.001, W=0.41

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$é¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wyniki badania ankietowego przeprowadzonego wsrod aktywnych zawodowo studentow
Uniwersytetow WSB Merito, wykazaly, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby
badanej dla stwierdzenia: ,,Czasem moja praca wymaga ode mnie wydtuzonych godzin pracy
— nadgodzin”, najwigkszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢”
(30%), natomiast najmniejsza grupg¢ stanowily osoby, ktore zadeklarowaty odpowiedz
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz odpowiedz ,nie zgadzam si¢” (obie grupy osiagnety
wynik po 16% ogo6tu oddanych w tym pytaniu glosow). W celu ustalenia stopnia roznicowania
badanych, z uwagi na kategorie udzielonych odpowiedzi przeprowadzono test x> dla jednej
proby. Liczno$é poszczegdlnych kategorii roznita siec znamiennie ¥* (4) = 86.51, p <.001, przy
matej wielkosci efektu (W = 0.27). Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastepujacych par: kategoria
,»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz
»hie zgadzam si¢”) atakze pomiedzy kategoria ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢” oraz vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam,
ani zgadzam”). Statystycznie istotne zrdznicowanie wystepuje takze pomiedzy kategoriami

»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. kategoria ,,zgadzam si¢” (tab. 47).
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Tabela 47. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czasem moja praca wymaga ode mnie
wydtuzonych godzin pracy — nadgodzin” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 183 15.5% [13.5, 17.6]
Nie zgadzam si¢ 183 15.5% [13.5, 17.6]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 248 21.0% [18.7,23.4] "
Zgadzam si¢ 355 30.0% [27.5, 32.7] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 213 18.0%[15.9,20.3]¢
¥ (4)=86.51,p<.001, W=0.27

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentdéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M¢j pracodawca zapewnia mi
to, czego potrzebuje do efektywnego wykonywania mojej pracy (narzedzia)”, najliczniejsza
grupe stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (36%), natomiast najmniej liczng
stanowily osoby deklarujace odpowiedZz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (7%). W celu
ustalenia stopnia roznicowania badanych, zuwagi na kategorie udzielonych odpowiedzi
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie ¥ (4) = 275.41, p < .001, przy $redniej sile efektu (W = 0.48). Poréwnania post-
hoc testem dwumianowym zkorekta Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne
zrdznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie
si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i kategoria ,nie zgadzam si¢”). Statystycznie istotne
zrdznicowanie wystepuje takze pomiedzy kategoriami ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢” i kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani

zgadzam”) oraz ostatni zestaw par dotyczacy tego pytania, czyli kategoria ,,zdecydowanie si¢

147



zgadzam” vs. rowniez trzy kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie zgadzam si¢”

a takze kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 48).

Tabela 48. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M6j pracodawca zapewnia mi to, czego potrzebuje
do efektywnego wykonywania mojej pracy (narzedzia)” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 80 6.8% [5.4, 8.3]
Nie zgadzam si¢ 162 13.7%[11.8, 15.8]*
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 248 21.0% [18.7, 23.4] "
Zgadzam si¢ 420 35.5% [32.8, 38.3] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 272 23.0% [20.7, 25.5] "¢
v (4)=27541,p<.001, W=0.48

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzglgdem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglgdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego przeprowadzonego na 1182 aktywnych zawodowo
studentach Uniwersytetow WSB Merito wykazaty, ze w pytaniu dotyczacym poziomu
akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,M0j pracodawca dba o $rodowisko pracy
(ogdlnie)”, najwigkszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam,
ani zgadzam” (36%), z kolei najmniejszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (6%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych,
przeprowadzono test y* dla jednej proby. Licznoéé poszczegdlnych kategorii odpowiedzi
roznita sie znamiennie > (4) = 376.42, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.56).
Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazatly statystycznie
istotne zrdznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam™ oraz kategoria ,,nie zgadzam si¢”). Statystycznie
istotne zréznicowanie wystepuje takze pomigdzy kategoriami ,,zgadzam si¢” vs. rOwniez dwie
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i kategoria ,,nie zgadzam si¢”’) a takze pomigdzy
kategoriami ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”,

,,ani sie nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. trzecia kategoria, czyli ,,zgadzam si¢”) (tab. 49).
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Tabela 49. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M06j pracodawca dba o $rodowisko pracy”
(ogdblnie) (N=1182).

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 72 6.1% [4.8, 7.6]
Nie zgadzam si¢ 187 15.8%[13.8,18.0]*"
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 424 35.9% [33.2, 38.6] "
Zgadzam si¢ 359 30.4% [27.8, 33.0] "
Zdecydowanie si¢ zgadzam 140 11.8%[10.1, 13.8]%¢"¢"
v (4)=1376.42, p<.001, W=0.56

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

5.4.3 Rozwdj osobisty

Wyniki badania ankietowego przeprowadzonego wsrod aktywnych zawodowo studentow
Uniwersytetow WSB Merito wykazaty, ze najliczniejszg grupg w pytaniu dotyczacym skali
akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czuje, ze moja praca stymuluje moj rozwoj
osobisty” byty osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (31%),
natomiast najmniejsza grupe stanowity osoby, ktore zadeklarowaty odpowiedz ,,zdecydowanie
si¢ zgadzam” (13%). W celu ustalenia, czy poszczeg6lne kategorie wystepowaty w badane;j
populacji z jednakowa licznoscia, przeprowadzono test y*> dobroci dopasowania. Liczno$é
poszczegdlnych kategorii odpowiedzi réznita sie znamiennie ¥ (4) = 111.38, p < .001, przy
sredniej wielkos$ci efektu (W = 0.31). Porownania post-hoc testem dwumianowym z korekta
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zroznicowanie dla nast¢pujacych par: kategoria
,»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria
»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢” oraz kategoria ,,zgadzam
si¢” vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”. Statystycznie istotne zréznicowanie
wystepuje takze pomiedzy kategoriami ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kolejne kategorie
(,,nie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab.

50).
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Tabela 50. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czuje, ze moja praca stymuluje moj rozwaj
osobisty” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 186 15.7% [13.7, 17.9]
Nie zgadzam si¢ 240 20.3% [18.1, 22.7]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 364 30.8% [28.2, 33.5]*""
Zgadzam si¢ 242 20.5%[18.2,22.8]¢
Zdecydowanie si¢ zgadzam 150 12.7% [10.9, 14.7] ¥
¥ (4)=111.38,p<.001, W=0.31

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentdéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja organizacja zna moje pasje,
zainteresowania 1 wspiera w ich realizacji”, najliczniejsza grupa, byty osoby deklarujace
odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (33%), z kolei najmniej liczng grupe stanowily
osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (7%). W celu ustalenia stopnia
réznicowania badanych, przeprowadzono test x> dla jednej proby. Liczno$¢ poszczegdlnych
kategorii odpowiedzi réznita sie znamiennie > (4) = 258.70, p <.001, przy $redniej wielko$ci
efektu (W = 0.47). Porownania parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego
wykazaly statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz w zestawieniu
kategorii ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria
,hie zgadzam si¢” oraz vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”). Statystycznie istotne
zrdznicowanie wystgpuje takze w ostatnim zestawieniu, czyli pomigdzy kategoria
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”,
»hie zgadzam si¢”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. kategoria ostatnia

»Zgadzam si¢”) (tab. 51).
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Tabela 51. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja organizacja zna moje pasje, zainteresowania
i wspiera w ich realizacji” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 386 32.7% [30.0, 35.4]
Nie zgadzam si¢ 315 26.6% [24.2,29.2]
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 256 21.7%[19.4,24.1]*°
Zgadzam si¢ 140 11.8%[10.1, 13.8] %"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 85 7.2% [5.8, 8.8] ¥bed#
¥ (4) =258.70, p <.001, W= 0.47

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego przeprowadzonego wsrdd pracujacych studentow
Uniwersytetow WSB Merito wykazaly, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby
badanej dla stwierdzenia: ,,M¢j pracodawca dba o moj rozwdj osobisty (ogolnie)”, przewazaty
osoby deklarujace odpowiedz ,nie zgadzam si¢” (34%), natomiast najmniej liczng grupe
stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (5%). W celu ustalenia,
czy poszczegolne kategorie odpowiedzi wystgpowaly w badanej populacji zjednakowa
liczno$cig przeprowadzono test %> dobroci dopasowania. Liczno$é poszczegdlnych kategorii
roznita sie znamiennie > (4) = 290.54, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.50).
Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaty statystycznie
istotne zrdznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. kategoria
,hie zgadzam si¢” oraz kategoria ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢
nie zgadzam”, kategoria ,,nie zgadzam si¢” 1 ostatnia kategoria dla tego poréwnania ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam”). Statystycznie istotne zréznicowanie wystepuje takze w ostatnim
zestawieniu, czyli pomiedzy kategorig ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kolejne
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam,

ani zgadzam” oraz vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 52).
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Tabela 52. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia, iz: ,,M6j pracodawca dba o mdj rozwoj osobisty
(ogolnie)” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 283 23.9% [21.6,26.4]
Nie zgadzam si¢ 403 34.1%[31.4,36.8]*
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 277 23.4% [21.1,25.91"
Zgadzam si¢ 159 13.5% [11.6, 15.5] %"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 60 5.1%[3.9, 6.4] ¥V
¥ (4)=290.54, p <.001, W= 0.50

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

5.4.4 Rozwdéj zawodowy i stabilnosé

Wyniki badania ankietowego wykazaty, ze sposrod 1182 aktywnych zawodowo studentow
Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla
stwierdzenia: ,,Znam zasady awansu zawodowego w mojej firmie i wiem co musze¢ zrobi¢ by
go 0siggnac”, najwigkszy odsetek stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,nie zgadzam sig¢”
(23.4%), najmniejszy odsetek natomiast, stanowily osoby deklarujace odpowiedz
»zdecydowanie si¢ zgadzam” (12%). W celu ustalenia, czy poszczegolne kategorie
wystepowatly w badanej populacji z jednakows liczno$cia, przeprowadzono test % dla jednej
proby. Liczno$é poszczegdlnych kategorii roznita sic znamiennie x* (4) = 49.49, p <.001, przy
matej wielkosci efektu (W = 0.20). Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zroznicowanie dla nast¢pujacych par: kategoria
»zdecydowanie si¢ zgadzam™ vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”, kategoria ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” vs. kategoria ,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz rowniez kategoria

»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. kategoria ,,zgadzam si¢” (tab. 53).
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Tabela 53. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Znam zasady awansu zawodowego w mojej firmie
i wiem co musz¢ zrobi¢ by go osiagnac” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 275 23.3%[20.9, 25.7]
Nie zgadzam si¢ 276 23.4% [21.0, 25.8]
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 253 21.4%[19.1, 23.8]
Zgadzam si¢ 233 19.7% [17.5, 22.1]
Zdecydowanie si¢ zgadzam 145 12.3% [10.5, 14.2] ¥
Y (4)=49.49, p<.001, W=0.20

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentdéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czuje¢, Ze pracuj¢ w stabilnej
firmie ichcialbym tu zosta¢ na lata”, najliczniejsza grupg stanowily osoby deklarujace
odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (27%), z kolei najmniej liczng grupe stanowity
osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (13%). W celu ustalenia stopnia
roznicowania badanych, z uwagi na udzielone odpowiedzi, przeprowadzono test x> dobroci
dopasowania. Rozklad prawdopodobienstwa badanej zmiennej byl istotnie rézny od
réwnomiernego x> (4) = 64.05, p < .001, przy matej wielkosci efektu (W = 0.23). Poréwnania
post-hoc testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne
zroznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,.ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs.
kategoria ,,nie zgadzam si¢” oraz kategoria ,,zgadzam si¢” vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam,
ani zgadzam”. Statystycznie istotne zréznicowanie wystepuje takze w zestawieniu kategorii
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”,
»hie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” a takze vs. kategoria ,,zgadzam si¢”)

(tab. 54).
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Tabela 54. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czuje, ze pracuj¢ w stabilnej firmie i chcialbym
tu zosta¢ na lata” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 255 21.6% [19.3, 24.0]
Nie zgadzam si¢ 224 19.0% [16.8, 21.3]
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 321 27.2% [24.7,29.71"
Zgadzam si¢ 232 19.6% [17.4,22.0]
Zdecydowanie si¢ zgadzam 150 12.7% [10.9, 14.7] #"bed”
¥ (4)=64.05, p<.001, W=0.23

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego wykazaty, ze sposrod 1182 respondentow,
w pytaniu dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Organizacja, ktorej
jestem czg$cig zna moj potencjal idzigki temu mam jasno okre§long $ciezke kariery
zawodowej”, najwickszy odsetek stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,nie zgadzam sig”
(25%), najmniejszy natomiast osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”
(9%). W celu ustalenia czy poszczegélne kategorie wystgpowaly w badanej populacji
z jednakowa liczno$cia, przeprowadzono test x> dla jednej proby. Licznoéé poszczegdlnych
kategorii roznila si¢ znamiennie * (4) = 91.71, p < .001, przy matej wielkoéci efektu (W =
0.28). Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazaty
statystycznie istotne zrdznicowanie dla nastgpujacych par: ,,zdecydowanie si¢ zgadzam™ vs.
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. ,nie zgadzam si¢”,
»zdecydowanie si¢ zgadzam™ vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz ostatnia

para, czyli ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. kategoria ,,zgadzam si¢” (tab. 55).

Tabela 55. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Organizacja, ktorej jestem czeScig, zna moj
potencjat i dzigki temu mam jasno okre$long $ciezke kariery zawodowej” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 254 21.5%1[19.2,23.9]
Nie zgadzam si¢ 291 24.6% [22.2,27.1]
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 288 24.4% [22.0,26.9]
Zgadzam si¢ 238 20.1% [17.9, 22.5]
Zdecydowanie si¢ zgadzam 111 9.4%[7.8, 11.2] ¥4

¥ (4)=91.71,p<.001, W=0.28
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Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla x%, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Wyniki badania ankietowego wykazaty, ze sposrod 1182 respondentéw, w pytaniu
dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M¢j pracodawca dba o mdj
rozwo6j zawodowy (szkolenia specjalistyczne, kursy, studia)”, najliczniejszg grupe stanowily
osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (29%), natomiast najmniej
liczng grupe stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam™ (12%).
W celu ustalenia stopnia rdéznicowania badanych, zuwagi na udzielone odpowiedzi,
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$é poszczegolnych kategorii roznita sie
znamiennie > (4) = 82.81, p < .001, przy matej wielkoéci efektu (W = 0.26). Poréwnania post-
hoc testem dwumianowym zkorekta Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne
zrdznicowanie dla nast¢pujacych par: kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz vs. kategoria ,nie zgadzam si¢”).
Statystycznie istotne zroznicowanie wystepuje takze w kolejnych zestawieniach par takich jak:
kategoria ,,zgadzam si¢” vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” a takze pomiedzy
kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kolejne kategorie (kategoria ,,zdecydowanie
si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,nie zgadzam si¢”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”

oraz vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 56).

Tabela 56. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M¢j pracodawca dba o mdj rozwoj zawodowy
(szkolenia specjalistyczne, kursy, studia)” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 261 22.1%[19.8, 24.5]
Nie zgadzam si¢ 213 18.0% [15.9, 20.3]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 337 28.5% [26.0, 31.1]#""
Zgadzam sie 225 19.0% [16.9,21.3]1¢
Zdecydowanie si¢ zgadzam 146 12.4% [10.6, 14.3] &"b#end”
¥’ (4)=282.81,p<.001, W=10.26

Legenda:

n — liczebnoéé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobiefistwa testowego dla %, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.

Wsréd pracujacych zawodowo studentow Uniwersytetow WSB  Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Organizacja optaca szkolenia

1 kursy, ktore z powodzeniem moge wykorzysta¢ w zyciu prywatnym (np. kursy jezykowe)”,
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najwigkszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
(35%), z kolei najmniejsza grupe stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” (10%). W celu ustalenia, czy poszczegdlne kategorie odpowiedzi wystepowatly
w badanej populacji z jednakowa liczno$cia, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania.
Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznita si¢ znamiennie x> (4) = 266.02, p < .001, przy
sredniej wielko$ci efektu (W = 0.47). Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zrdznicowanie dla nastgpujacych par: ,nie
zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam,
ani zgadzam” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz vs. kategoria ,,nie zgadzam
si¢”. Statystycznie istotne zrdznicowanie wystepuje takze w kolejnych zestawieniach par:
kategoria ,,zgadzam si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie
zgadzam si¢” oraz vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”) atakze pomig¢dzy
kategoriami ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. rowniez trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie
si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢” oraz vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”)

(tab. 57).

Tabela 57. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Organizacja oplaca szkolenia i kursy, ktore
z powodzeniem mogg wykorzysta¢ w zyciu prywatnym (np. kursy jezykowe)” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 414 35.0% [32.3, 37.8]
Nie zgadzam si¢ 201 17.0% [14.9,19.2]*
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 313 26.5% [24.0,29.1] ¥
Zgadzam sie 139 11.8% [10.0, 13.7] ¥"b%"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 115 9.7% [8.1, 11.5]¥""
¥ (4)=1266.02, p <.001, W=0.47

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
lgategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego, przeprowadzonego na 1182 respondentach
wykazaty, ze w badanej grupie, w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla
stwierdzenia: ,,M@j pracodawca dba omodj] rozwdj; zawodowy 1 stabilnos¢ (ogodlnie)”,
najwickszy odsetek stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” (27%), natomiast grupa najmniej liczng okazaly si¢ osoby deklarujace odpowiedz
,,zdecydowanie sie zgadzam” (8%). Test %> dobroci dopasowania pozwala na stwierdzenie, ze

proporcje r6znity sie od siebie istotnie y* (4) = 128.67, p < .001, przy $redniej wielkosci efektu

156



(W= 0.33). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazaly
statystycznie istotne zréznicowanie dla nastepujacych par: ,,zgadzam si¢” vs. dwie kategorie
(,,nie zgadzam si¢” i kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”) a takze w zestawieniu
kategorii ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. cztery kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. kategoria ,,zgadzam

sie”) (tab. 58).

Tabela 58. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Mdj pracodawca dba o mdj rozwoj zawodowy
i stabilno$¢ (ogolnie)” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 251 21.2% [19.0, 23.6]
Nie zgadzam si¢ 304 25.7% [23.3, 28.3]
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 314 26.6% [24.1,29.1]
Zgadzam si¢ 215 18.2% [16.1, 20.5] ™"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 98 8.3% [6.8, 10.0]2">"<"d"

v (4)=128.67, p<.001, W=0.33

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglgdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie wlasne.

5.4.5 Integracja spoleczna

Rezultaty badan przeprowadzonych ws$rdd pracujacych zawodowo studentow
Uniwersytetow WSB Merito wykazaly, Zze najliczniejsza grupe w pytaniu dotyczacym skali
akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Mam dobre relacje z kolegami i kolezankami
zpracy” stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (39%),
natomiast grupa najmniej liczng okazaly si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢
nie zgadzam” (2%). W celu ustalenia czy poszczegolne kategorie odpowiedzi wystepowaty
w badanej populacji z jednakowa liczno$cia, przeprowadzono test x> dobroci dopasowania.
Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznita sig¢ znamiennie y° (4) = 663.70, p < .001, przy duzej
wielkosci efektu (W = 0.73). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korekta
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria
,hie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i kategoria ,,nie
zgadzam si¢). Statystycznie istotne roznice wystepuja takze w parach:” kategoria ,,zgadzam
si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, vs. kategoria ,,nie zgadzam

si¢” oraz vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”). Ostatnim zestawem par,
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wykazujacym statystycznie istotne roznice jest kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs.
rowniez trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, vs. kategoria ,,nie zgadzam

si¢” oraz vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”) (tab. 59).

Tabela 59. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Mam dobre relacje z kolegami i kolezankami
z pracy” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 27 2.3%[1.5,3.3]
Nie zgadzam sig 77 6.5%[5.2, 8.0]%
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 208 17.6% [15.5, 19.8]¥®"
Zgadzam sie 407 34.4%[31.8,37.2] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 463 39.2% [36.4, 42.0] 'Y
12 (4) = 663.70, p < 001, W=0.73

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, y*> — wartoé¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zro6dlo: opracowanie whasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentdéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Bedac wsrod moich
wspotpracownikéw czuje si¢ dobrze”, najwickszy odsetek stanowily osoby deklarujace
odpowiedz ,,zgadzam si¢” (34%), z kolei najmniejszy odsetek to osoby deklarujace odpowiedz
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (4%). W celu ustalenia, czy poszczegdlne kategorie
odpowiedzi wystepowaty w badanej populacji z jednakowa licznoscia, przeprowadzono test
dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznita sie znamiennie > (4) =
449.82, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.62). Poréwnania parami testem
dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zréznicowanie dla
nastepujacych par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”,
kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” 1 ,,nie zgadzam si¢”) oraz dwie kategorie ,,zgadzam si¢” oraz ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” wykazujace roznice istotne statystycznie w stosunku do tych samych kategorii czyli
vs. kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,nie zgadzam si¢” oraz kategoria

,,ani sie nie zgadzam, ani zgadzam”) (tab. 60).
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Tabela 60. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Bedac wsrdéd moich wspoétpracownikdéw czuje sie
dobrze” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 43 3.6% [2.7,4.8]
Nie zgadzam si¢ 96 8.1%[6.7,9.8]%
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 259 21.9% [19.6, 2431+
Zgadzam si¢ 404 34.2%[31.5,36.9] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 380 32.1%[29.5, 34.9] "¢
v (4) = 449.82, p < .001, W=0.62

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wyniki badania kwestionariuszowego przeprowadzonego na 1182 respondentach
wykazaty, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia:
,2Uwazam, ze inni postepuja wzgledem mnie uczciwie i sprawiedliwie”, najwickszy odsetek
stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (35%), natomiast
najmniejszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
(9%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu na kategorie udzielonej
odpowiedzi, przeprowadzono test y*> dla jednej proby. Liczno$é poszczegdlnych kategorii
roznita si¢ znamiennie x> (4) = 267.01, p < .001, przy $redniej wielkosci efektu (W = 0.48).
Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaty statystycznie
istotne zrdznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz kategoria ,,nie zgadzam si¢”’). R6znica istotna
statystycznie wystepuje takze w poroéwnaniach par: kategoria ,,zgadzam si¢” vs. trzy kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢” oraz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”)
a takze w ostatnim zestawieniu, czyli kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz ostatnia kategoria

»Zgadzam sie”) (tab. 61).
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Tabela 61. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Uwazam, ze inni postgpuja wzgledem mnie
uczciwie i sprawiedliwie” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 108 9.1% [7.6, 10.9]
Nie zgadzam si¢ 183 15.5%[13.5,17.6]*
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 410 34.7% [32.0, 37.4] "
Zgadzam si¢ 323 27.3% [24.8, 29.9] *V'¢*
Zdecydowanie si¢ zgadzam 158 13.4%[11.5, 15.4] ¢
¥ (4)=267.01,p <.001, W=0.48

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania ankietowego przeprowadzonego na aktywnych zawodowo studentach
Uniwersytetow WSB Merito wykazaly, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby
badanej dla stwierdzenia: ,,M9j pracodawca dba o integracje spoleczng”, przewazaty osoby
deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (36%), grupa najmniej liczng okazaty si¢ natomiast
osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (3%). W celu ustalenia czy
poszczegblne kategorie odpowiedzi wystepowaly w badanej populacji z jednakowg licznoS$cia
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie y> (4) = 492.48, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.65). Pordéwnania
parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne
zrdznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie
si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” 1i,nie zgadzam si¢”). Kategorie ,,zgadzam si¢” oraz
»zdecydowanie si¢ zgadzam” rdznig si¢ w sposob istotny statystycznie w stosunku do tych
samych kategorii (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie zgadzam si¢” oraz ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam”). W przypadku ostatniego zestawienia roznica sprowadza si¢ do
poziomu istotnos$ci statystycznej co zostalo zaznaczone w tabeli (tab. 62) oraz w bedacej jej

integralng czg$cig legendzie.
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Tabela 62. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Mdj pracodawca dba o integracj¢ spoteczng”
(ogdblnie) (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 29 2.5%[1.7,3.5]
Nie zgadzam si¢ 96 8.1%[6.7,9.8]%
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 267 22.6% [20.3, 25.01 "
Zgadzam si¢ 430 36.4% [33.7,39.2] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 360 30.5% [27.9, 33.1] ¥
v (4) =492.48, p <.001, W=0.65

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

5.4.6 Przestrzeganie zasad i przepisow

Wsrod pracujacych zawodowo studentdéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czuje, ze organizacja, ktorej
jestem czgscig respektuje moje prawa pracownicze”, najliczniejsza grupe stanowily osoby
deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (27%), z kolei najmniej liczng grup¢ stanowity osoby
deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (12%). W celu ustalenia stopnia
réznicowania badanych, ze wzgledu na kategorie udzielonej odpowiedzi, przeprowadzono test
y* dla jednej proby. Licznoéé poszczegdlnych kategorii réznita sie znamiennie y° (4) = 74.44,
p <.001, przy malej wielkosci efektu (W = 0.25). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym
z korekta Bonferroniego wykazaly statystycznie istotne zroznicowanie dla nast¢pujacych par:
kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢
nie zgadzam, ani zgadzam” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”. Rdznica istotna
statystycznie wystepuje takze w zestawieniu kategorii ,,zgadzam si¢” vs. dwie kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” 1i,nie zgadzam si¢”) oraz w poroOwnaniu kategorii
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria
,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” a takze vs. trzecia 1 ostatnia kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab.

63).
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Tabela 63. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Czuje, ze organizacja, ktorej jestem cze$cia
respektuje moje prawa pracownicze” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 146 12.4% [10.6, 14.3]
Nie zgadzam si¢ 224 19.0% [16.8, 21.3] *
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 280 23.7% [21.3,26.2]1*
Zgadzam si¢ 319 27.0% [24.5,29.6] '
Zdecydowanie si¢ zgadzam 213 18.0% [15.9, 20.3] #c*d"
v (4)=74.44,p<.001, W=0.25

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wyniki badania kwestionariuszowego przeprowadzonego na 1182 respondentach
wykazaly, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia:
»Wyznaczane mi terminy realizacji zadan sg osiggalne”, najwigkszy odsetek stanowily osoby
deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (32%), natomiast najmniej liczng
grupe stanowili osobnicy deklarujacy odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (6%). W
celu ustalenia, czy poszczegélne kategorie odpowiedzi wystepowaty w badanej populacji
zjednakowg liczno$cig przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢
poszczegdlnych kategorii réznila sie znamiennie * (4) = 329.23, p <.001, przy duzej wielkosci
efektu (W = 0.53). Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego
wykazaly statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,nie zgadzam
si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. dwie kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i vs. kategoria ,,nie
zgadzam si¢”). Réznica istotna statystycznie wystepuje tez w zestawieniu nastepujacych par:
kategoria ,,zgadzam si¢” vs. dwie kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i vs.
kategoria ,,nie zgadzam si¢”) a takze w pordwnaniu kategorii ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs.
wszystkie cztery wczesniejsze 1nastgpujace po sobie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam”, ,,nie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. ostatnia kategoria,

czyli ,,zgadzam si¢”) (tab. 64).
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Tabela 64. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Wyznaczane mi terminy realizacji zadan sa
osiggalne” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 67 5.7%[4.5,7.1]
Nie zgadzam si¢ 118 10.0% [8.4, 11.8]*
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 374 31.6% [29.0, 34.3] "
Zgadzam si¢ 361 30.5% [28.0, 33.2]*™"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 262 22.2% [19.9, 24.6] ¥"d""d#
2 (4)=329.23, p < 001, W=0.53

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania ankietowego przeprowadzonego na 1182 respondentach wykazaty, ze
w pytaniu dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Organizacja, w ktorej
pracuje daje mi swobod¢ wypowiedzi” przewazaty osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” (26%), natomiast najmniej liczng grupe stanowity osoby deklarujace
odpowiedz ,,nie zgadzam si¢” (13%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze
wzgledu na kategorie udzielonej odpowiedzi, przeprowadzono test ¥* dla jednej proby.
Liczno$¢ poszczegolnych kategorii roznita si¢ znamiennie ? (4) = 76.93, p < .001, przy matej
wielkosci efektu (W = 0.26). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korekta
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria
»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie pierwsze kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” 1 vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”), kolejna kategoria czyli ,,zgadzam si¢” vs. rOwniez
dwie pierwsze kategorie z tabeli (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam™ 1 vs. kategoria ,,nie zgadzam
si¢”’) oraz ostatnie zestawienie par wykazujacych roznice istotng statystycznie czyli kategoria
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kolejne kategorie (,,nie zgadzam si¢”, vs. kategoria ,,ani

si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. ostatnia kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 65).
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Tabela 65. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Organizacja, w ktorej pracuj¢ daje mi swobode
wypowiedzi” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 187 15.8% [13.8, 18.0]
Nie zgadzam si¢ 157 13.3% [11.4, 15.3]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 312 26.4% [23.9, 29.01 "
Zgadzam si¢ 297 25.1% [22.7,27.7]*""
Zdecydowanie si¢ zgadzam 229 19.4% [17.2, 21.7] bffe#d*
¥ (4)=76.93,p<.001, W=10.26

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego przeprowadzonego na 1182 respondentach
wykazaty, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia:
»Wiem, ze organizacja, w ktérej pracuje, szanuje moje prawo do prywatnosci” najwiekszy
odsetek stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (29%), natomiast najmniejsza
grupe stanowily osoby deklarujace odpowiedz ,,nie zgadzam si¢” (13%). W celu ustalenia czy
poszczegblne kategorie odpowiedzi wystepowaly w badanej populacji z jednakowg licznoS$cia
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie x> (4) = 102.58, p < .001, przy matej wielkosci efektu (W = 0.29). Poréwnania
parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazatly statystycznie istotne
zroznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie
kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i kategoria ,,nie zgadzam si¢”), kategoria ,,zgadzam
si¢” vs. trzy kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie zgadzam si¢” oraz
kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam”). RézZnica istotna statystycznie wystepuje takze
w zestawieniu kategorii ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie

zgadzam”, kategoria ,,nie zgadzam si¢” oraz ostatnia kategoria, czyli ,,zgadzam si¢”) (tab. 66).
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Tabela 66. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Wiem, ze organizacja, w ktorej pracuje, szanuje
moje prawo do prywatnosci” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 179 15.1% [13.2, 17.3]
Nie zgadzam si¢ 148 12.5% [10.7, 14.5]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 266 22.5% [20.2, 25.01¥®"
Zgadzam si¢ 347 29.4% [26.8, 32.0] ¥
Zdecydowanie si¢ zgadzam 242 20.5% [18.2,22.8] """
v (4)=102.58, p <.001, W=0.29

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzglgdem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglegdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentdéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,W mojej firmie przestrzega
si¢ zasad 1 przepisOw”, przewazaly osoby deklarujagce odpowiedz ,,zgadzam si¢” (29%),
najmniejsza grupa natomiast okazaly si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” (14%). W celu ustalenia stopnia roznicowania badanych, ze wzgledu na kategorie
udzielonej odpowiedzi, przeprowadzono test x> dla jednej proby. Licznoéé poszczegdlnych
kategorii roznila si¢ znamiennie x> (4) = 129.73, p < .001, przy $redniej wielkosci efektu (W =
0.33). Porownania post-hoc testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaty
statystycznie istotne zroznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i kategoria ,,nie zgadzam si¢”),
kategoria ,,zgadzam si¢” vs. rowniez dwie nastgpujace po sobie kategorie (,,zdecydowanie si¢
nie zgadzam” i kategoria ,,nie zgadzam si¢”). Rdznica istotna statystycznie wystepuje takze
w porownaniu parami kategorii ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. kategoria ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” oraz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. kategoria ,,zgadzam si¢” (tab.

67).
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Tabela 67. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,W mojej firmie przestrzega si¢ zasad i przepisow”
(ogblnie)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 177 15.0% [13.0, 17.1]
Nie zgadzam si¢ 174 14.7% [12.8, 16.8]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 316 26.7% [24.3,29.3]¥"
Zgadzam si¢ 347 29.4% [26.8, 32.0] "
Zdecydowanie si¢ zgadzam 168 14.2%[12.3,16.3] ¢

v (4)=129.73, p<.001, W= 0.33

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

5.4.7 Przestrzen zyciowa

Wyniki badania ankietowego przeprowadzonego na 1182 aktywnych zawodowo studentach
Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla
stwierdzenia: ,,Moje obecne godziny pracy pasuja do mojej sytuacji zyciowej” wykazaly, ze
najwigksza grupa okazaty si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢” (35%), z kolei
najmniejszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
(7%). W celu ustalenia, czy poszczegdlne kategorie odpowiedzi wystgpowaty w badanej
populacji z jednakowa licznoscia przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Licznoéé
poszczegdlnych kategorii roznita si¢ znamiennie ¥ (4) = 351.14, p < .001, przy duzej wielkosci
efektu (W = 0.55). Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego
wykazaty statystycznie istotne zroznicowanie dla nastepujacych par: kategoria ,,nie zgadzam
si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i vs. kategoria ,,nie zgadzam
si¢”’). Roznica istotna statystycznie wystepuje takze w poréwnaniach parami pomiedzy
kategoriami ,,zgadzam si¢” oraz kategorig ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. doktadnie te same
trzy kolejne kategorie, czyli ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, ,nie zgadzam si¢” oraz vs.

kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (tab. 68).
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Tabela 68. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moje obecne godziny pracy pasuja do mojej
sytuacji zyciowej” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 79 6.7% [5.4, 8.2]
Nie zgadzam si¢ 128 10.8%[9.2, 12.7]*
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 207 17.5% [15.4, 19.8]¥®"
Zgadzam si¢ 416 35.2%[32.5, 38.0] """
Zdecydowanie si¢ zgadzam 352 29.8% [27.2, 32.4] 0"
v (4)=351.14, p < .001, W=0.55

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego przeprowadzonego na 1182 respondentach
wykazaty, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M9j
pracodawca zapewnia mi odpowiednie udogodnienia, abym moégt dopasowac prace do mojego
zycia rodzinnego”, najliczniejsza grupe stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” (26%), natomiast najmniej liczng okazaty si¢ osoby deklarujace
odpowiedz ,,nie zgadzam si¢” (14%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze
wzgledu na kategorie udzielonej odpowiedzi, przeprowadzono test x> dla jednej proby.
Liczno$¢ poszczegolnych kategorii roznita si¢ znamiennie y* (4) = 67.43, p < .001, przy matej
wielkosci efektu (W = 0.24). Porownania post-hoc testem dwumianowym z korekta
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria
»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
1 kategoria ,,nie zgadzam si¢”) oraz kategoria ,,zgadzam si¢” vs. rowniez dwie te same kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” a takze vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”). R6znica istotna
statystycznie wystepuje takze w poroOwnaniu kategorii ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy
kategorie (,,nie zgadzam si¢”, vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. trzecia

kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 69).
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Tabela 69. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M06j pracodawca zapewnia mi odpowiednie
udogodnienia, abym mogt dopasowac prace do mojego zycia rodzinnego” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 187 15.8% [13.8, 18.0]
Nie zgadzam si¢ 164 13.9% [12.0, 15.9]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 301 25.5% [23.0, 28.01 "
Zgadzam si¢ 300 25.4% [23.0,27.9]*""
Zdecydowanie si¢ zgadzam 230 19.5%[17.3,21.8] bre*d*
v (4)=6743,p<.001, W=0.24

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentdéw Uniwersytetow WSB Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma daje mi mozliwos¢
wykonywania mojej pracy zdalnie”, najwigckszy odsetek stanowily osoby deklarujace
odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (45%), z kolei najmniejszy odsetek stanowity
osoby deklarujace odpowiedz ,,nie zgadzam si¢” (12%). W celu ustalenia, czy poszczegdlne
kategorie odpowiedzi wystepowaly w badanej populacji zjednakowa liczno$cia
przeprowadzono test x> dobroci dopasowania. Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznila sie
znamiennie y> (4) = 455.37, p < .001, przy duzej wielkosci efektu (W = 0.62). Pordéwnania
parami testem dwumianowym z poprawka Bonferroniego wykazatly statystycznie istotne
zréznicowanie dla nast¢pujacych zestawien: ,,nie zgadzam si¢”, ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam”, ,,zgadzam si¢” oraz ostatnia kategoria, czyli ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. tylko

1 wylacznie jedna kategoria, czyli ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” (tab. 70).

Tabela 70. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma daje mi mozliwos¢ wykonywania
mojej pracy zdalnie” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 529 44.8% [41.9, 47.6]
Nie zgadzam si¢ 142 12.0% [10.3, 14.0]*
Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 173 14.6% [12.7,16.7]1*
Zgadzam si¢ 166 14.0% [12.2, 16.11%
Zdecydowanie si¢ zgadzam 172 14.6% [12.6, 16.6] %

¥ (4)=455.37,p <.001, W=0.62

Legenda:

n — liczebnoéé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, x> — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).
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roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nic zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzglgdem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.
Zroédto: opracowanie whasne.

Wyniki badania ankietowego przeprowadzonego na 1182 respondentach wykazaty, ze
w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,M¢j pracodawca
dba i respektuje moja przestrzen zyciowa” przewazaly osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam
sig” (25.3%), natomiast najmniejszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,nie
zgadzam si¢” (15%). W celu ustalenia stopnia réznicowania badanych, ze wzgledu na kategorie
udzielonej odpowiedzi, przeprowadzono test y*> dla jednej proby. Licznoéé poszczegdlnych
kategorii réznila sie znamiennie > (4) = 57.37, p < .001, przy matej wielkosci efektu (W =
0.22). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korekta Bonferroniego wykazaly
statystycznie istotne zroznicowanie dla nast¢pujacych par: kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani
zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i vs. kategoria ,,nie zgadzam
si¢”), kategoria ,,zgadzam si¢” vs. doktadnie dwie te same kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” 1 vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”) oraz ostatni zestaw poroOwnan parami wykazujacy
roéznic¢ istotng statystycznie czyli kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam™ vs. rdwniez dwie

kategorie (,,nie zgadzam si¢” oraz vs. kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 71).

Tabela 71. Poziom akceptacji dla stwierdzenia: ,,M6j pracodawca dba i respektuje moja przestrzen zyciowa”
(ogblnie) (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 189 16.0% [14.0, 18.2]

Nie zgadzam si¢ 171 14.5% [12.5, 16.6]

Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 292 24.7% [22.3,27.2] %"
Zgadzam si¢ 299 25.3% [22.9, 27.8]¥*"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 231 19.5% [17.4,21.9]b*¢"

v (4)=57.37,p<.001, W=10.22

Legenda:
n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedzial ufnosci dla proporcji, o — wartosé testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom

prawdopodobienstwa testowego dla x%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, 5. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie whasne.

5.4.8 Znaczenie spoleczne i odpowiedzialnos$¢

Rezultaty badania kwestionariuszowego przeprowadzonego na 1182 aktywnych zawodowo
studentach Uniwersytetow WSB Merito wykazaly, ze w pytaniu dotyczacym poziomu
akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Uwazam, ze wykonywana przez mnie praca jest
wazna 1 ma znaczenie dla innych” przewazaty osoby deklarujace odpowiedz ,,zgadzam si¢”

(30%), z kolei najmniej liczng grupa okazaty si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie
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si¢ nie zgadzam” (8%). W celu ustalenia, czy poszczegolne kategorie odpowiedzi wystepowaly
w badanej populacji z jednakowa licznoscig przeprowadzono test x> dobroci dopasowania.
Liczno$¢ poszczegdlnych kategorii roznita sie znamiennie > (4) = 205.55, p < .001, przy
sredniej wielko$ci efektu (W = 0.432). Porownania parami testem dwumianowym z poprawka
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nast¢pujacych par: kategoria
»hie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢ nie
zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” oraz vs. kategoria
,hie zgadzam si¢”). Pozostate zestawienia kategorii (poréwnania parami) w ktérych wystepuje
roznica istotna statystycznie to: kategoria ,,zgadzam si¢” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢
nie zgadzam” 1 vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”’) oraz kategoria ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”
vs. cztery kolejne kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,nie zgadzam si¢”,
kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” a takze vs. ostatnia kategoria, czyli ,,zgadzam

si¢”) (tab. 72).

Tabela 72. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Uwazam, ze wykonywana przez mnie praca jest
wazna i ma znaczenie dla innych” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 95 8.0% [6.6,9.7]

Nie zgadzam si¢ 164 13.9% [12.0, 15.9]%

Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam 334 28.3% [25.7,30.9] "
Zgadzam si¢ 354 29.9% [27.4,32.6] "
Zdecydowanie si¢ zgadzam 235 19.9% [17.7, 22.2] ¥b#ed”

v (4)=205.55,p<.001, W=0.432

Legenda:
n — liczebnosé badanych, p — proporcja badanych, CI — przedzial ufnosci dla proporcji, % — wartosé testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom

prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkoci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maly efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wsrod pracujacych zawodowo studentéw Uniwersytetow WSB  Merito, w pytaniu
dotyczacym skali akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma pozytywnie angazuje
si¢ w zycie lokalnej spotecznos$ci” najwiekszy odsetek stanowity osoby deklarujace odpowiedz
»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (28%), najmniejsza grupa natomiast, okazaly si¢ osoby
deklarujagce odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (12%). W celu ustalenia stopnia
roznicowania badanych, ze wzgledu na kategorie udzielonej odpowiedzi, przeprowadzono test
2 dla jednej proby. Licznoéé poszczegdlnych kategorii roznita sie znamiennie ¥ (4) = 99.23,
p <.001, przy matej wielko$ci efektu (W = 0.29). Porownania post-hoc testem dwumianowym
z korektg Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastgpujacych par:

kategoria ,,nie zgadzam si¢” vs. kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, kategoria ,,ani si¢
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nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie pierwsze kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
atakze vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”) oraz kategoria ,,zgadzam si¢” vs. kategoria ,,nie
zgadzam si¢”. Roznica istotna statystycznie wystepuje takze w pordéwnaniach kategorii
»zdecydowanie si¢ zgadzam” vs. trzy kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, vs. kategoria

,»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs. ostatnia kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 73).

Tabela 73. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma pozytywnie angazuje si¢ w zycie
lokalnej spotecznosci” (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 248 21.0% [18.7, 23.4]
Nie zgadzam si¢ 171 14.5% [12.5, 16.6] *
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 328 27.7% [25.3, 30.4] "
Zgadzam si¢ 288 24.4% [22.0,26.9]"
Zdecydowanie si¢ zgadzam 147 12.4% [10.6, 14.4] 8¢
v (4)=99.23, p<.001, W=0.29

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$é¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzglgdem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzgledem kategorii zgadzam sig.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wyniki badania ankietowego przeprowadzonego na 1182 pracujacych studentach
Uniwersytetow WSB Merito wykazaty, ze w pytaniu dotyczacym poziomu akceptacji osoby
badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma dba o $§rodowisko przyrodnicze” najliczniejsza grupe
stanowity osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” (30%), najmniej
liczng grupa w tym pytaniu okazaty si¢ osoby deklarujagce odpowiedz ,,nie zgadzam si¢” (13%).
W celu ustalenia, czy poszczegdlne kategorie odpowiedzi wystepowaty w badanej populacji
z jednakowa licznoécig przeprowadzono test ¥* dobroci dopasowania. Liczno$¢
poszczegolnych kategorii roznita sie znamiennie x> (4) = 146.98, p < .001, przy $redniej
wielkosci efektu (W = 0.35). Poréwnania parami testem dwumianowym z poprawka
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zréznicowanie dla nastepujacych par: kategoria
,»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i vs.
kategoria ,,nie zgadzam si¢”), kategoria ,,zgadzam si¢” vs. rowniez dwie te same kategorie
(,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam™ 1 vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”’) oraz ostatnie poroOwnanie
parami w ktérym wystepuje roznica istotna statystycznie czyli kategoria ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” vs. kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” a takze kategoria ,,zdecydowanie

si¢ zgadzam” vs. kategoria ,,zgadzam si¢” (tab. 74).
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Tabela 74. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma dba o $rodowisko przyrodnicze”
(N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 183 15.5% [13.5, 17.6]
Nie zgadzam si¢ 152 12.9% [11.0, 14.9]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 353 29.9% [27.3, 32.5]¥""
Zgadzam si¢ 321 27.2% [24.7,29.7]1%""
Zdecydowanie si¢ zgadzam 173 14.6% [12.7,16.7] "¢

v (4)=146.98, p <.001, W=0.35

Legenda:

n — liczebno§¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufno$ci dla proporcji, > — warto$é¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥%, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie whasne.

Rezultaty badania kwestionariuszowego przeprowadzonego na 1182 aktywnych zawodowo
studentach Uniwersytetow WSB Merito wykazaty, ze w pytaniu dotyczacym poziomu
akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma poprzez swoje dziatania dba
o znaczenie spoleczne 1 odpowiedzialno$¢” przewazaty osoby deklarujace odpowiedz ,,ani si¢
nie zgadzam, ani zgadzam” (31%), natomiast najmniej liczng grupa w tym samym pytaniu
okazaly si¢ osoby deklarujace odpowiedz ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” (12%). W celu
ustalenia, czy poszczegolne kategorie odpowiedzi wystgpowaly w badanej populacji
zjednakowa licznoscia przeprowadzono test > dobroci dopasowania. Liczno$é
poszczegolnych kategorii roznita sie znamiennie ¥* (4) = 201.94, p < .001, przy $redniej
wielkosci efektu (W = 0.41). Poréwnania post-hoc testem dwumianowym z korekta
Bonferroniego wykazaty statystycznie istotne zroznicowanie dla nastgpujacych par: kategoria
»ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” vs. dwie kategorie (kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” 1 vs. kategoria ,,nie zgadzam si¢”’) oraz kategoria ,,zgadzam si¢” vs. rdwniez dwie
pierwsze kategorie (kategoria ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” i vs. kategoria ,,nie zgadzam
si¢”). Roznica istotna statystycznie wystepuje takze w porownaniu kategorii ,,zdecydowanie si¢
zgadzam” vs. dwie inne kategorie (kategoria ,,ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam” oraz vs.

kategoria ,,zgadzam si¢”) (tab. 75).
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Tabela 75. Poziom akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia: ,,Moja firma poprzez swoje dziatania dba
o znaczenie spoteczne i odpowiedzialnos¢” (ogdlnie) (N=1182)

Kategoria n P [95% CI]
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 174 14.7% [12.8, 16.8]
Nie zgadzam si¢ 156 13.2% [11.4, 15.2]
Ani sie nie zgadzam, ani zgadzam 368 31.1%[28.5, 33.8]*""
Zgadzam si¢ 342 28.9% [26.4,31.6]*""
Zdecydowanie si¢ zgadzam 142 12.0% [10.3, 14.0] ¢

v (4)=201.94, p <.001, W=0.41

Legenda:

n — liczebnos¢ badanych, p — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, > — warto$¢ testu chi kwadrat dobroci dopasowania, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla ¥2, W — miara wielkosci efektu dla testu %, gdzie: W = 0.10 maty efekt, W = 0.30, $redni efekt, W = 0.50 duzy efekt (Cohen,
1988, s. 227).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem kategorii zdecydowanie si¢ nie zgadzam, b wzgledem kategorii nie zgadzam, ¢ wzgledem
kategorii ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, d wzglgdem kategorii zgadzam sig.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

5.4.9 Znaczenie poszczegolnych obszaréw sformulowanych przez Waltona
w ksztaltowaniu oceny jakosci Zycia w miejscu pracy

Wsréd obszarow wskazanych przez ankietowanych, ktorych poprawa podniesie ich
zdaniem jako$¢ zycia w miejscu pracy, zdecydowanie wiodacg kategorig w przeprowadzonym
badaniu zostata kategoria ,,wynagrodzenie” (28%). Na dalszych miejscach z uwagi na uzyskang
liczbe gltosow znalazty si¢ takie obszary jak: ,,rozwdj zawodowy i stabilno$¢” (18%), ,,rozwoj
osobisty” (16%) oraz kategoria ,,Srodowisko pracy” (12%). Pozostale kategorie (,,przestrzen
zyciowa”, ,przestrzeganie zasad 1przepisOw”, ,integracja spoleczna” oraz ,znaczenie
spoteczne 1 odpowiedzialno$¢) znalazty mniejsze uznanie w oczach aktywnych zawodowo
studentow Uniwersytetow WSB Merito, wigc ostatecznie znalazly si¢ na dalszych pozycjach,
wsrod obszaré6w o mniejszym znaczeniu. W oparciu o wyniki testu Q-Cochrana mozna
stwierdzi¢, ze pomigdzy oSmioma wariantami szczegélnie istotnych obszaréw, ktorych
potencjalna poprawa moze pozytywnie wplyna¢ na percepcj¢ jakosci zycia w miejscu pracy
istniejg znamienne statystycznie x> (7) = 1476.56, p < .001, aczkolwiek mate réznice R = 0.17
w proporcjach ich wystgpowania w badanej zbiorowosci studentow UWSB Merito.
Poréwnania proporcji badanych wykazaly, brak znamiennych ro6znic (p>.05) dla nastepujacych
par kategorii zmiennej obszary jakos$ci zZycia w miejscu pracy: rozw0j zawodowy 1 stabilnos¢
vs. rozw0] osobisty, przestrzen zyciowa vs. przestrzeganie zasad 1 przepiséw, integracja
spoteczna vs. znaczenie spoteczne i1odpowiedzialnos¢. Wszystkie pozostate poréwnania

proporcji wzgledem siebie wykazaty ich statystycznie istotne zroznicowanie (p<.05) (tab. 76).
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Tabela 76. Obszary wskazane przez badanych, ktérych poprawa podniesie jako$¢ zycia w miejscu pracy (N=1182)

Kategoria n P1 [95% CI] D2
Wynagrodzenie 864 73.1% [70.5, 75.6] 27.9%
Rozwdj zawodowy i stabilnosé¢ 557 47.1% [44.3, 50.0] 18.0%
Rozwdj osobisty 506 42.8% [40.0, 45.6] 16.4%
Srodowisko pracy 363 30.7% [28.1, 33.4] 11.7%
Przestrzen zyciowa 259 21.9% [19.6, 24.3] 8.4%
Przestrzeganie zasad i przepisow 254 21.5%1[19.2,23.9] 8.2%
Integracja spoleczna 172 14.6% [12.6, 16.6] 5.6%
Znaczenie spoteczne i odpowiedzialnos¢ 117 9.9% [8.3, 11.7] 3.8%
Ogotem 3092 261.6% 100.0%

v (7)=1476.56, p < .001, R=0.17

Legenda:

Liczba odpowiedzi: trzy odpowiedzi — 867, dwie odpowiedzi — 176, jedna odpowiedz — 139.

n — liczebno$¢ badanych, p; — proporcja badanych, CI — przedziat ufnosci dla proporcji, p, — proporcja odpowiedzi. x*> — wartoé¢ testu Q Cochrana, p — poziom
prawdopodobienstwa testowego dla Q Cochrana, R — miara wielko$ci efektu dla testu Q Cochrana, gdzie: R < 0.20, maly efekt, R = 0.21-0.40, dostateczny efekt,
R =0.41-<0.60, umiarkowany efekt, R = 0.61-0.80, duzy efekt, R > 0.81, bardzo duzy efekt (Berry et al., 2007).

Zrédto: opracowanie whasne.
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6 Determinanty jakoSci zycia w miejscu pracy studentow w mysl teorii oczekiwan
6.1 ZwiazKi oceny jakoSci zycia w miejscu pracy z czynnikami zwigzanymi z jednostka

Test U-Manna-Whitneya wykazal, ze $rednie rangi oceny jako$ci zycia w pracy w sferze
wynagradzania nie réznily si¢ w przypadku pici badanych (p=.057), zkolei réznity sie
w odniesieniu do stanu cywilnego (p=.028) oraz dysfunkcji psycho-fizycznych badanych (p =
.002). Osoby pozostajagce w zwigzkach oraz posiadajace dysfunkcje psycho-fizyczne ocenialy
wyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w sferze wynagrodzenia niz osoby stanu wolnego oraz bez
dysfunkcji  psycho-fizycznych. W obu przypadkach wielko$¢ roznicy oceniana
wspotczynnikiem korelacji Rosenthala byta bardzo mata, odpowiednio »=0.06 1 7=0.09 (tab.
77).

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskala-Wallisa wykazata, ze wiek,
wyksztalcenie, status materialny, staz pracy, stanowisko pracy, ocena motywacji do pracy,
ogo6lna jakos$¢ zycia oraz stan zdrowia to czynniki istotnie roznicujace ocen¢ jakosci zycia
w miejscu pracy w sferze wynagrodzenia przez badanych studentow UWSB Merito. Ocena
wielko$ci zaobserwowanych réznic uprawnia do stwierdzenia, iz byty one mate (n4=0.01-0.03)
w odniesieniu do wieku, wyksztatcenia, stazu pracy, stanowiska pracy i stanu zdrowia, $rednie
(n%=0.07-0.08) w przypadku statusu materialnego i ogdlnej jakosci zycia oraz duze (n%=0.32)
w stosunku do oceny motywacji do pracy badanych (tab. 77).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poréwnania wielokrotne wykazat, Zze
ocena jakosci zycia w pracy w domenie wynagrodzenia byta znamiennie r6zna w grupach osob
»18-25" vs. ,,26-35 lat” (p<.05) oraz ,,18-25” vs. ,,36-45 lat” (p<.001), z wyksztatceniem
,»Wyzszym magisterskim lub doktorskim” vs. ,$rednim” (p<.01), a takze z,,wysokim” vs.
,hiskim” (p<.001), ,,wysokim” vs. ,$rednim” (p<.001), ,,$rednim” vs. ,niskim” (p<.001)
statusem materialnym. Najwyzej jakos¢ Zycia w miejscu pracy w tym obszarze oceniali
respondenci w wieku 18-25 lat, z wyksztatlceniem wyzszym magisterskim lub doktorskim oraz
o wysokim statusie materialnym. Najnizej osoby w wieku 36-45 lat ze srednim wyksztatceniem
oraz niskim statusem materialnym (tab. 77).

Porownania parami wykazaty takze, Ze ocena jakoS$ci zycia wpracy w domenie
wynagrodzenia byla znamiennie r6zna w grupach stazu pracy ,,11-20 lat” vs. deklarowany staz
pracy ,,do 1 roku” (p<.01), grupa stazu pracy ,,11-20 lat” vs. deklarowany staz pracy ,,0od 1 roku
do 10 lat” (p<.001), na stanowisku pracy ,,wtasciciel” vs. ,,pracownik” (p<.01), ,,wtasciciel” vs.
kierownik” (p<.01) oraz w grupach oceny motywacji do pracy: ,,$rednia” vs. ,,bardzo niska”

(p=<.001), ,,$rednia” vs. ,,niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. ,,bardzo niska” (p<.001), ,,wysoka” vs.
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»hiska” (p<.001), ,,wysoka” vs. ,,$rednia” (p<.001) oraz w ostatnim zestawieniu czyli grupa
,bardzo wysoka” vs. ,,bardzo niska” (p<.001), ,,bardzo wysoka” vs. ,,niska” (p<.001) i grupa
motywacji ,,bardzo wysoka” vs. ,,$rednia” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w pracy w tym
obszarze oceniali respondenci o stazu pracy do jednego roku, na stanowisku pracy opisywanym
jako dyrektor i z bardzo wysoka ocena motywacji do pracy (tab. 77).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordéwnania wielokrotne
wykazaty takze, ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie wynagrodzenia byta znamiennie
rozna w grupach oceny ogolnej jakosci zycia: grupa deklarujaca ocene ,,dobrze” vs. ,zle”
(p=<.001), ,,dobrze” vs. ,,srednio” (p<.001) oraz w grupach oceny stanu zdrowia, grupa ,,ani zle,
ani dobrze” vs. ,,zle” (p<.001) i grupa deklarujaca oceng ,,dobrze” vs. ,,zle”. Najwyzej jakos¢
Zycia w pracy w omawianym obszarze oceniali respondenci oceniajacy swoja subiektywng

0golna jako$¢ zycia jako dobra i cieszacy si¢ dobrym stanem zdrowia (tab. 77).

Tabela 77. Jako$¢ zycia w pracy w sferze wynagrodzenia a wybrane czynniki zwigzane z jednostka (N=1182)

Zmienna Me IOR MR
Pleé¢
Kobieta 3.0 2-4 602.7
Mezczyzna 3.0 2-4 562.0
Z (n1 =856, n,=326)=-1.91, p=.057, r=0.06
Wiek
18-25 lat 3.0 2-4 629.6
26-35 lat 3.0 2-4 564.0%"
36-45 lat 3.0 2-4 523.0%
46-55 lat 3.0 3-4 604.2
v (3, N=1182)=19.81, p <.001,n% = 0.02
Wyksztalcenie
Srednie 3.0 2-4 563.0
Wyzsze (licencjat/inzynier) 3.0 2-4 597.7
Wyzsze (magister/doktor) 3.0 3-4 647.4 %
¥ (2, N=1182) =10.69, p = .005, 04 = 0.01
Stan cywilny
Wolny 3.0 2-4 567.7
Zajety 3.0 2-4 609.9
Z (n; =516, n;=6606)=-2.19, p =.028, r=0.06
Status materialny
Niski 2.0 2-3 421.3
Sredni 3.0 2-4 588.2%
Wysoki 4.0 3-4 745,99
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v (2, N=1182) = 85.48, p <.001, 1% = 0.07

Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne

Nie 3.0 2-4 576.2

Tak 4.0 3-4 649.3
Z (n1 =934, n,=248)=-3.12, p=.002, r=0.09

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla U/H, r — miara wielko$ci efektu dla testu U, gdzie: r < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < r < 0.40 maty efekt,
0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, r > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <n% < 0.14 éredni efekt, n7 > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,

d wzgledem IV kategorii zmiennej.
Zrodto: opracowanie wlasne.

Tab. 77. c.d.

Zmienna Me IOR MR
Staz pracy
Do 1 roku 3.0 2-4 629.9
1-10 lat 3.0 2-4 609.3
11-20 lat 3.0 2-4 512,50
Powyzej 20 lat 3.0 2-4 566.1

v (3, N=1182) = 16.74, p = .001,n% = 0.01

Stanowisko pracy
Pracownik 3.0 3-4 593.8
Kierownik 3.0 2-4 560.7
Dyrektor 4.0 3-4 779.5
Wiasciciel 3.0 2-4 590.6 &%

¥ (3, N=1182) = 11.64, p = .009, 12 = 0.01

Ocena motywacji do pracy

Bardzo niska 1.5 1-2 232.1
Niska 2.0 1-3 319.1
Srednia 3.0 2-3 530.94
Wysoka 4.0 3-4 782.6°0%"
Bardzo wysoka 4.0 3-5 844 .4 80"

2 (4, N=1182) = 375.34, p < .001, 1% = 0.32

Ogolna jakos¢ zycia

Zle 3.0 2-3 409.4
Srednio 3.0 2-3 460.1
Dobrze 3.0 3-4 654.9%%"
v (2, N=1182)=97.48, p < .001,n% = 0.08

Stan zdrowia

Zle 2.0 1-3 415.1
Ani Zle, ani dobrze 3.0 2-4 589.8%"
Dobrze 3.0 2-4 621.7%
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(2, N=1182) = 38.05, p < .001, 1% = 0.03

Legenda:

Me — mediana, IOR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n7 —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < n% < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzgledem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zroédto: opracowanie whasne.

Test U-Manna-Whitneya wykazal, ze S$rednie rangi oceny jakosci zycia w pracy
w wymiarze ,,sSrodowiska pracy” nie roznity si¢ w przypadku pici badanych (p=.330) oraz stanu
cywilnego (p=.218) natomiast r6znily si¢ w przypadku dysfunkcji psycho-fizycznych badanych
0sob (p=.001). Osoby bez pewnego rodzaju dysfunkcji psycho-fizycznych oceniaty wyzej
jako$¢ zycia w miejscu pracy w sferze ,,srodowiska pracy” niz osoby z takimi ograniczeniami.
Wielko$¢ roznicy oceniana wspolczynnikiem Rosenthala wskazuje na bardzo maty efekt » =
0.09 (tab. 78).

Test Kruskalla-Wallisa wykazal, ze wiek, wyksztalcenie, status materialny, staz pracy,
ocena motywacji do pracy, ogdlna jako$¢ zycia oraz stan zdrowia to czynniki wplywajace na
ocen¢ jakosci zycia w pracy w sferze ,,Srodowiska pracy” wsrdd osob badanych. Ocena
wielkosci roznic w konteks$cie ich praktycznego znaczenia uprawnia do stwierdzenia, iz byty
one mate (NG = 0.01-0.03) w odniesieniu do wieku, wyksztatcenia, statusu materialnego, stazu
pracy, ogélnej jakosci Zycia i stanu zdrowia oraz $rednie (n% = 0.13) w przypadku oceny
motywacji do pracy (tab. 78).

Poréwnania parami testem Dunna z korekta Bonferroniego wykazaly, Zze ocena jakoS$ci
zycia w pracy w sferze ,,srodowisko pracy” byta znamiennie r6zna w grupach oso6b ,,26-35 lat”
vs. grupa ,,18-25 lat” (p<.001) 1igrupa ,36-45 lat” vs. grupa ,,18-25 lat” (p<.05),
z wyksztalceniem ,,wyzszym magisterskim lub doktorskim™ vs. ,wyksztalcenie wyzsze
licencjackie lub inzynierskie” (p<.05) atakze statusem materialnym deklarowanym jako
»sredni” vs. niski” (p<.01) oraz status materialny deklarowany jako ,,wysoki” vs. dwie
kategorie: ,,wysoki” vs. ,,niski” (p<.001) 1 ostatnia para czyli status deklarowany jako ,,wysoki”
vs. ,,Sredni” status materialny (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w tym obszarze
oceniali respondenci w wieku 18-25 lat, z wyksztalceniem wyzszym licencjackim lub
inzynierskim oraz o wysokim statusie materialnym (tab. 78).

Poréwnania parami wykazaty takze, ze ocena jako$ci zycia w pracy w domenie srodowisko
pracy byta znamiennie r6zna w grupach stazu pracy: grupa ,,11-20 lat” vs. grupa deklarujgca
staz pracy ,,do 1 roku” (p<.05), grupa ,,11-20 lat” vs. grupa ,,1-10 lat” (p<.001), grupa o stazu
»powyzej 20 lat” vs. grupa ,,11-20 lat” (p<.05) i grupie motywacji do pracy: grupa ,,Srednia”
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vs. dwie kategorie (,,bardzo niska”, ,niska”) (p<.001), ,,wysoka” vs. trzy kategorie (,,bardzo
niska”, ,niska”, ,s$rednia”) (p<.001) oraz ostatnie poroOwnanie czyli grupa o motywacji
deklarowane;j jako ,,bardzo wysoka” vs. trzy kategorie (,,bardzo niska”, ,,niska” i vs. kategoria
»srednia”) (p<.001) i na sam koniec ostatnia para: grupa ,,bardzo wysoka” vs. grupa ,,wysoka”
(p=.05). Najwyzej jakos$¢ zycia w tym obszarze oceniali respondenci o stazu pracy powyzej 20
lat o bardzo wysokiej motywacji do pracy (tab. 78).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaty takze, ze ocena jakos$ci zycia w pracy w domenie srodowisko pracy byta znamiennie
rézna w grupach oceny ogoélnej jakoSci zycia: grupa deklarujaca oceng ,,dobrze” vs. dwie
kategorie (,,zle”, kategoria ,,$rednio”) (p<.001) oraz w grupach oceny stanu zdrowia, grupa
deklarujaca ,,dobrze” vs. ,zle” (p<.01) oraz ,,dobrze” vs. ,ani Zle, ani dobrze” (p<.001).
Najwyzej jakos$¢ zycia w pracy w omawianym obszarze oceniali respondenci opisujacy swoja

subiektywng og6lng jakos¢ zycia jako dobra i deklarujacy dobry stan zdrowia (tab. 78).

Tabela 78. Jakos¢ zycia w pracy w sferze Srodowisko pracy a wybrane czynniki zwiazane z jednostka (N=1182)

Zmienna Me IOR MR
Ple¢
Kobieta 3.0 3-4 597.2
Mezczyzna 3.0 3-4 576.5
Z (n = 856, np =326)=-0.97, p =330, r=0.03
Wiek
18-25 lat 3.0 3-4 634.8
26-35 lat 3.0 2-4 564.6%
36-45 lat 3.0 2-4 511.3*
46-55 lat 3.0 3-4 593.8
v (3, N=1182)=25.68, p<.001, 1% = 0.02
Wyksztalcenie
Srednie 3.0 3-4 593.8
Wyzsze (licencjat/inzynier) 3.0 3-4 616.6
Wyzsze (magister/doktor) 3.0 3-4 538.7%
v (2, N=1182)=8.36, p = .015, 1% = 0.01
Stan cywilny
Wolny 3.0 2-4 578.2
Zajety 3.0 3-4 601.8
Z (n;=516,n,=666)=-1.23, p=.218,r=0.04
Status materialny
Niski 3.0 2-4 502.8
Sredni 3.0 3-4 586.3
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Wysoki 4.0 3-4 687.0°"
(2, N=1182) = 2831, p < .001, n% = 0.02

Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne

Nie 3.0 3-4 607.5
Tak 3.0 3-4 531.1
Z (n; =934, n,=248)=-3.27, p=.001, r=0.09

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla U/H, r — miara wielko$ci efektu dla testu U, gdzie: r < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < r < 0.40 maty efekt,
0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, r > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <n% < 0.14 éredni efekt, n7 > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,

d wzgledem IV kategorii zmiennej.
Zrodto: opracowanie wlasne.

Tab. 78. c.d.

Zmienna Me IOR MR
Staz pracy
Do 1 roku 3.0 3-4 621.4
1-10 lat 3.0 3-4 604.8
11-20 lat 3.0 2-4 510.1%"
Powyzej 20 lat 3.5 3-4 634.4°

v (3, N=1182) = 16.74, p = .001,n% = 0.01

Stanowisko pracy
Pracownik 3.0 3-4 5394
Kierownik 3.0 3-4 560.6
Dyrektor 4.0 3-4 706.7
Wiasciciel 3.0 3-4 595.4

7 (3, N=1182) = 6.50, p = .090, 1% < 0.01

Ocena motywacji do pracy

Bardzo niska 2.0 1-3 347.7
Niska 3.0 2-3 418.8
Srednia 3.0 3-4 556.34"
Wysoka 4.0 3-4 698.5 30"
Bardzo wysoka 4.0 3-5 813.4 870"

2 (4, N=1182) = 161.28, p < .001, % = 0.13

Ogolna jakos¢ zycia

Zle 3.0 2-4 447.6
Srednio 3.0 24 520.6
Dobrze 3.0 3-4 628.7%%"
v (2, N=1182)=35.61, p <.001, 1% = 0.03

Stan zdrowia

Zle 3.0 2-4 515.5
Ani Zle, ani dobrze 3.0 3-4 548.5
Dobrze 3.0 3-4 629.0 #°"

180




¥ (2, N=1182) =21.70, p < .001, 1% = 0.02

Legenda:

Me — mediana, IOR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n7 —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < n% < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzgledem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zroédto: opracowanie whasne.

Test U-Manna-Whitneya wykazal, ze §rednie rangi oceny jakosci zycia w pracy w sferze
,,F0ZW0j osobisty” nie rdznity si¢ w przypadku ptci badanych (p = .337) oraz w przypadku stanu
cywilnego (p = .459), réznity si¢ natomiast w przypadku dysfunkcji psycho-fizycznych osob
badanych (p = .017). Osoby deklarujace brak ograniczen psycho-fizycznych ocenialy wyzej
jako$¢ zycia w pracy w sferze rozwoju osobistego niz osoby posiadajace takie ograniczenia.
Wielko$¢ réznicy oceniana wspdtczynnikiem Rosenthala byta bardzo mata » = 0.07 (tab. 79).

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskala-Wallisa wykazata, ze wyksztatcenie,
status materialny, stanowisko pracy, ocena motywacji do pracy, ogdlna jakos$¢ zycia oraz stan
zdrowia to czynniki istotnie determinujace ocene jakosci zycia w pracy w sferze ,,rozwoj
osobisty” wsrdd badanych studentow grupy UWSB Merito. Ocena wielkosci wptywu czynnika
roéznicujacego, uprawnia do stwierdzenia, iz byty one mate (ng = 0.01-0.05) w odniesieniu do
wyksztalcenia, statusu materialnego, stanowiska pracy, ogdlnej jakosci zycia 1 stanu zdrowia
oraz duze (ng = 0.21) w przypadku oceny motywacji do pracy (tab. 79).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakosci zycia w pracy w sferze ,,rozw0j osobisty” byla znamiennie r6zna w grupach
wyksztalcenia: ,,wyzsze licencjackie lub inzynierskie” vs. ,s$rednie” (p<.05) i1,wyzZsze
magisterskie lub doktorskie” vs. ,,wyzsze licencjackie lub inzynierskie” (p<.01) oraz
w przypadku statusu materialnego deklarowanego przez badanych: ,$redni” vs. ,niski”
(p=<.001), ,,wysoki” vs. ,niski” (p<.001) a takze ,,wysoki” vs. ,,$redni” (p<.001). Najwyzej
jakos¢ zycia w miejscu pracy w tym zestawieniu oceniali respondenci z wyksztalceniem
wyzszym licencjackim lub inzynierskim oraz o wysokim statusie materialnym (tab. 79).

Porownania parami wykazaly takze, Zze ocena jako$ci zycia w pracy w domenie ,,1ozw0j
osobisty” byla znamiennie rdézna w grupach stanowiska pracy: grupa oznaczona jako
,wiasciciel” vs. ,,pracownik” (p<.001), ,,wlasciciel” vs. ,,kierownik” (p<.001) 1 ,,wtasciciel” vs.
»dyrektor” (p<.05) oraz w grupach oceny motywacji do pracy: grupa oznaczona jako ,,Srednia”
vs. ,,bardzo niska” (p<.001), ,,$rednia” vs. ,,niska” (p<.001), grupa oznaczona jako ,,wysoka”
vs. trzy nastepujace po sobie kolejne grupy (p<.001) czyli ,,bardzo niska”, vs. ,,niska” oraz vs.
grupa oznaczona jako ,.$rednia”. Znamiennie rézna ocena jako$ci zycia w miejscu pracy
wystepuje takze w poréwnaniu parami grupy okreslonej jako ,bardzo wysoka” vs. cztery
kolejne poprzedzajace ja w tabeli zmienne (p<.001), mianowicie ,,bardzo wysoka” vs. ,,bardzo
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niska”, ,,bardzo wysoka” vs. ,,niska”, ,,bardzo wysoka” vs. ,,$rednia” oraz ,,bardzo wysoka” vs.
»wysoka”. Najwyzej jakos$¢ zycia w tym obszarze oceniali ankietowani deklarujacy zajmowane
stanowisko pracy jako dyrektor oraz cechujacy si¢ bardzo wysoka oceng motywacji do pracy
(tab. 79).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poréwnania wielokrotne
wykazaty takze, ze ocena jakoS$ci zycia w pracy w domenie ,,r0zwdj osobisty” byla znamiennie
rozna w grupach ogolnej jakosci zycia: grupa deklarujgca ogdlng jakos$¢ zycia jako ,,dobrze”
vs. ,,zle” (p<.001), ,,dobrze” vs. ,,srednio” (p<.001) oraz w grupach oceny stanu zdrowia: grupa
deklarujaca stan zdrowia jako ,,ani zle, ani dobrze” vs. ,,zle” (p<.001) oraz ,,dobrze” vs. ,,zle”
(p<.001) 1,,dobrze” vs. ,,ani zle, ani dobrze” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w opisywanym
obszarze, ocenili respondenci okreslajacy swojg subiektywna 1 ogélng jakos¢ zycia jako dobra

1 cieszacy si¢ dobrym stanem zdrowia (tab. 79).

Tabela 79. Jako$¢ zycia w pracy w sferze rozwoj osobisty a wybrane czynniki zwigzane z jednostkg (N=1182)

Zmienna Me IOR MR
Pleé
Kobieta 2.0 2-3 587.9
Mezczyzna 2.0 1-3 601.1
Z (n1 =856, n; =326)=-0.62, p=.337,r=0.02
Wiek
18-25 lat 2.0 2-3 582.8
26-35 lat 2.0 1-3 595.2
36-45 lat 2.0 2-3 584.9
46-55 lat 3.0 2-3 672.5
¥ (3, N=1182) =4.65, p=.199, 1% < 0.01
Wyksztalcenie
Srednie 2.0 1-3 574.7
Wyzsze (licencjat/inzynier) 2.0 2-3 633.7%
Wyzsze (magister/doktor) 2.0 2-3 552.0%%
v’ (2, N=1182)=11.54, p = .003, n3 = 0.01
Stan cywilny
Wolny 2.0 1-3 583.4
Zajety 2.0 2-3 597.7
Z (n; =516, n,=666) =-0.74, p = 459, r=0.02
Status materialny
Niski 2.0 1-2 436.0
Sredni 2.0 2-3 591.4%
Wysoki 3.0 2-4 720.1%Y"
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2 (2, N=1182) = 64.88, p < .001, 1% = 0.05

Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne

Nie 2.0 1-3 603.3
Tak 2.0 2-3 546.9
Z (n; =934, n,=248)=-2.40, p = .017, r=0.07

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla U/H, r — miara wielko$ci efektu dla testu U, gdzie: r < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < r < 0.40 maty efekt,
0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, r > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <n% < 0.14 éredni efekt, n7 > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

Zrédto: opracowanie whasne.

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzgledem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.
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Tab. 79. c.d.

Zmienna Me I0R MR
Staz pracy
Do 1 roku 2.0 1-3 579.2
1-10 lat 2.0 2-3 595.3
11-20 lat 2.0 1-3 565.7
Powyzej 20 lat 3.0 2-3 648.1

2 (3, N=1182) =3.77, p = 288, 1% < 0.01

Stanowisko pracy

Pracownik 3.0 2-3 662.5
Kierownik 2.0 1-3 586.4
Dyrektor 4.0 3-4 907.0
Wiasciciel 2.0 2-3 578.9 30
¥> (3, N=1182)=31.75, p <.001,n% = 0.03
Ocena motywacji do pracy
Bardzo niska 1.0 1-2 297.7
Niska 1.0 1-2 367.5
Srednia 2.0 2-3 5485
Wysoka 3.0 2-4 721,320
Bardzo wysoka 4.0 3-5 886.5 ¥bend”

2 (4, N=1182) = 252.93, p <.001, % = 0.21

Ogélna jako$¢ zycia

Zle 2.0 1-2 442 4
Srednio 2.0 1-3 485.8
Dobrze 2.0 2-3 642.7¥"

¥ (2, N=1182) = 63.17, p < .001, 1% = 0.05

Stan zdrowia

Zle 2.0 1-2 417.9
Ani Zle, ani dobrze 2.0 2-3 5542
Dobrze 3.0 2-3 641.92""
2 (2, N=1182) = 51.96, p < .001, 1% = 0.04
Legenda:

Me — mediana, QR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n7 —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maly bardzo efekt, 0.01 < nZ < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 sredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,

2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,

d wzgledem IV kategorii zmiennej.
Zrodto: opracowanie whasne.

Wyniki testu U-Manna-Whitneya wykazaly, Ze §rednie rangi oceny jakosci zycia w pracy
w obszarze ,,;ozwoju zawodowego 1 stabilno$ci” nie roznity si¢ w przypadku pici badanych (p
= .060) oraz stanu cywilnego (p = .174), réznily si¢ natomiast, w odniesieniu do ograniczen

psycho-fizycznych (p = .028). Osoby deklarujace brak ograniczen, oceniaty wyzej jako$¢ zycia
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w pracy w obszarze okre§lanym jako ,,rozw6j zawodowy i stabilno$¢” niz osobnicy zgtaszajacy
takowe ograniczenia. Wielko$¢ roznicy okre§lana wspodtczynnikiem Rosenthala byta bardzo
mata = 0.06 (tab. 80).

Test Kruskala-Wallisa wykazal, ze wiek, wyksztalcenie, status materialny, staz pracy,
stanowisko pracy, ocena motywacji do pracy, ogolna jakos$¢ zycia oraz stan zdrowia to czynniki
istotnie roznicujace ocen¢ jakoSci zycia w pracy w sferze ,,rozwo6j zawodowy i stabilnos$¢”
wsrdd ankietowanych respondentéw grupy Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielkosci
zaobserwowanych réznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (% = 0.01-0.03)
w odniesieniu do wieku, wyksztatcenia, stazu pracy, stanowiska pracy, ogolnej jakosci zycia
i stanu zdrowia, $rednie (5 = 0.07) dla statusu materialnego oraz duze (ng = 0.18) dla oceny
motywacji do pracy (tab. 80).

Poréwnania parami testem Dunna z korekta Bonferroniego wykazaly, ze ocena jakosci
zycia w pracy w domenie ,,rozw0j zawodowy 1 stabilno§¢” byta znamiennie r6zna w grupach
0so0b ,,26-35 lat” vs. grupa ,,18-25 lat” (p<.01), grupa ,,36-45 lat” vs. grupa ,,18-25 lat” (p<.01)
i grupa ,,46-55 lat” vs. grupa ,,18-25 lat” (p<.001), z wyksztalceniem ,,wyzszym licencjackim
lub inzynierskim” vs. ,,srednim” (p<.01), a takze ,,Srednim” vs. ,,niskim” (p<.001), ,,wysokim”
vs. ,niskim” (p<.001) oraz ,wysokim” vs. ,$rednim” (p<.001) statusem materialnym.
Najwyzej jakos$¢ zycia w miejscu pracy w tym obszarze oceniali respondenci w wieku 46-55
lat, z wyksztalceniem wyzszym licencjackim lub inzynierskim, deklarujacy wysoki status
materialny (tab. 80).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poréwnania wielokrotne wykazal, ze
ocena jakos$ci zycia w pracy w domenie ,,rozwdj zawodowy i stabilno§¢” byta znamiennie
rézna w grupach stazu pracy: ,,powyzej 20 lat” vs. deklarowany staz pracy ,,do 1 roku” (p<.05),
grupa ,powyzej 20 lat” vs. ,,1-10 lat” (p<.05), na stanowisku pracy: ,kierownik” vs.
»pracownik” (p<.05), ,dyrektor” vs. ,pracownik” (p<.001), ,,wlasciciel” vs. ,,pracownik”
(p=.001) 1 ’wtasciciel” vs. ,kierownik” (p<.05) oraz w grupach oceny motywacji do pracy:
»wsrednia” vs. ,,bardzo niska” (p<.001), ,$rednia” vs. ,niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. trzy
kolejne kategorie czyli ,,wysoka” vs. ,,bardzo niska”, ,,wysoka” vs. ,niska” 1, wysoka” vs.
»srednia” (wszystkie trzy zestawienia par, roznica istotna statystycznie p<.001). Ostatnim
zestawem par w ktorym wystepuje rdznica istotna statystycznie jest zestawienie obejmujace
grupe oznaczong jako ,.bardzo wysoka” w odniesieniu do trzech kolejnych grup: ,,bardzo
wysoka” vs. ,,bardzo niska” (p<.001), ,,bardzo wysoka” vs. ,niska” (p<.001) oraz ,,bardzo

wysoka” vs. ,S$rednia” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w omawianym obszarze oceniali
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respondenci o stazu pracy powyzej 20 lat, na stanowisku dyrektorskim i deklarujacy bardzo
wysoka motywacje do pracy (tab. 80).

Poréwnania parami wykazaty takze, ze ocena jakos$ci zycia w pracy w domenie ,,rozwoj
zawodowy 1 stabilno$¢” byta znamiennie r6zna w grupach oceny ogoélnej jakosci zycia: grupa
deklarujaca ocene ,,dobrze” vs. ,,zle” (p<.001), ,,dobrze” vs. ,,$rednio” (p<.001) oraz w grupach
oceny stanu zdrowia: grupa okreslajaca swodj stan zdrowia ,,dobrze” vs. grupa ,,zle” (p<.001)
oraz grupa ,,dobrze” vs. ,ani zle, ani dobrze” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w pracy
W opisywanym obszarze oceniali ankietowani okreslajacy swoja ogolng jakos¢ zycia jako dobrg

oraz cieszacy si¢ dobrym stanem zdrowia (tab. 80).
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Tabela 80. Jako$¢ zycia w pracy w sferze rozwdj zawodowy i stabilno$¢ a wybrane czynniki zwigzane z jednostka
(N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Pleé¢
Kobieta 3.0 2-3 580.3
Mgzczyzna 3.0 2-4 621.0
Z (n1 = 856, np =326) =-1.88, p = .060, » = 0.05
Wiek
18-25 lat 2.0 1-3 540.8
26-35 lat 3.0 2-4 623.9%
36-45 lat 3.0 2-4 643.2%
46-55 lat 3.0 2-4 721.5%
¥> (3, N=1182) =32.40, p < .001, n% = 0.03
Wyksztalcenie
Srednie 3.0 1-4 560.9
Wyzsze (licencjat/inzynier) 3.0 2-4 635.7 %
Wyzsze (magister/doktor) 2.0 2-3 581.0

2 (2, N=1182) = 12.21, p = .002, 1% = 0.01

Stan cywilny
Wolny 3.0 1-3.5 576.6

Zajety 3.0 2-4 603.1
Z (1 =516, ny=666) = -1.36, p = .174, r=0.04

Status materialny

Niski 2.0 1-3 445.6
Sredni 3.0 2-3 579.0%"
Wysoki 3.0 3-4 765.4 %"

1 (2, N=1182) = 84.63, p < .001, 1% = 0.07

Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne
Nie 3.0 2-4 602.5
Tak 2.0 2-3 550.2
Z (n; =934, n, =248) =-2.20, p = .028, r=0.06

Legenda:
Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla U/H, r — miara wielkosci efektu dla testu U, gdzie: » < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < » < 0.40 matly efekt,
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0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <nZ < 0.06 maly efekt, 0.06 <n% < 0.14 $redni efekt, nF > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzgledem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.

Tab. 80. c.d.

Zmienna Me IQOR MR
Staz pracy
Do 1 roku 3.0 1-3 565.1
1-10 lat 3.0 2-4 576.2
11-20 lat 3.0 2-4 627.6
Powyzej 20 lat 3.0 2-4 692.9 "

¥ (3, N=1182) = 11.83, p = .008, n% = 0.01

Stanowisko pracy

Pracownik 3.0 3-4 781.6

Kierownik 3.0 2-4 645.3%
Dyrektor 4.0 34 844.5%
Wiasciciel 2.0 2-3 565.5%0"

v (3, N=1182) = 41.52, p < .001, 1% = 0.03

Ocena motywacji do pracy

Bardzo niska 1.0 1-2 239.7
Niska 2.0 1-3 376.2
Srednia 3.0 2-3 581.6"
Wysoka 3.0 2-4 701.1%¢
Bardzo wysoka 4.0 3-5 809.1 ¥

2 (4, N=1182) =212.87, p <.001, 1% = 0.18

Ogolna jakos¢ zycia

Zle 2.0 1-3 454 4
Srednio 2.0 1-3 527.5
Dobrze 3.0 2-4 625.54"

2 (2, N=1182)=29.31, p <.001, n = 0.02

Stan zdrowia

Zle 2.0 1-3 518.6
Ani zle, ani dobrze 2.0 2-3 531.7
Dobrze 3.0 2-4 638.3"

¥ (2, N=1182) = 31.50, p < .001, 1% = 0.03

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 < n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie whasne.

Test U-Manna-Whitneya wykazat, Ze $rednie rangi oceny jakosci zycia w pracy w sferze
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»integracji spotecznej” nie roznity si¢ w przypadku ptci badanych (p = .067) 1 ograniczen
psycho-fizycznych (p = .191), r6znity si¢ natomiast w odniesieniu do stanu cywilnego (p =
.001). Osoby pozostajace w zwigzkach ocenialy wyzej jako$¢ zycia w pracy w sferze
Lintegracji spotecznej” niz osoby stanu wolnego. Wielkos¢ efektu w tym przypadku ocenic
nalezy jako bardzo matg » = 0.10 (tab. 81).

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskalla-Wallisa wykazata, ze wiek,
wyksztalcenie, status materialny, staz pracy, stanowisko pracy, ocena motywacji do pracy,
ogolna jakos¢ zycia oraz stan zdrowia to czynniki wplywajace na oceng jakosci zycia w miejscu
pracy w sferze ,,integracja spoteczna” wérdd badanych studentéw grupy UWSB Merito. Ocena
wielko$ci zaobserwowanych réznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (n% = 0.01-
0.03) w odniesieniu do wieku, wyksztalcenia, statusu materialnego, stazu pracy, stanowiska
pracy i stanu zdrowia, §rednie (ng = 0.07) w przypadku ogdlnej jakosci zycia oraz duze (g =
0.17) w przypadku oceny motywacji do pracy (tab. 81).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jako$ci zycia w pracy w domenie ,integracja spoteczna” byla znamiennie rdzna
w grupach osob ,,26-35 lat” vs. ,,18-25 lat” (p<.05), grupa ,,36-45 lat” vs. ,,18-25 lat” (p<.001),
»36-45lat” vs. ,,26-35 lat” (p<.05) 1 grupa ,,46-55 lat” vs. ,,18-25 lat” (p<.05), z wyksztatceniem
,»WYyzszym magisterskim lub doktorskim” vs. wyksztalcenie ,,$rednie” (p<.01), wyksztalcenie
»wyzsze magisterskie lub doktorskie” vs. wyksztalcenie ,licencjackie lub inzynierskie”
(p=.01), atakze ,,$rednim” vs. ,niskim” (p<.001) oraz ,wysokim” vs. ,niskim” (p<.01)
statusem materialnym. Najwyzej jako$¢ zycia w tym obszarze oceniali respondenci w wieku
18-25 lat, z wyksztatlceniem wyzszym magisterskim lub doktorskim oraz deklarujacy wysoki
status materialny (tab. 81).

Poréwnania parami testem Dunna z korekta Bonferroniego wykazaty takze, ze ocena
jakosci zycia w pracy w sferze ,,integracja spoteczna” byta znamiennie ré6zna w grupach stazu
pracy: grupa ,,11-20 lat” vs. ,,1-10 lat” (p<.001), na stanowisku pracy ,kierownik” vs.
»pracownik” (p<.05) oraz w grupach oceny motywacji do pracy: ,,Srednia” vs. ,,bardzo niska”
(p<.01), ,,srednia” vs. ,,niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. ,bardzo niska” (p<.001), ,,wysoka” vs.
»hiska” (p<.001) i,wysoka” vs. ,S$rednia” (p<.001) oraz w ostatnim zestawieniu par czyli
,bardzo wysoka” vs. ,bardzo niska” (p<.001), ,bardzo wysoka” vs. ,niska” (p<.001) ina
koniec ostatnia para, mianowicie ,,bardzo wysoka” vs. ,,$rednia” (p<.001) motywacja do pracy.
Najwyzej jako$¢ zycia w pracy w tym obszarze oceniali respondenci o stazu pracy od 1-10 lat,

deklarujacy status wilasciciela firmy z bardzo wysoka motywacja do pracy (tab. 81).
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Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordéwnania wielokrotne
wykazaly takze, ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,integracja spoteczna” byta
znamiennie rézna w grupach oceny ogolnej jakosci zycia: grupa deklarujaca oceng ,,dobrze”
vs. ,,zle” (p<.001) 1 ,,dobrze” vs. ,,srednio” (p<.001) oraz w grupach oceny stanu zdrowia: grupa
»ani zle, ani dobrze” vs. ,,zle” (p<.001) i ostatnia para tego poréwnania, czyli ,,dobrze” vs. ,,zle”
(p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniali
ankietowani okreslajacy swojg subiektywna ogdlng jakos¢ zycia jako dobrg i cieszacy si¢

dobrym stanem zdrowia (tab. 81).

Tabela 81. Jako$¢ zycia w pracy w sferze integracja spoleczna a wybrane czynniki zwigzane z jednostka
(N=1182)

Zmienna Me IOR MR
Pleé
Kobieta 4.0 3-5 602.2
Mezczyzna 4.0 3-4 563.3
Z (n1 =856, n; =326) =-1.83, p=.067, r=0.05
Wiek
18-25 lat 4.0 3-5 643.0
26-35 lat 4.0 3-5 579.2*
36-45 lat 4.0 3-4 490.2 %"
46-55 lat 4.0 3-4 526.6*
¥ (3, N=1182) =39.29, p <.001,n% = 0.03
Wyksztalcenie
Srednie 4.0 3-5 584.4
Wyzsze (licencjat/inzynier) 4.0 3-5 563.1
Wyzsze (magister/doktor) 4.0 3-5 661.7 ¥

7 (2, N=1182) = 13.89, p = .001, 1% = 0.01

Stan cywilny
Wolny 4.0 3-5 554.1

Zajety 4.0 3-5 620.5
Z(n; =516, n,=666) = -3.47, p=.001, r=0.10

Status materialny

Niski 4.0 3-4 4933
Sredni 4.0 3-5 603.0%"
Wysoki 4.0 3-5 622.9%

(2, N=1182) = 17.21, p < .001, 1% = 0.01

Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne
Nie 4.0 3-5 585.1
Tak 4.0 3-5 615.5
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Z(n;=934,n,=248)=-131,p=.191,r=0.04

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla U/H, r — miara wielko$ci efektu dla testu U, gdzie: r < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < r < 0.40 maty efekt,
0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, r > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <n% < 0.14 éredni efekt, n7 > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmienne;.

Zrodto: opracowanie whasne.

Tab. 81. c.d.

Zmienna Me IQOR MR
Staz pracy
Do 1 roku 4.0 3-5 550.4
1-10 lat 4.0 3-5 623.3
11-20 lat 4.0 3-4 508.7%
Powyzej 20 lat 4.0 3-4 571.7

¥ (3, N=1182) = 23.32, p < .001, 1% = 0.02

Stanowisko pracy

Pracownik 4.0 3-4 486.1
Kierownik 4.0 3-4 531.0%
Dyrektor 4.0 3-5 548.7
Wiasciciel 4.0 3-5 608.1

¥ (3, N=1182) = 13.00, p = .005, 12 = 0.01

Ocena motywacji do pracy

Bardzo niska 3.0 2-4 383.8
Niska 3.0 3-4 406.8
Srednia 4.0 3-4 528.0 2"
Wysoka 4.0 4-5 729 .4 a0
Bardzo wysoka 5.0 4-5 833.60%"

2 (4, N=1182) = 205.96, p < .001, 1% = 0.17

Ogélna jako$¢ zycia

Zle 3.0 2-4 411.8
Srednio 4.0 3-4 477.9
Dobrze 4.0 3-5 647.8 "

¥ (2, N=1182) = 78.92, p < .001, 1% = 0.07

Stan zdrowia

Zle 4.0 3-4 464.5
Ani Zle, ani dobrze 4.0 3-5 594.1%
Dobrze 4.0 3-5 611.0%
2 (2, N=1182) = 19.45, p < 001, % = 0.02
Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — érednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, nZ —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maly bardzo efekt, 0.01 < nZ < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 sredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodlo: opracowanie whasne.
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Test U-Manna-Whitneya wykazat, Ze $rednie rangi oceny jakosci zycia w pracy w sferze
»przestrzeganie zasad i przepisoOw” nie roéznity si¢ w przypadku pici badanych (p = .444) oraz
stanu cywilnego (p = .072), réznily si¢ natomiast w odniesieniu do dysfunkcji psycho-
fizycznych (p<.001). Osoby deklarujgce brak ograniczen psycho-fizycznych oceniaty wyzej
jako$¢ zycia w miejscu pracy w stosunku do oséb deklarujacych posiadanie tego typu
dysfunkcji. Wielko§¢ réznicy oceniana wspotczynnikiem korelacji Rosenthala byta mata
r=0.24 (tab. 82).

Test Kruskala-Wallisa wykazat, ze wiek, wyksztalcenie, status materialny, stanowisko
pracy, ocena motywacji do pracy, ogélna jakos$¢ zycia oraz stan zdrowia to czynniki istotnie
determinujace ocen¢ jakosci zycia w pracy w sferze ,,przestrzeganie zasad 1 przepiséw” wsrod
badanych studentow UWSB Merito. Ocena wielkosci wptywu czynnika réznicujacego
uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (n% = 0.01-0.03) w odniesieniu do wieku, statusu
materialnego, stanowiska pracy iogolnej jakosci Zycia oraz $rednie (% = 0.07-0.13)
w przypadku wyksztatcenia, oceny motywacji do pracy i stanu zdrowia (tab. 82).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poréwnania wielokrotne wykazat ze
ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,przestrzeganie zasad i przepisow” byla znamiennie
rézna w grupach osoéb: grupa ,,36-45 lat” vs. grupa ,,26-35 lat” (p<.05), z wyksztatceniem
,»WYyzszym magisterskim lub doktorskim” vs. ,.$rednie” (p<.001), ,,wyzszym magisterskim lub
doktorskim™ vs. ,,wyzszym licencjackim lub inzynierskim” (p<.001) a takze z ,,wysokim” vs.
,hiskim” (p<.001) oraz ,,wysokim” vs. ,,srednim” (p<.001) statusem materialnym. Najwyzej
jakos$¢ zycia w miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniajg ankietowani w wieku 26-35 lat,
z wyksztalceniem wyzszym licencjackim lub inzynierskim oraz deklarujacy wysoki status
materialny (tab. 82).

Poréwnania parami wykazaly takze, ze ocena jakoSci zycia w pracy w domenie
»przestrzeganie zasad i przepisow” byla znamiennie r6zna w grupach stanowiska pracy: osoby
deklarujace stanowisko jako ,wilasciciel” vs. ,pracownik” (p<.05), ,wilasciciel” wvs.
»kierownik” (p<.01), ,,wlasciciel” vs. ,,dyrektor” (p<.01) oraz w grupach oceny motywacji do
pracy: ,,$rednia” vs. ,,bardzo niska” (p<.001), ,,srednia” vs. ,,niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. trzy
kolejne kategorie czyli ,,wysoka” vs. ,,bardzo niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. ,,niska” (p<.001)
1,,wysoka” vs. ,,$rednia” (p<.001) a takze w ostatnim zestawieniu czyli grupa oznaczona jako
,bardzo wysoka” vs. cztery kolejne kategorie (,,bardzo niska”, ,,niska”, ,,srednia”, ,,wysoka”),
wszystkie cztery poréwnania (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w opisywanym
obszarze oceniali respondenci na stanowisku dyrektora o bardzo wysokiej motywacji do pracy

(tab. 82).
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Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordéwnania wielokrotne
wykazaly takze, ze ocena jakosci zycia w miejscu pracy w sferze ,,przestrzeganie zasad
1 przepiséw” byta znamiennie r6zna w grupach oceny ogolnej jakosci zycia: grupa deklarujaca
oceng ,,dobrze” vs. ,,zle” (p<.001), ,,dobrze” vs. ,,srednio” (p<.001) oraz w grupach oceny stanu
zdrowia: grupa ,,dobrze” vs. ,,zle” (p<.001) i grupa ,,dobrze” vs. ,,ani Zle, ani dobrze” (p<.001).
Najwyzej jako$¢ zycia w pracy w opisywanym obszarze oceniali ankietowani deklarujacy
swoja subiektywng ogdlng jakos¢ zycia jako dobrg oraz cieszacy si¢ dobrym stanem zdrowia

(tab. 82).
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Tabela 82. Jako$¢ zycia w pracy w sferze przestrzeganie zasad iprzepisow a wybrane czynniki zwigzane
z jednostkg (N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Pleé¢
Kobieta 3.0 2-4 586.9
Mgzczyzna 3.0 2-4 603.5
Z (n1 =856, np =326)=-0.77, p = 444, r = 0.02
Wiek
18-25 lat 3.0 2-4 596.5
26-35 lat 3.0 2-4 623.7
36-45 lat 3.0 2-4 534.5%"
46-55 lat 3.0 3-4 590.5
¥ (3, N=1182)=9.49, p=.023,14 =0.01
Wyksztalcenie
Srednie 3.0 3-4 628.8
Wyzsze (licencjat/inzynier) 3.0 3-4 641.0
Wyzsze (magister/doktor) 2.0 1-4 410.0"

2 (2, N=1182) = 83.40, p < .001, 1 = 0.07

Stan cywilny
Wolny 3.0 2-4 611.2
Zajety 3.0 2-4 576.2
Z (n; =516, n;=666) =-1.80, p =.072, r=0.05

Status materialny

Niski 3.0 2-4 533.4
Sredni 3.0 2-4 580.0
Wysoki 4.0 3-4 688.9 "

2 (2, N=1182) = 22.47, p < .001, 1% = 0.02

Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne
Nie 3.0 3-4 632.1
Tak 3.0 1-4 438.8
Z (n; =934, n,=248)=-8.15, p <.001, r=0.24

Legenda:
Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla U/H, r — miara wielkosci efektu dla testu U, gdzie: » < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < » < 0.40 matly efekt,
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0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <nZ < 0.06 maly efekt, 0.06 <n% < 0.14 $redni efekt, nF > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzgledem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.

Tab. 82. c.d.

Zmienna Me I0R MR
Staz pracy
Do 1 roku 3.0 2-4 631.8
1-10 lat 3.0 2-4 593.7
11-20 lat 3.0 2-4 553.1
Powyzej 20 lat 3.0 2-4 607.5

v (3, N=1182) = 4.95, p = .175, 1% < 0.01

Stanowisko pracy

Pracownik 3.0 2-4 509.6
Kierownik 3.0 2-4 554.7
Dyrektor 4.0 3-4 765.7
Wiasciciel 3.0 2-4 595.8 abiick

¥ (3, N=1182) = 13.22, p = .004, 1% = 0.01

Ocena motywacji do pracy

Bardzo niska 2.0 1-3 348.5
Niska 3.0 2-3 435.6
Srednia 3.0 2-4 563.9%"
Wysoka 4.0 3-4 664.8 ¢
Bardzo wysoka 5.0 4-5 897.7 40

7 (4, N=1182) = 158.29, p < .001, 2 = 0.13

Ogélna jako$¢ zycia

Zle 2.0 2-3 420.9
Srednio 3.0 2-4 519.3
Dobrze 4.0 2-4 631.02"

¥ (2, N=1182) = 40.47, p < .001, 1% = 0.03

Stan zdrowia

Zle 3.0 1.5-4 469.6
Ani zle, ani dobrze 3.0 2-4 486.3
Dobrze 4.0 3-4 672.7%%"

¥ (2, N=1182) = 95.04, p < .001, 1% = 0.08

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 < n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Test U-Manna-Whitneya wykazal, Ze §rednie rangi oceny jakosci zycia w pracy w sferze
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»przestrzen zyciowa” nie roéznity si¢ w przypadku pici badanych (p = .635) oraz stanu
cywilnego (p = .485), roéznily si¢ natomiast w odniesieniu do dysfunkcji psycho-fizycznych
(p<.001). Osoby bez ograniczen psycho-fizycznych ocenialy wyzej jakos¢ zycia w miejscu
pracy w stosunku do osob deklarujacych posiadanie tego typu dysfunkcji. Wielko$¢ roéznicy
oceniana wspotczynnikiem korelacji Rosenthala byta mata »=0.22 (tab. §3).

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskalla-Wallisa wykazala, ze wyksztalcenie,
status materialny, stanowisko pracy, ocena motywacji do pracy, ogolna jakos$¢ zycia oraz stan
zdrowia to czynniki istotnie réznicujace ocen¢ jakosci zycia w pracy w sferze ,,przestrzen
zyciowa” ws$rod ankietowanych studentow Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielkos$ci
zaobserwowanych rdznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (n% = 0.01-0.04)
w odniesieniu do wyksztalcenia, statusu materialnego, stanowiska pracy i ogoélnej jakos$ci zycia
oraz $rednie (ng = 0.07-0.09) w przypadku oceny motywacji do pracy oraz stanu zdrowia (tab.
83).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jako$ci zycia w miejscu pracy w domenie ,,przestrzen zyciowa” byla znamiennie rézna
w grupach o0s6b: wyksztalcenie ,,wyzsze magisterskie lub doktorskie” vs. wyksztalcenie
»srednie” (p<.001), wyksztatcenie ,,wyzsze magisterskie lub doktorskie” vs. wyksztalcenie
,»Wyzsze licencjackie lub inzynierskie” (p<.001) a takze ,,$redni” vs. ,,niski” (p<.01), ,,wysoki”
vs. ,,niski” (p<.001) oraz ,,wysoki” vs. ,,sredni” (p<.001) status materialny. Najwyzej jakos¢
zycia w miejscu pracy w tym obszarze oceniali respondenci z wyksztalceniem wyzszym
licencjackim lub inZzynierskim o wysokim statusie materialnym (tab. 83).

Porownania parami wykazaly takze, Ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,przestrzen
zyciowa” byta znamiennie ré6zna w grupach stanowiska pracy: grupa oséb oznaczona jako
,wiasciciel” vs. ,,pracownik” (p<.05), ,,wlasciciel” vs. ,kierownik” (p<.05) 1 ,,wlasciciel” vs.
»dyrektor” (p<.05) oraz w poréwnaniach grup oceny motywacji do pracy: ,,Srednia” vs. ,,bardzo
niska” (p<.001), ,,srednia” vs. ,niska” (p<.01), grupa okreslajaca swoja motywacj¢ do pracy
jako ,,wysoka” vs. ,bardzo niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. ,niska” (p<.001), ,,wysoka” vs.
»srednia” (p<.05), grupa ,,bardzo wysoka” vs. cztery kolejne kategorie czyli ,,bardzo wysoka”
vs. ,.bardzo niska” (p<.001), ,bardzo wysoka” vs. ,niska” (p<.001), ,bardzo wysoka” vs.
»srednia” (p<.001) atakze ostatnie porOwnanie ,,bardzo wysoka” vs. ,,wysoka” (p<.001).
Najwyzej jakos¢ zycia w miejscu pracy w badanym obszarze oceniali respondenci na
stanowisku dyrektora z bardzo wysoka motywacja do pracy (tab. 83).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordéwnania wielokrotne

wykazaty takze, ze ocena jakoSci zycia w pracy w sferze ,,przestrzen zyciowa” byta znamiennie
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rozna w grupach oceny ogdlnej jakosci zycia: grupa deklarujaca oceng ,,dobrze” vs. ,zle
(p<.001), ,,dobrze” vs. ,,$rednio” (p<.001) oraz w grupach oceny stanu zdrowia: ,,dobrze” vs.
»Zle” (p<.001) 1,,dobrze” vs. ,,ani zle, ani dobrze” (p<.001). Najwyzej jakos¢ zycia w pracy
w omawianym obszarze oceniali respondenci okreslajacy ogolng jakos$¢ zycia jako dobrg oraz

jednoczesnie cieszacy si¢ dobrym stanem zdrowia (tab. 83).

Tabela 83. Jako$¢ zycia w pracy w sferze przestrzen zyciowa a wybrane czynniki zwiazane z jednostka (N=1182)

Zmienna Me I0R MR
Pleé
Kobieta 3.0 2-4 588.7
Mezczyzna 3.0 2-4 599.0
Z (n1 =856, n; =326)=-0.47, p =.635, r=0.01
Wiek
18-25 lat 3.0 2-4 580.7
26-35 lat 3.0 2-4 615.1
36-45 lat 3.0 2-4 575.9
46-55 lat 4.0 3-4 631.8
¥ (3, N=1182)=3.61, p =.307,n%4 < 0.01
Wyksztalcenie
Srednie 3.0 2-4 611.7
Wyzsze (licencjat/inzynier) 3.0 2-4 636.2
Wyzsze (magister/doktor) 3.0 1-4 459.6*"
v (2, N=1182)=44.77, p < .001, 1% = 0.04
Stan cywilny
Wolny 3.0 2-4 599.2
Zajety 3.0 2-4 585.5
Z (n; =516, n;=666) =-0.70, p = .485, r=0.02
Status materialny
Niski 3.0 2-4 485.8
Sredni 3.0 2-4 581.8%
Wysoki 4.0 3-5 72023
¥* (2, N=1182)=45.40, p < .001, 1% = 0.04
Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne
Nie 3.0 2-4 629.4
Tak 3.0 1-4 448.6
Z (n;1 =934, n, =248)=-7.59, p <.001, r=0.22

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), 3> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobiefistwa testowego dla U/H, » — miara wielkosci efektu dla testu U, gdzie: » < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < r < 0.40 maly efekt,
0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <n% < 0.06 maly efekt, 0.06 <n% < 0.14 éredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodlo: opracowanie whasne.
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Tab. 83. c.d.

Zmienna Me I0R MR
Staz pracy
Do 1 roku 3.5 3-4 633.5
1-10 lat 3.0 2-4 582.7
11-20 lat 3.0 2-4 584.5
Powyzej 20 lat 3.5 3-4 629.0

2 (3, N=1182) =3.63, p = .305,1% < 0.01

Stanowisko pracy

Pracownik 3.0 3-4 558.5
Kierownik 3.0 2-4 587.4
Dyrektor 4.0 3-5 768.8
Wiasceiciel 3.0 2-4 587.8 a%b%*

7 (3, N=1182) = 9.30, p = .026, 1% = 0.01

Ocena motywacji do pracy

Bardzo niska 2.0 1-3 367.4
Niska 3.0 2-4 466.5
Srednia 3.0 2-4 576.4 "%
Wysoka 4.0 2-5 644.9 &b
Bardzo wysoka 5.0 3-5 843.0 4

2 (4, N=1182) = 107.24, p <.001, 02 = 0.09

Ogélna jako$¢ zycia

Zle 3.0 2-3 441.0
Srednio 3.0 2-4 528.9
Dobrze 4.0 2-4 625.9 %"

¥ (2, N=1182) = 30.60, p < .001, 1% = 0.03

Stan zdrowia

Zle 3.0 2-3 493.0
Ani zle, ani dobrze 3.0 1-4 484.3
Dobrze 4.0 3-4 670.0%%"
¥ (2, N=1182)=87.93, p <.001,n%4 = 0.07
Legenda:

Me — mediana, QR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n7 —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maly bardzo efekt, 0.01 < nZ < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 sredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.

Test U-Manna-Whitneya wykazat, Ze $rednie rangi oceny jakosci zycia w pracy w sferze
»zhaczenie spoteczne i odpowiedzialno$¢” nie réznity si¢ w przypadku oséb deklarujacych
posiadanie pewnych ograniczen psycho-fizycznych (p =.708), z kolei r6znity si¢ w odniesieniu
do plci badanych (p < .001) oraz stanu cywilnego (p < .001). W tym zestawieniu, badanie

wykazalo, iz to kobiety oraz osoby pozostajace w zwigzkach ocenialy wyzej jakos¢ zycia

198



w miejscu pracy. Wielko$¢ rdznicy oceniana wspotczynnikiem korelacji Rosenthala byta
bardzo mata i wynosita 7=0.12 (Pte¢) oraz »=0.13 (Stan cywilny) (tab. 84).

Test Kruskalla-Wallisa wykazat, ze wiek, wyksztalcenie, status materialny, staz pracy,
stanowisko pracy, ocena motywacji do pracy, ogolna jakos$¢ zycia oraz stan zdrowia to czynniki
istotnie wptywajace na ocen¢ jakosci zycia w pracy w sferze ,znaczenie spoleczne
1 odpowiedzialno$¢” wsrod badanych studentow Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielkosci
zaobserwowanych réznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (n% = 0.01-0.03)
w odniesieniu do wieku, wyksztalcenia, statusu materialnego, stazu pracy, stanowiska pracy
1 stanu zdrowia, $rednie (ng = 0.07) w przypadku ogdlnej jakos$ci zycia oraz duze (ng = 0.17)
w stosunku do oceny motywacji do pracy badanych (tab. 84).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poréwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,znaczenie spoleczne iodpowiedzialno$¢” byta
znamiennie r6zna w grupach osob: grupa ,,36-45 lat” vs. ,,18-25 lat” (p<.05), grupa ,,46-55 lat”
vs. ,,36-45 lat” (p<.01), z wyksztalceniem ,,wyzszym magisterskim lub doktorskim” wvs.
wyksztatcenie ,,$rednie” (p<.001), wyksztalcenie ,,wyzsze magisterskie lub doktorskie” vs.
wyksztatcenie ,,wyzsze licencjackie lub inzynierskie” (p<.01), a takze statusem materialnym
okreslanym jako: ,S$redni” vs. ,niski” (p<.001), ,,wysoki” vs. ,niski” (p<.001) oraz
w zestawieniu ,,wysoki” vs. ,,$redni” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w tym
obszarze oceniali respondenci w wieku 46-55 lat, z wyksztalceniem wyzszym magisterskim lub
doktorskim oraz o wysokim statusie materialnym (tab. 84).

Porownania parami wykazaly takze, Ze ocena jakos$ci Zycia w miejscu pracy w domenie
»Zhaczenie spoteczne 1 odpowiedzialno$¢” byta znamiennie ro6zna w grupach stazu pracy: grupa
,»11-20 lat” vs. ,,1-10 lat” (p<.01), na stanowisku pracy ,,kierownik™ vs. ,,pracownik” (p<.01),
,wiasciciel” vs. ,,kierownik” (p<.05) oraz w grupach oceny motywacji do pracy: ,,Srednia” vs.
,bardzo niska” (p<.001), ,,srednia” vs. ,,niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. ,,bardzo niska” (p<.001),
»wysoka” vs. ,niska” (p<.001), ,,wysoka” vs. ,,$rednia” (p<.001) oraz w ostatnim zestawieniu
czyli grupa ,bardzo wysoka” vs. ,bardzo niska” (p<.001), ,bardzo wysoka” vs. ,niska”
(p<.001) 1 na sam koniec grupa ,,bardzo wysoka” vs. ,,srednia” (p<.001). Najwyzej jakos¢ zycia
W miejscu pracy w tym obszarze oceniali ankietowani o stazu pracy 1 do 10 lat, na stanowisku
dyrektora i o bardzo wysokiej motywacji do pracy (tab. 84).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaty takze, ze ocena jakoSci zycia w pracy w domenie ,znaczenie spoteczne
1 odpowiedzialno$¢” byla znamiennie rézna w grupach oceny ogolnej jakosci zycia: grupa
deklarujaca ocene ,,dobrze” vs. ,,zle” (p<.001), ,,dobrze” vs. ,,$rednio” (p<.001) oraz w grupach
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oceny stanu zdrowia: grupa ,,ani zle, ani dobrze” vs. ,,zle” (p<.001) a takze grupa ,,dobrze” vs.
»zle” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w pracy w opisywanym obszarze oceniali respondenci

dobrze oceniajacy swoja 0ogdlng jakos¢ zycia i cieszacy si¢ dobrym stanem zdrowia (tab. 84).

Tabela 84. Jakos¢ zycia w pracy w sferze znaczenie spoteczne i odpowiedzialno$¢ a wybrane czynniki zwigzane
z jednostkg (N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Pleé¢
Kobieta 3.0 2-4 616.3
Mgzczyzna 3.0 2-4 526.3
Z (n1 =856, n, =326)=-4.18, p <.001, r=0.12
Wiek
18-25 lat 3.0 2-4 605.1
26-35 lat 3.0 2-4 588.8
36-45 lat 3.0 2-4 5323
46-55 lat 4.0 3-4 677.8
¥ (3, N=1182) = 12.75, p=.005, 1% = 0.01
Wyksztalcenie
Srednie 3.0 2-4 552.7
Wyzsze (licencjat/inzynier) 3.0 2-4 593.4
Wyzsze (magister/doktor) 4.0 34 679.8 0#

2 (2, N=1182) = 23.41, p < .001, 1% = 0.02

Stan cywilny
Wolny 3.0 2-4 544.2
Zajety 3.0 2-4 628.2
Z (n; =516, n; =666) =-4.33, p <.001, r=0.13

Status materialny

Niski 3.0 1-4 4753
Sredni 3.0 2-4 590.08 **
Wysoki 4.0 3-4 693.8 "

2 (2, N=1182) = 38.12, p < .001, 1% = 0.03

Ograniczenia (dysfunkcje) psycho - fizyczne
Nie 3.0 2-4 589.6

Tak 3.0 3-4 598.5
Z (n; =934, n,=248)=-0.37, p=.708, r=0.01

Legenda:

Me — mediana, IOR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, Z — warto$¢ testu U — Manna-Whitneya (standaryzowana), x* — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa,
p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla U/H, r — miara wielkosci efektu dla testu U, gdzie: » < 0.20 bardzo maty efekt, 0.20 < » < 0.40 matly efekt,
0.40 < r < 0.60 $redni efekt, 0.60 < r < 0.80 duzy efekt, > 0.80 bardzo duzy efekt, n — miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: nZ < 0.01 maty bardzo efekt,
0.01 <7n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <n% < 0.14 $redni efekt, n% > 0.14 duzy efekt (Bartz, 1999; Field, 2013).

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmienne;j.

Zrédto: opracowanie whasne.
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Tab. 84. c.d.

Zmienna Me I0R MR
Staz pracy
Do 1 roku 3.0 2-4 549.4
1-10 lat 3.0 2-4 614.8
11-20 lat 3.0 2-4 527.2%%
Powyzej 20 lat 3.0 2-4 608.5

(3, N=1182) = 14.10, p = .003, 1% = 0.01

Stanowisko pracy

Pracownik 3.0 2-4 518.2
Kierownik 3.0 2-4 516.0%
Dyrektor 3.0 3-5 695.2
Wiasceiciel 3.0 2-4 604.6°

¥ (3, N=1182) = 15.19, p = .002, 1% = 0.01

Ocena motywacji do pracy

Bardzo niska 2.0 1-3 313.8
Niska 3.0 1-3 407.9
Srednia 3.0 2-4 54082
Wysoka 4.0 3-4 726740
Bardzo wysoka 4.0 3-5 823.4 40"

7 (4, N=1182) = 207.76, p < .001, 2 = 0.17

Ogélna jako$¢ zycia

Zle 2.0 1-3 372.8
Srednio 3.0 2-3 475.7
Dobrze 3.0 3-4 65122

¥ (2, N=1182) = 88.64, p < .001, % = 0.07

Stan zdrowia

Zle 2.0 1-3 406.5
Ani Zle, ani dobrze 3.0 2-4 589.4%
Dobrze 3.0 3-4 623.4%

2 (2, N=1182) =41.37, p < .001, 1% = 0.03

Legenda:

Me — mediana, QR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n7 —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maly bardzo efekt, 0.01 < nZ < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 sredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.

6.2 Zwiazki oceny jakosci zycia w miejscu pracy zczynnikami zwigzanymi
z otoczeniem

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskala-Wallisa wykazata, ze miejsce

zamieszkania, zadowolenie z warunkow mieszkaniowych, czas dojazdu do pracy, ,,otoczenie

a zdrowie”, problemy zdrowotne a relacje z innymi, czgsto$¢ problemoéw zdrowotnych a relacje
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z innymi, branza oraz klimat organizacyjny to czynniki istotnie réznicujace oceng jakosci zycia
w miejscu pracy w sferze ,,wynagrodzenia” wsrod badanych studentéw Uniwersytetow WSB
Merito. Ocena wielkosci zaobserwowanych roznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate
(Mg = 0.02-0.04) w odniesieniu do miejsca zamieszkania, czasu dojazdu do pracy, problemow
zdrowotnych a relacji z innymi, czestosci problemoéw zdrowotnych a relacji z innymi i branzy,
$rednie (N = 0.06-0.07) w przypadku zadowolenia z warunkéw mieszkaniowych i ,,otoczenia
a zdrowia” a takze duze (n5; = 0.18) w stosunku do klimatu organizacyjnego (tab. 85).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jako$ci zycia w pracy w domenie ,,wynagrodzenia” byta znamiennie r6zna w grupach:
deklarowane miejsce zamieszkania ,,wie$” vs. ,,duze miasto” (p<.001), ,,wie§” vs. ,,mate
miasto” (p<.001), deklarowane zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych okreslone jako
»zadowolony” vs. ,,niezadowolony” (p<.001) oraz ,,zadowolony” vs. ,,ani niezadowolony, ani
zadowolony” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w tym obszarze oceniali
respondenci deklarujacy miejsce swojego zamieszkania jako wie§ oraz o duzym zadowoleniu
z wlasnych warunkéw mieszkaniowych (tab. 85).

Poréwnania parami wykazaty takze, Zze ocena jakosci zycia w pracy w sferze
»wynagrodzenia” byta znamiennie r6zna w grupach okreslajacych czas dojazdu do pracy: grupa
»30-60 minut” vs. grupa ,,do 30 minut” (p<.001), grupa ,,pracuj¢ zdalnie, nie dojezdzam do
pracy” vs. grupa deklarujaca czas dojazdu ,do 30 minut” (p<.001) oraz w grupach
okreslajacych wpltyw otoczenia na zdrowie: ,,sredni” vs. ,,maty” (p<.01), ,,duzy” vs. ,,maty”
(p=<.001) a takze ,,duzy” vs. ,,Sredni” (p<.001). Najwyzej jakos¢ zycia w pracy w opisywanym
obszarze oceniali respondenci deklarujacy prace zdalng oraz duzy pozytywny wptyw otoczenia
na zdrowie (tab. 85).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaty takze, Ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,wynagrodzenia” byta znamiennie
rézna w grupach oceny problemow zdrowotnych a relacji z innymi osobami: grupa ,,tak” vs.
»zdecydowanie nie” (p<.001), ,,tak” vs. ,,nie” (p<.01), ,,tak” vs. ,.,trudno powiedzie¢” (p<.001),
»zdecydowanie tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.01), ,,zdecydowanie tak” vs. ,trudno
powiedzie¢” (p<.05), grupie deklarujacej czgstos¢ problemow zdrowotnych a relacje z innymi:
»Czesto” vs. ,nigdy” (p<.001), ,czesto” vs. ,rzadko” (p<.001), ,czesto” vs. ,trudno
powiedzie¢” (p<.001) oraz ,,zawsze” vs. ,,czesto” (p<.05), w poréwnaniach branz: ,,przemyst”
vs. ,ushugi” (p<.01), ,,administracja” vs. ,ustugi” (p<.01), ,,administracja” vs. ,,przemyst”
(p<.001) oraz w ostatnim poréwnaniu parami, dotyczacym klimatu organizacyjnego: grupa
oceniajaca klimat organizacyjny jako ,,dobry” vs. ,,zly” (p<.001) i ”dobry” vs. ,,przeci¢tny”
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(p<.001). Najwyzej jakos$¢ zycia w miejscu pracy w badanym obszarze oceniali respondenci
deklarujacy zdecydowany brak wpltywu probleméw zdrowotnych na relacje zinnymi,
deklarujacy takze, iz czestos¢ problemow zdrowotnych nigdy nie wplywa na relacje z innymi,

pracujacy w przemysle z dobrym klimatem organizacyjnym (tab. 85).

Tabela 85. Jako$¢ zycia w pracy w sferze wynagrodzenia a wybrane czynniki zwigzane z otoczeniem (N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 558.4
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 597.4
Mate miasto (<20 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 525.7
Wies 3.0 3-4 652.7%"

2 (3, N=1182) = 23.67, p < .001, 1% = 0.02

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 3.0 2-4 577.0
2 osoby 3.0 2-4 600.2
3 osoby 3.0 2-4 566.7
4 osoby 3.0 2-4 599.6
5 1 wigcej 0sob 3.0 3-4 623.5

¥ (4, N=1182) = 3.39, p = .495, 114 < 0.01

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 3.0 2-3 427.4
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 3.0 2-4 510.1
Zadowolony/a 3.0 2-4 644.5%°"

2 (2, N=1182) = 67.64, p < .001, 1% = 0.06

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 3.0 2-4 553.6
30-60 minut 3.0 3-4 646.8%
Powyzej 60 minut 3.0 3-4 655.1
Pracuj¢ zdalnie, nie dojezdzam do pracy 4.0 3-4 748.3%

2 (3, N=1182) = 34.99, p < .001, 1% = 0.03

Otoczenie a zdrowie

Matym 2.0 2-3 4343
Srednim 3.0 2-4 537.5
Duzym 4.0 3-4 672.3%"
¥ (2, N=1182) = 80.45, p <.001,n% = 0.07
Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, nZ —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maly bardzo efekt, 0.01 < nZ < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 sredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Tab. 85. c.d.

Zmienna Me I0R MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 3.5 3-4 709.1
Nie 3.0 2-4 622.0
Trudno powiedzie¢ 3.0 3-4 642.7
Tak 3.0 2-4 514.5 34"
Zdecydowanie tak 3.0 2-4 544.0 @<

2 (4, N=1182) = 46.05, p < .001, 1% = 0.04

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 3.0 3-4 653.5
Rzadko 3.0 3-4 636.6
Trudno powiedziec¢ 3.0 2-4 613.2
Czesto 3.0 2-4 498.8 30"
Zawsze 3.0 2-4 640.4 ¢
12 (4, N=1182) = 40.42, p < .001, N7 = 0.03
Branza
Ustugi 3.0 2-4 582.2
Przemyst 3.0 34 650.9 *
Administracja 3.0 2-4 488.2 3"

7 (2, N=1182) = 25.62, p < .001, n% = 0.02

Klimat organizacyjny

Zly 2.0 1-4 471.4
Przecietny 3.0 2-3 491.3
Dobry 4.0 3-4 777.1%°

(2, N=1182) =215.68, p < .001, n% = 0.18

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, 3> — wartos¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n% —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzglgdem 1V kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskala-Wallisa wykazata, ze wielkos¢
gospodarstwa domowego, zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych, czas dojazdu do pracy,
»otoczenie azdrowie”, problemy zdrowotne arelacje zinnymi, czgstos¢ problemow
zdrowotnych arelacje zinnymi, branza oraz klimat organizacyjny to czynniki istotnie
determinujgce ocen¢ jakosci zycia w miejscu pracy w sferze ,,Srodowisko pracy” wsrdd
badanych studentow Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielko$ci zaobserwowanych rdznic
uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (n% = 0.01-0.03) w odniesieniu do wielko$ci
gospodarstwa domowego, zadowolenia z warunkoéw mieszkaniowych, czasu dojazdu do pracy,

»otoczenia a zdrowia”, problemow zdrowotnych arelacji zinnymi, czesto$ci problemow

204



zdrowotnych arelacji zinnymi ibranzy oraz duze (% = 0.19) w stosunku do klimatu
organizacyjnego (tab. 86).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,sSrodowisko pracy” byta znamiennie r6zna w grupach
wielkosci gospodarstwa domowego: grupa ,,4 osoby” vs. grupa ,,2 osoby” (p<.01) i grupach
pokazujacych stopien zadowolenia z wlasnych warunkéw mieszkaniowych: grupa
»zadowolony” vs. ,,niezadowolony” (p<.01) oraz ,,zadowolony” vs. ,,ani niezadowolony, ani
zadowolony” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w tym obszarze oceniali
respondenci twierdzacy, iz zamieszkujg w gospodarstwie domowym sktadajacym si¢ z dwoch
0s6b oraz deklaruja zadowolenie z wlasnych warunkéw mieszkaniowych (tab. 86).

Poréwnania parami wykazaty takze, ze ocena jako$ci zycia w pracy w sferze ,,Srodowisko
pracy” byta znamiennie r6zna w grupach okreslajacych czas dojazdu do pracy: grupa ,,pracuje
zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. grupa dojezdzajaca do pracy ,,do 30 minut” (p<.001),
grupa ,,pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. grupa dojezdzajaca do pracy ,,30-60
minut” (p<.001) oraz w grupach okreslajacych wptyw otoczenia na zdrowie: grupa ,,duzy” vs.
»maly” (p<.001) a takze grupa ,,duzy” vs. ,,$redni” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu
pracy w badanym obszarze oceniali respondenci pracujacy zdalnie oraz deklarujacy duzy
pozytywny wptyw otoczenia na zdrowie (tab. 86).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaly takze, Ze ocena jako$ci zycia w pracy w sferze ,,Srodowisko pracy” byla znamiennie
rézna w grupach oceny problemow zdrowotnych a relacji z innymi osobami: grupa ,,nie” vs.
»zdecydowanie nie” (p<.05), grupa ,,trudno powiedzie¢” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.001),
»trudno powiedzie¢” vs. ,,nie” (p<.05), grupa ,tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.001), grupa
»zdecydowanie tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.05), grupie deklarujacej czgstos¢ problemow
zdrowotnych arelacje zinnymi: grupa ,trudno powiedzie¢” vs. grupa ,nigdy” (p<.001),
,trudno powiedzie¢” vs. ,,rzadko” (p<.001), grupa ,,zawsze” vs. ,,trudno powiedzie¢” (p<.001),
»Zawsze” vs. ,,czesto” (p<.01), w porOwnaniach branz: ,,przemyst” vs. ,,ustugi” (p<.01) oraz
w ostatnim poréwnaniu parami, dotyczacym klimatu organizacyjnego: grupa oceniajgca klimat
organizacyjny jako ,,przecigtny” vs. ,,zly” (p<.001), ,,dobry” vs. ,,zly” (p<.001) a takze ,,dobry”
vs. ,przecigtny” (p<.001). Najwyze] jakos$¢ zycia w miejscu pracy w badanym obszarze
oceniali ankietowani deklarujacy, iz problemy zdrowotne zdecydowanie nie wplywaja na
relacje z innymi osobami, deklarujacy takze, ze czgsto$¢ probleméw zdrowotnych zawsze
wywiera wpltyw na relacje zinnymi, pracujacy w uslugach oraz w dobrym klimacie

organizacyjnym (tab. 86).
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Tabela 86. Jakos¢ zycia w pracy w sferze srodowisko pracy a wybrane czynniki zwigzane z otoczeniem (N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 3.0 3-4 611.6
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkafcow) 3.0 3-4 588.6
Matle miasto (<20 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 541.6
Wies 3.0 3-4 597.4

¥ (3, N=1182) = 5.65, p = .130, 1% < 0.01

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 3.0 2-4 598.0
2 osoby 3.0 3-4 626.1
3 osoby 3.0 3-4 609.0
4 osoby 3.0 3-4 538.2b*
5 1 wigcej 0sob 3.0 2.5-4 585.5

2 (4, N=1182) = 12.72, p = .013, 1% = 0.01

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 3.0 2-4 520.3
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 3.0 2-4 519.3
Zadowolony/a 3.0 3-4 627.0 %"

2 (2, N=1182) = 28.15, p < .001, 1% = 0.02

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 3.0 34 583.2
30-60 minut 3.0 3-4 568.9
Powyzej 60 minut 3.0 3-4 637.5
Pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy 4.0 3-4.5 769.0 %"

2 (3, N=1182) = 21.56, p < .001, 1% = 0.02

Otoczenie a zdrowie

Matym 3.0 2-4 527.7
Srednim 3.0 2-4 551.8
Duzym 3.0 3-4 638.24"
¥ (2, N=1182) = 24.00, p < .001, n% = 0.02
Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maly bardzo efekt, 0.01 < nZ < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 sredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Tab. 86. c.d.

Zmienna Me I0R MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 4.0 3-5 733.1
Nie 3.0 3-4 621.3%"
Trudno powiedzieé 3.0 3-4 541.6%%"
Tak 3.0 3-4 576.9%
Zdecydowanie tak 3.0 2-4 594.9%

2 (4, N=1182) = 28.29, p < .001, 1% = 0.02

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 4.0 3-4 668.6
Rzadko 3.0 3-4 635.7
Trudno powiedzie¢ 3.0 3-4 520.3 0"
Czesto 3.0 2-4 568.3
Zawsze 4.0 3-5 750.1 <%
2 (4, N=1182) = 40.98, p < 001, N4 = 0.03
Branza
Ustugi 3.0 3-4 616.4
Przemyst 3.0 34 549.8
Administracja 3.0 2-4 571.5

(2, N=1182) = 10.21, p < .001, 1% = 0.01

Klimat organizacyjny

Zty 3.0 2-3 385.0
Przecigtny 3.0 2-4 530.0%"
Dobry 4.0 3-5 769.8 /"

(2, N=1182)=229.22, p < .001, 1% = 0.19

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, 3> — wartos¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n% —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzglgdem 1V kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Test Kruskalla-Wallisa wykazal, ze zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych, czas
dojazdu do pracy, ,,otoczenie a zdrowie”, problemy zdrowotne a relacje z innymi, czg¢stos¢
problemoéw zdrowotnych a relacje z innymi oraz klimat organizacyjny to czynniki istotnie
roznicujgce ocen¢ jakosci zycia w miejscu pracy Ww sferze ,,rozwo6j osobisty” wsrod
ankietowanych pracujacych studentéw Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielkosci
zaobserwowanych réznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (n% = 0.01-0.04)
w odniesieniu do zadowolenia z warunkow mieszkaniowych, czasu dojazdu do pracy,

»otoczenia a zdrowia”, probleméw zdrowotnych a relacji zinnymi iczgstosci problemow

207



zdrowotnych a relacji z innymi oraz duze (n% = 0.25) w przypadku klimatu organizacyjnego
(tab. 87).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakosci zycia w pracy w sferze ,,rozwo0j osobisty” byla znamiennie r6zna w grupach
pokazujacych stopien zadowolenia =z wtasnych warunkoéw mieszkaniowych: grupa
»zadowolony” vs. ,,niezadowolony” (p<.001) oraz ,,zadowolony” vs. ,,ani niezadowolony, ani
zadowolony” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w badanym obszarze oceniali
respondenci deklarujacy zadowolenie z wlasnych warunkéw mieszkaniowych (tab. 87).

Poréwnania parami wykazaly takze, ze ocena jako$ci zycia w pracy w sferze ,,rozwoj
osobisty” byla znamiennie r6zna w grupach okreslajacych czas dojazdu do pracy: grupa
»pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. grupa z czasem dojazdu do pracy ,,do 30 minut”
(p=.001), grupa ,,pracuje¢ zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. grupa z czasem dojazdu do pracy
»30-60 minut” (p<.001) oraz w grupach okreslajacych wptyw otoczenia na zdrowie: grupa
»sredni” vs. ,,maty” (p<.001), ,,duzy” vs. ,,maty” (p<.001) a takze ,,duzy” vs. ,,$redni” (p<.001).
Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniali ankietowani
pracujacy zdalnie oraz deklarujacy duzy pozytywny wptyw otoczenia na zdrowie (tab. 87).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordéwnania wielokrotne
wykazaly takze, ze ocena jako$ci zycia w pracy w sferze ,,rozwdj osobisty” byla znamiennie
rozna w grupach oceny probleméw zdrowotnych a relacji z innymi osobami: grupa ,,trudno
powiedzie¢” vs. grupa ,,zdecydowanie nie” (p<.05), grupa ,tak” vs. ,,zdecydowanie nie”
(p=<.001), grupa ,,tak” vs. ,nie” (p<.01), grupa ,,zdecydowanie tak” vs. ,,zdecydowanie nie”
(p=.001), ,,zdecydowanie tak” vs. ,nie” (p<.05), grupie deklarujacej czesto$§¢ problemow
zdrowotnych a relacje z innymi: grupa deklarujgca odpowiedz ,,trudno powiedzie¢” vs. ,,nigdy”
(p<.01), ,trudno powiedzie¢” vs. ,rzadko” (p<.05), grupa ,.czesto” vs. ,nigdy” (p<.001),
,»czesto” vs. ,rzadko” (p<.001), grupa deklarujaca odpowiedz ,,zawsze” vs. ,,czesto” (p<.05)
oraz w ostatnim poréwnaniu parami, dotyczacym klimatu organizacyjnego: grupa oceniajaca
klimat organizacyjny jako ,,przecietny” vs. ,,zty” (p<.001), ,,dobry” vs. ,,zty” (p<.001) a takze
»dobry” vs. przecietny” (p<.001). Najwyzej jakos¢ zycia w miejscu pracy w badanym
obszarze oceniali ankietowani deklarujacy, iz problemy zdrowotne zdecydowanie nie wplywaja
na ich relacje z innymi osobami, deklarujacy takze, ze czgsto$¢ problemow zdrowotnych nigdy
nie wywiera wptywu na relacje z innymi oraz pracujagcy w dobrym klimacie organizacyjnym

(tab. 87).
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Tabela 87. Jakos$¢ zycia w pracy w sferze rozwdj osobisty a wybrane czynniki zwigzane z otoczeniem (N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 2.0 1-3 578.3
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkancow) 2.0 1-3 601.1
Matle miasto (<20 tys. mieszkancow) 2.0 1-3 562.2
Wie$ 2.0 2-3 612.0

¥ (3, N=1182) = 3.64, p = 303,14 < 0.01

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 2.0 1-3 594.4
2 osoby 2.0 2-3 619.4
3 osoby 2.0 2-3 592.4
4 osoby 2.0 2-3 556.4
5 1 wigcej 0sob 2.0 1-3 600.1

¥ (3, N=1182) = 5.94, p = 203, 1% < 0.01

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 2.0 1-3 459.9
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 2.0 1-3 532.4
Zadowolony/a 2.0 2-3 631.9%%"

2 (2, N=1182) = 40.03, p < .001, 1% = 0.03

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 2.0 1-3 585.3
30-60 minut 2.0 2-3 566.8
Powyzej 60 minut 2.0 2-4 644.7
Pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy 3.0 2-4 748.5%%"

(3, N=1182) = 17.58, p = .001, 1% = 0.01

Otoczenie a zdrowie

Matym 2.0 1-3 4542
Srednim 2.0 1-3 566.5%"
Duzym 2.0 2-3 644,74

(2, N=1182) =42.71, p < .001, n% = 0.04

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maly bardzo efekt, 0.01 < nZ < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 sredni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Tab. 87 c.d.

Zmienna Me I0R MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 3.0 2-4 716.1
Nie 2.0 2-3 638.0
Trudno powiedzieé 2.0 2-3 592.1%
Tak 2.0 1-3 546.8
Zdecydowanie tak 2.0 1-3 537.4%0"

2 (4, N=1182) =29.28, p < .001, 1% = 0.02

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 3.0 2-3 693.5
Rzadko 2.0 2-3 636.8
Trudno powiedzie¢ 2.0 2-3 560.6 %"
Czgsto 2.0 1-3 532.1%""
Zawsze 2.0 1-5 674.1%
¥ (4, N=1182)=33.84, p <.001,1n% =0.03
Branza
Ustugi 2.0 2-3 605.1
Przemyst 2.0 2-3 574.8
Administracja 2.0 1-3 565.4

2 (2, N=1182) = 2.94, p = 230, n < 0.01

Klimat organizacyjny

Zty 2.0 1-2 376.9
Przecigtny 2.0 1-3 509.3%"
Dobry 3.0 2-4 800.0 ¢

(2, N=1182) =294.07, p < .001, n% = 0.25

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, 3> — wartos¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n% —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzglgdem 1V kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskala-Wallisa wykazala, Ze wielko$¢
gospodarstwa domowego, zadowolenie z warunkow mieszkaniowych, czas dojazdu do pracy,
,otoczenie a zdrowie”, problemy zdrowotne arelacje zinnymi, czestos¢ problemow
zdrowotnych a relacje z innymi oraz klimat organizacyjny to czynniki istotnie rdznicujace
ocen¢ jako$ci zycia w miejscu pracy w sferze ,rozwdj zawodowy i stabilno$¢” wsrod
aktywnych zawodowo studentow Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielkosci
zaobserwowanych roznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (1% = 0.01-0.03)
w odniesieniu  do wielkosci  gospodarstwva domowego, zadowolenia z warunkow

mieszkaniowych, czasu dojazdu do pracy, ,,0toczenia a zdrowia”, probleméw zdrowotnych
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a relacji z innymi i czgstosci probleméw zdrowotnych a relacji z innymi oraz duze (ng = 0.24)
w stosunku do klimatu organizacyjnego (tab. 88).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakos$ci zycia w pracy w sferze ,,rozwdj zawodowy 1 stabilno$¢” byta znamiennie rézna
w grupach okreslajacych wielko$¢ gospodarstwa domowego: grupa ,,4 osoby” vs. grupa ,,1
osoba” (p<.05), grupa ,,4 osoby” vs. ,,2 osoby” (p<.01) oraz w grupach deklarujacych poziom
zadowolenia z wlasnych  warunkow  mieszkaniowych: grupa ,,zadowolony” vs.
,hiezadowolony” (p<.01). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w badanym obszarze
oceniali respondenci deklarujacy, ze tylko jedna osoba tworzy ich wlasne gospodarstwo
domowe oraz zadowoleni z wlasnych warunkéw mieszkaniowych (tab. 88).

Poroéwnania parami wykazaty takze, ze ocena jako$ci zycia w pracy w sferze ,,rozwdj
zawodowy 1 stabilno$¢” byla znamiennie rézna w grupach okreslajacych czas dojazdu do
pracy: grupa ,,pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. grupa z czasem dojazdu do pracy
,»,do 30 minut” (p<.01), ponownie grupa ,,pracuj¢ zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. grupa
z czasem dojazdu do pracy ,,30-60 minut” (p<.01) oraz w grupie ,,otoczenie a zdrowie”: grupa
deklarujaca ,,duzy” wptyw vs. grupa deklarujaca ,,maly” wptyw (p<.01). Najwyzej jakos¢ zycia
W miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniali respondenci deklarujacy prace zdalng oraz
duzy pozytywny wplyw otoczenia na zdrowie (tab. 88).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaly takze, Ze ocena jakos$ci zycia w pracy w domenie ,,rozw0j zawodowy 1 stabilnos¢”
byta znamiennie rézna w grupach oceny probleméw zdrowotnych a relacji z innymi osobami:
grupa ,.trudno powiedzie¢” vs. grupa ,,zdecydowanie nie” (p<.05), grupa ,tak” vs. grupa
»zdecydowanie nie” (p<.001), grupa ,tak” vs. ,,nie” (p<.001), grupa ,,zdecydowanie tak” vs.
grupa ,,zdecydowanie nie” (p<.001), grupa ,,zdecydowanie tak” vs. ,,nie” (p<.001), grupie
deklarujacej czesto$¢ problemdéw zdrowotnych a relacje z innymi: grupa ,.trudno powiedzie¢”
vs. grupa ,,nigdy” (p<.05), grupa ,trudno powiedzie¢” vs. grupa ,,rzadko” (p<.001), grupa
»Czesto” vs. ,nigdy” (p<.01), ,,czesto” vs. ,rzadko” (p<.001) oraz w ostatnim poroéwnaniu
parami, dotyczacym klimatu organizacyjnego: ,,przecigtny” vs. ,,zty” (p<.001), ,,dobry” vs.
»zty” (p<.001) a takze ,,dobry” vs. ,,przecietny” (p<.001). Najwyzej jakos¢ zycia w miejscu
pracy w opisywanym obszarze oceniali respondenci deklarujacy, ze ich problemy zdrowotne
zdecydowanie nie wplywaja na ich relacje zinnymi osobami, czgstos¢ ich problemow
zdrowotnych nigdy nie wptywa na relacje zinnymi oraz pracujacy w dobrym klimacie

organizacyjnym (tab. 88).
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Tabela 88. Jako§¢ zycia w pracy w sferze rozwdj zawodowy i stabilno$¢ a wybrane czynniki zwigzane

z otoczeniem (N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 591.6
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 615.2
Mate miasto (<20 tys. mieszkancow) 3.0 2-3 563.1
Wie$ 2.0 2-4 587.9

¥ (3, N=1182) = 2.69, p = .442, 1% < 0.01

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 3.0 2-4 641.1
2 osoby 3.0 2-4 629.3
3 osoby 3.0 2-3 578.8
4 osoby 2.0 2-3 534.53%%
5 1 wigcej 0sob 3.0 2-4 598.5

2 (4, N=1182) = 17.24, p = .002, 1% = 0.01

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 2.0 1-3 511.0
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 3.0 2-3 568.2
Zadowolony/a 3.0 2-4 611.8%

2 (2, N=1182) = 11.45, p = .002, 1% = 0.01

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 3.0 2-4 582.9
30-60 minut 2.0 2-3 575.1
Powyzej 60 minut 3.0 2-4 670.0
Pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy 3.0 3-4 723.2 a#b#

7 (3, N=1182) = 13.60, p = .004, 1% = 0.01

Otoczenie a zdrowie

Matym 2.0 1-3 516.7
Srednim 3.0 2-3 577.3
Duzym 3.0 2-4 621.0*
(2, N=1182) = 12.67, p = .002, n% = 0.01
Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 < n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Tab. 88. c.d.

Zmienna Me IQOR MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 3.0 2-4 711.8
Nie 3.0 2-4 663.2
Trudno powiedzieé 2.0 2-3 586.4%
Tak 2.0 1-3 546.5 4"
Zdecydowanie tak 2.0 1-3 505.4 %"

2 (4, N=1182) = 40.05, p < .001, 1% = 0.03

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 3.0 2-4 672.6
Rzadko 3.0 2-4 658.6
Trudno powiedzie¢ 2.0 2-3 552.8"
Czgsto 2.0 1-3 536.9"
Zawsze 3.0 1-4 5774
¥ (4, N=1182) =34.51, p <.001,1n% =0.03
Branza
Ustugi 3.0 2-4 593.5
Przemyst 3.0 2-4 604.6
Administracja 2.0 1-3 548.5

¥ (2, N=1182) = 2.88, p = 237,14 < 0.01

Klimat organizacyjny

Zty 2.0 1-2 354.5
Przecigtny 2.0 1-3 522.8%"
Dobry 4.0 34 793.6"

(2, N=1182) =287.69, p < .001, n3 = 0.24

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, 3> — wartos$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n% —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzglgdem 1V kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Test Kruskala-Wallisa wykazal, Ze miejsce zamieszkania, wielko$¢ gospodarstwa
domowego, zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych, czas dojazdu do pracy, ,,otoczenie
a zdrowie”, problemy zdrowotne a relacje z innymi, czgsto$¢ problemoéw zdrowotnych a relacje
z innymi 1 klimat organizacyjny to czynniki istotnie wptywajace na oceng jakos$ci zycia w pracy
w sferze ,integracja spoteczna” wsrdd badanych studentow Uniwersytetow WSB Merito.
Ocena wielko$ci zaobserwowanych réznic uprawnia do stwierdzenia, iz byty one mate (n% =
0.01-0.04) w odniesieniu do miejsca zamieszkania, wielkosci gospodarstwa domowego, czasu
dojazdu do pracy, ,otoczenia azdrowia”, problemoéw zdrowotnych arelacji zinnymi

i czestosci probleméw zdrowotnych arelacji zinnymi oraz $rednie (% = 0.06-0.10)
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w przypadku zadowolenia z warunkow mieszkaniowych a takze klimatu organizacyjnego (tab.
89).

W odniesieniu do jakosci zycia w pracy w sferze ,,integracji spolecznej” test Kruskala-
Wallisa wykazal wstepnie istnienie znamiennych rdznic wjej ocenie w grupach oséb
wydzielonych ze wzgledu na wielkos$¢ gospodarstwa domowego (p =.019). Poréwnania parami
testem Dunna z korektag Bonferroniego nie potwierdzily jednak tej zalezno$ci (p>.05). Test
post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego wykazal natomiast, ze ocena jakos$ci zycia w pracy
w domenie ,,integracja spoleczna” byta znamiennie r6zna w grupach miejsca zamieszkania:
grupa oznaczona jako ,,wie$” vs. ,,duze miasto” (p<.01), ,,wie$” vs. ,,$rednie miasto” (p<.05),
,wies” vs. ,mate miasto” (p<.001) oraz w grupach deklarujacych poziom zadowolenia
z wlasnych warunkéw mieszkaniowych: grupa ,,zadowolony” vs. ,niezadowolony” (p<.001)
a takze ,,zadowolony” vs. ,,ani niezadowolony ani zadowolony” (p<.001). Najwyzej jakos¢
zycia w miejscu pracy w badanym obszarze oceniali respondenci zamieszkujacy na terenach
wiejskich oraz zadowoleni z wlasnych warunkoéw mieszkaniowych (tab. 89).

Poréwnania parami wykazaty takze, ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,integracja
spoteczna” byla znamiennie r6zna w grupach okreslajacych czas dojazdu do pracy: grupa ,,30-
60 minut” vs. grupa ,,do 30 minut” (p<.05) oraz w grupie ,,otoczenie a zdrowie”: grupa
deklarujaca ,,duzy” wptyw vs. grupa deklarujgca ,,maly” wptyw (p<.001) a takze ,,duzy” vs.
»sredni” (p<.001). Najwyzej jako$¢ Zycia w miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniali
respondenci deklarujacy prace w formie zdalnej oraz duzy pozytywny wplyw otoczenia na
zdrowie (tab. 89).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaly takze, Ze ocena jakosci Zycia w pracy w domenie ,integracja spoleczna” byla
znamiennie rozna w grupach oceny problemoéw zdrowotnych a relacji z innymi osobami: grupa
»tak” vs. grupa ,,zdecydowanie nie” (p<.001), ponownie grupa ,.tak” vs. ,,nie” (p<.001), grupie
deklarujacej czestos¢ problemoéw zdrowotnych a relacje z innymi: grupa ,,czgsto” vs. ,,nigdy”
(p<.001), ,,czesto” vs. ,,rzadko” (p<.001), ,,czesto” vs. ,,trudno powiedzie¢” (p<.05), ,,zawsze”
vs. ,czesto” (p<.05) oraz wostatnim poroéwnaniu parami, dotyczagcym klimatu
organizacyjnego: ,,przeci¢tny” vs. ,,zty” (p<.05), ,,dobry” vs. ,,zty” (p<.001) a takze ,,dobry” vs.
Lprzecietny” (p<.001). Najwyzej jako$¢ Zycia w miejscu pracy w opisywanym obszarze
oceniali respondenci deklarujacy, ze ich problemy zdrowotne zdecydowanie nie wptywaja na
relacje z innymi, deklarujacy takze, iz czgstos¢ ich problemoéw zdrowotnych nigdy nie wptywa

na relacje z innymi oraz pracujacy w dobrym klimacie organizacyjnym (tab. §9).
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Tabela 89. Jako$¢ zycia w pracy w sferze integracja spoteczna a wybrane czynniki zwigzane z otoczeniem

(N=1182)
Zmienna Me IQOR MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 4.0 3-5 574.8
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkafcow) 4.0 3-5 577.0
Mate miasto (<20 tys. mieszkancow) 4.0 3-4 5159
Wies 4.0 3-5 655.6 ¥

2 (3, N=1182) = 25.18, p < .001, 1% = 0.02

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 4.0 3-5 561.3
2 osoby 4.0 3-5 603.2
3 osoby 4.0 3-5 562.2
4 osoby 4.0 3-5 636.5
5 1 wigcej 0sob 4.0 3-4 549.1

2 (4, N=1182) = 11.82, p = .019, 1% = 0.01

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 4.0 3-4 501.6
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 4.0 3-4 469.6
Zadowolony/a 4.0 3-5 646.8 "

2 (2, N=1182) = 69.69, p < .001, 1% = 0.06

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 4.0 3-5 570.0
30-60 minut 4.0 3-5 6352
Powyzej 60 minut 4.0 3-4 568.5
Pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy 4.0 3-5 660.5

v (3, N=1182) = 11.88, p = .008, 1% = 0.01

Otoczenie a zdrowie

Matym 4.0 3-4 500.9
Srednim 4.0 3-4 532.8
Duzym 4.0 3-5 659.7°"
¥ (2, N=1182) =51.37, p < .001, n% = 0.04
Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 < n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Tab. 89. c.d.

Zmienna Me I0R MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 4.0 4-5 696.0
Nie 4.0 4-5 641.8
Trudno powiedzie¢ 4.0 3-5 598.1
Tak 4.0 3-4 532.54%"
Zdecydowanie tak 4.0 3-5 572.7

2 (4, N=1182) = 29.06, p < .001, 1% = 0.02

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 4.0 4-5 694.6
Rzadko 4.0 4-5 619.7
Trudno powiedziec¢ 4.0 3-5 593.8
Czgsto 4.0 3-4 518.9 ¢
Zawsze 5.0 3-5 6652
¥ (4, N=1182) =32.60, p <.001,1n% =0.03
Branza
Ustugi 4.0 3-5 581.5
Przemyst 4.0 3-5 611.4
Administracja 4.0 3-5 591.6

2 (2, N=1182) = 1.97, p = 374,12 < 0.01

Klimat organizacyjny

Zty 4.0 3-5 565.9
Przecigtny 4.0 3-4 494 42
Dobry 4.0 4-5 727.3%0"

(2, N=1182) = 124.12, p < .001, 1% = 0.10

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, 3> — wartos¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n% —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzglgdem 1V kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskala-Wallisa wykazala, ze miejsce
zamieszkania, wielko$¢ gospodarstwa domowego, zadowolenie z warunkow mieszkaniowych,
czas dojazdu do pracy, ,,otoczenie a zdrowie”, problemy zdrowotne a relacje z innymi, czgstos¢
problemow zdrowotnych a relacje z innymi, branza oraz klimat organizacyjny to czynniki
istotnie roéznicujace ocen¢ jakosci zycia w miejscu pracy w sferze ,,przestrzeganie zasad
1 przepisow” wsrod aktywnych zawodowo studentéw Uniwersytetow WSB Merito. Ocena
wielkosci zaobserwowanych roznic uprawnia do stwierdzenia, iz byly one mate (n% = 0.01-
0.05) w odniesieniu do miejsca zamieszkania, wielko$ci gospodarstwa domowego,

zadowolenia z warunkéw mieszkaniowych, czasu dojazdu do pracy, ,,otoczenia a zdrowia”
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i branzy, $rednie (n% = 0.06-0.09) w przypadku probleméw zdrowotnych a relacje z innymi
i czestoéci probleméw zdrowotnych a relacje z innymi oraz duze (n% = 0.36) w stosunku do
klimatu organizacyjnego (tab. 90).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na porownania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakos$ci zycia w pracy w sferze ,,przestrzeganie zasad 1 przepisow’’ byta znamiennie rézna
w grupach okreslajacych miejsce zamieszkania: grupa oznaczona jako ,,wie$” vs. ,,duze
miasto” (p<.05), grupa ,,wie$” vs. ,,$rednie miasto” (p<.01), w grupach okreslajacych wielkos¢
gospodarstwa domowego: grupa ,,4 osoby” vs. ,,1 osoba” (p<.001), ,,4 osoby” vs. ,,2 osoby”
(»<.001), ,,4 osoby” vs. ,,3 osoby” (p<.001), grupa ,,5 i wigcej 0sOb” vs. grupa ,,4 osoby”
(p<.001) oraz w grupach deklarujacych poziom zadowolenia =z wlasnych warunkow
mieszkaniowych: grupa ,,zadowolony” vs. ,,niezadowolony” (p<.05) a takze ,,zadowolony” vs.
»ani niezadowolony, ani zadowolony” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy
w opisywanym obszarze oceniali respondenci deklarujacy zamieszkanie na terenie Sredniej
wielko$ci miasta, mieszkajacy w gospodarstwie domowym zlozonym z dwoch osob oraz
zadowoleni z wlasnych warunkéw mieszkaniowych (tab. 90).

Poréwnania parami wykazaly takze, ze ocena jakoSci zycia w pracy w domenie
»przestrzeganie zasad i przepisow” byla znamiennie r6zna w grupach okreslajacych czas
dojazdu do pracy: grupa ,,30-60 minut” vs. grupa ,,do 30 minut” (p<.001), grupa ,,pracuj¢
zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. grupa ,,do 30 minut” (p<.01) i grupa ,,pracuje¢ zdalnie, nie
dojezdzam do pracy” vs. grupa ,,30-60 minut” (p<.001) oraz w grupie ,,otoczenie a zdrowie™”:
grupa okreslona jako ,,duzy” wptyw vs. grupa oznaczona jako ,,maty” wptyw (p<.01). Najwyzej
jakos$¢ zycia w miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniali respondenci deklarujacy prace
w formie zdalnej oraz duzy pozytywny wptyw otoczenia na zdrowie (tab. 90).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaly takze, ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,przestrzeganie zasad i przepisow”
byta znamiennie r6zna w grupach oceny probleméw zdrowotnych a relacji z innymi osobami:
grupa ,,trudno powiedzie¢” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.001), grupa ,,trudno powiedzie¢” vs.
,hie” (p<.001), grupa ,,tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.001), ,,tak” vs. ,,nie” (p<.01), ,,tak” vs.
»trudno powiedzie¢” (p<.01), grupa ,,zdecydowanie tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.01)
1,,zdecydowanie tak” vs. ,,trudno powiedzie¢” (p<.05), grupie deklarujacej czgstos¢ problemoéw
zdrowotnych a relacje z innymi: grupa ,trudno powiedzie¢” vs. ,,nigdy” (p<.001), ,trudno
powiedzie¢” vs. ,rzadko” (p<.001), ,.czesto” vs. ,nigdy” (p<.01), ,,czesto” vs. ,rzadko”
(p<.001), ,,czgsto” vs. ,,trudno powiedzie¢” (p<.001), ,,zawsze” vs. ,,czesto” (p<.001), ,,zawsze”

vs. ,trudno powiedzie¢” (p<.001), grupie wskazujacej branze osoby badanej: ,,przemyst” vs.
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Lustugi” (p<.001), ,,administracja” vs. ,,przemyst” (p<.05) oraz w ostatnim poréwnaniu parami,
dotyczacym klimatu organizacyjnego: ,przecigtny” vs. ,.zty” (p<.001), ,.dobry” vs. ,zty”
(»p<.001) a takze ,,dobry” vs. ,przecigtny” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy
w opisywanym obszarze oceniali respondenci deklarujacy, ze ich problemy zdrowotne
zdecydowanie nie wptywaja na relacje z innymi, deklarujacy takze, ze czestos$¢ ich problemow
zdrowotnych zawsze wplywa na relacje z innymi, pracujacy w ushugach w dobrym klimacie

organizacyjnym (tab. 90).
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Tabela 90. Jako$¢ zycia w pracy w sferze przestrzeganie zasad iprzepisow a wybrane czynniki zwigzane

z otoczeniem (N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 617.2
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkafcow) 3.0 3-4 631.1
Matle miasto (<20 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 573.6
Wie$ 3.0 2-4 545.2 0%

2 (3, N=1182) = 13.67, p = .003, 1% = 0.01

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 3.0 2-4 614.6

2 osoby 4.0 3-4 664.3

3 osoby 3.0 2-4 608.0

4 osoby 3.0 1-4 465.2%%"
5 i wiecej 0sob 4.0 34 651.6%

2 (4, N=1182) = 65.53, p < .001, 1% = 0.05

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 3.0 2-4 537.4
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 3.0 2-4 523.6
Zadowolony/a 3.0 2-4 622.9"

2 (2, N=1182) =21.59, p < .001, 1% = 0.02

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 3.0 2-4 611.1
30-60 minut 3.0 1-4 495.7%
Powyzej 60 minut 3.0 2-4 638.3
Pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy 4.0 3-5 775.6 4"

1 (3, N=1182) = 48.32, p < .001, 1% = 0.04

Otoczenie a zdrowie

Matym 3.0 2-4 523.0
Srednim 3.0 2-4 578.8
Duzym 3.0 2-4 618.2%%
v (2, N=1182) = 10.52, p = .005, n% = 0.01
Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 < n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Tab. 90 c.d.

Zmienna Me IQOR MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 4.0 3-5 757.4
Nie 4.0 3-4 679.1
Trudno powiedzie¢ 3.0 1-4 485.6%""
Tak 3.0 2-4 579.6 "bc#
Zdecydowanie tak 3.0 2-4 593.9 ae*

2 (4, N=1182) = 74.87, p < .001, 1% = 0.06

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 4.0 3-4 701.0
Rzadko 4.0 3-4 687.7
Trudno powiedzieé 3.0 1-4 460.3 "
Czesto 3.0 2-4 560.2 40"
Zawsze 4.0 3-5 763.84¢"
2 (4, N=1182) = 108.76, p < .001, n% = 0.09
Branza
Ushugi 3.0 2-4 632.4
Przemyst 3.0 2-4 509.7%"
Administracja 3.0 2-4 592.3%"

2 (2, N=1182) =31.71, p < .001, 1% = 0.03

Klimat organizacyjny

Zly 1.0 1-2 257.9
Przecigtny 3.0 2-4 540.9%"
Dobry 4.0 3-5 817.6%%

¥ (2, N=1182) =421.46, p < .001, n% = 0.36

Legenda:

Me — mediana, QR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n7 —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < n% < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.

Jednoczynnikowa analiza wariancji rang Kruskala-Wallisa wykazata, Ze miejsce
zamieszkania, wielko$¢ gospodarstwa domowego, zadowolenie z warunkow mieszkaniowych,
czas dojazdu do pracy, problemy zdrowotne arelacje zinnymi, czg¢sto$¢ problemow
zdrowotnych arelacje zinnymi, branza oraz klimat organizacyjny to czynniki istotnie
wplywajace na ocen¢ jako$ci Zycia w miejscu pracy w sferze ,,przestrzen zyciowa” wsrod
pracujacych studentow Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielkosci zaobserwowanych
roznic uprawnia do stwierdzenia, iz byty one mate (nz = 0.01-0.05) w odniesieniu do miejsca
zamieszkania, wielkos$ci gospodarstwa domowego, zadowolenia z warunkéw mieszkaniowych,

probleméw zdrowotnych a relacji z innymi oraz branzy, $rednie (n% = 0.07-0.08) w przypadku
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czasu dojazdu do pracy i czestoéci probleméw zdrowotnych a relacji z innymi oraz duze (% =
0.29) w stosunku do klimatu organizacyjnego (tab. 91).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakos$ci zycia w pracy w sferze ,,przestrzen zyciowa” byta znamiennie rézna w grupach
okreslajagcych miejsce zamieszkania: grupa oznaczona jako ,,wies” vs. ,,duze miasto” (p<.05),
»wie§” vs. ,S$rednie miasto” (p<.05), w grupach okreslajacych wielko$¢ gospodarstwa
domowego: ,,4 osoby” vs. ,,1 osoba” (p<.05), ,,4 osoby” vs. ,,2 osoby” (p<.001), ,,4 osoby” vs.
»3 osoby” (p<.001), ,,5 1 wigcej 0sob” vs. ,,4 osoby” (p<.001) oraz w grupach deklarujacych
poziom zadowolenia z wilasnych warunkéw mieszkaniowych: grupa ,,zadowolony” vs.
,hiezadowolony” (p<.05), grupa ,,zadowolony” vs. ,,ani niezadowolony, ani zadowolony”
(p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniali respondenci
deklarujacy zamieszkanie na terenie $redniej wielkos$ci miasta, mieszkajacy w gospodarstwie
domowym ztozonym z dwoch oséb oraz wykazujacy zadowolenie z wlasnych warunkow
mieszkaniowych (tab. 91).

Poréwnania parami wykazaty takze, ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,przestrzen
zyciowa” byla znamiennie r6zna w grupach okreslajacych czas dojazdu do pracy: grupa ,,30-
60 minut” vs. ,,do 30 minut” (p<.001), grupa ,,powyzej 60 minut” vs. ,,30-60 minut” (p<.05),
grupa ,,pracuj¢ zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. ,,do 30 minut” (p<.001), grupa ,,pracuj¢
zdalnie, nie dojezdzam do pracy” vs. ,,30-60 minut” (p<.001) oraz grupa ,,pracuj¢ zdalnie, nie
dojezdzam do pracy” vs. grupa ,,powyzej 60 minut” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu
pracy w opisywanym obszarze oceniali respondenci pracujacy zdalnie (tab. 91).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaty takze, ze ocena jakosci zycia w pracy w domenie ,,przestrzen zyciowa’ byla
znamiennie r6zna w grupach oceny probleméw zdrowotnych a relacji z innymi osobami: grupa
»trudno powiedzie¢” vs. grupa ,,zdecydowanie nie” (p<.001), grupa ,,trudno powiedzie¢” vs.
,hie” (p<.001), grupa ,tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.05), ,tak” vs. ,,trudno powiedzie¢”
(p<.001) atakze ,,zdecydowanie tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.01), grupie deklarujacej
czestos¢ problemdéw zdrowotnych a relacje z innymi: grupa ,.trudno powiedzie¢” vs. ,,nigdy”
(p<.001), ,,trudno powiedzie¢” vs. ,,rzadko” (p<.001), ,,czgsto” vs. ,,rzadko” (p<.001), ,,czgsto”
vs. ,.trudno powiedzie¢” (p<.001), ,,zawsze” vs. ,,trudno powiedzie¢” (p<.001), ,,zawsze” vs.
»czesto” (p<.01), grupie wskazujacej branze osoby badanej: ,,przemyst” vs. ,,ustugi” (p<.001),
»administracja” vs. ,przemyst” (p<.05) oraz w ostatnim pordéwnaniu parami, dotyczacym
klimatu organizacyjnego: ,,przeci¢tny” vs. ,,zly” (p<.001), ,,dobry” vs. ,,zty” (p<.001) a takze
»dobry” vs. ,przecigtny” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia w miejscu pracy w opisywanym
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obszarze oceniali ankietowani deklarujacy, ze ich problemy zdrowotne zdecydowanie nie
wplywaja na relacje z innymi, deklarujacy takze, ze czesto$¢ ich probleméw zdrowotnych
zawsze wpltywa na relacje z innymi, pracujacy w ustugach w dobrym klimacie organizacyjnym

(tab. 91).

Tabela 91. Jako$¢ zycia w pracy w sferze przestrzen zyciowa a wybrane czynniki zwigzane z otoczeniem
(N=1182)

Zmienna Me IQOR MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 614.8
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 623.5
Mate miasto (<20 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 593.8
Wie$ 3.0 1-4 543.4%°0"

(3, N=1182) = 11.89, p = .008, 1% = 0.01

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 3.0 2-4 584.2

2 osoby 4.0 3-5 657.0

3 osoby 3.0 2-4 610.5

4 osoby 3.0 1-4 492230
5 i wiecej 0sob 4.0 2-4 635.8¢

2 (4, N=1182) = 42.96, p < .001, 1% = 0.03

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 3.0 2-4 5353
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 3.0 2-4 526.1
Zadowolony/a 4.0 2-4 622.4 "

2 (2, N=1182) = 20.61, p < .001, 1 = 0.02

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 3.0 2-4 603.9
30-60 minut 3.0 1-4 487.4%
Powyzej 60 minut 4.0 2-5 649.0 "
Pracuje zdalnie, nie dojezdzam do pracy 5.0 4-5 895.7 40"

v (3, N=1182) = 85.01, p <.001, 1% = 0.07

Otoczenie a zdrowie

Matym 3.0 2-4 542.0
Srednim 3.0 2-4 587.3
Duzym 3.0 2-4 606.9

(2, N=1182) = 4.48, p=.107, 1% < 0.01

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 < n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < nZ < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie whasne.
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Tab. 91 c.d.

Zmienna Me IQOR MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 4.0 3-5 724.0
Nie 4.0 3-4 657.9
Trudno powiedzieé 3.0 1-4 486.7¥%"
Tak 3.0 2-4 612.85°¢"
Zdecydowanie tak 3.0 2-5 558.5%

12 (4, N=1182) = 59.80, p < .001, 1% = 0.05

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 3.0 2.5 643.3
Rzadko 4.0 3-4.5 693.0
Trudno powiedzieé 3.0 1-4 464.8"
Czesto 3.0 2-4 569.5""
Zawsze 4.0 3-5 750.3 "¢
2 (4, N=1182) = 95.57, p < .001, n = 0.08
Branza
Ushugi 3.0 2-4 630.1
Przemyst 3.0 1-4 511.5%
Administracja 4.0 2-4 599.2%"

2 (2, N=1182) =29.47, p < .001, 1% = 0.02

Klimat organizacyjny

Zty 1.0 1-3 294.8
Przecigtny 3.0 2-4 543.0%"
Dobry 4.0 3-5 797.0%%"
v (2, N=1182)=339.16, p < .001,n% = 0.29
Legenda:

Me — mediana, QR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n7 —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 < n% < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzgledem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmiennej.

Zrodto: opracowanie whasne.

Test Kruskala-Wallisa wykazal, Ze miejsce zamieszkania, zadowolenie z warunkow
mieszkaniowych, czas dojazdu do pracy, ,,otoczenie a zdrowie”, problemy zdrowotne a relacje
zinnymi, czestos¢ problemoéw zdrowotnych arelacje zinnymi, branza oraz klimat
organizacyjny to czynniki istotnie roznicujace ocene jakosci zycia w miejscu pracy w sferze
»znaczenie spoteczne 1odpowiedzialno$¢” wsérdéd aktywnych zawodowo studentéw
Uniwersytetow WSB Merito. Ocena wielko$ci wplywu czynnika roznicujacego uprawnia do
stwierdzenia, iz byty one bardzo mate (n% < 0.01) w odniesieniu do branzy, mate (n% = 0.01-
0.05) w przypadku miejsca zamieszkania, zadowolenia z warunkéw mieszkaniowych, czasu

dojazdu do pracy, problemoéw zdrowotnych arelacji zinnymi 1iczgstosci problemow
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zdrowotnych arelacji zinnymi oraz $rednie (n% = 0.07-0.12) w stosunku do ,otoczenia
a zdrowia” i1 klimatu organizacyjnego (tab. 92).

Test post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na pordwnania wielokrotne wykazat, ze
ocena jakosci zycia w pracy w sferze ,,znaczenie spoteczne iodpowiedzialnos¢” byta
znamiennie r6zna w grupach okreslajacych miejsce zamieszkania: grupa oznaczona jako
»wies” vs. ,,duze miasto” (p<.001), ,,wie§” vs. ,,$rednie miasto” (p<.001), ,,wie§” vs. ,mate
miasto” (p<.01) oraz w grupach deklarujacych poziom zadowolenia z wlasnych warunkéw
mieszkaniowych: grupa oznaczona jako ,,zadowolony” vs. ,,niezadowolony” (p<.001), grupa
»zadowolony” vs. ,,ani niezadowolony, ani zadowolony” (p<.001). Najwyzej jako$¢ zycia
W miejscu pracy w opisywanym obszarze oceniali respondenci deklarujacy zamieszkanie na
terenie wiejskim oraz deklarujacy zadowolenie z wlasnych warunkéw mieszkaniowych (tab.
92).

W odniesieniu do jako$ci zycia w pracy w sferze ,,znaczenie spoteczne i odpowiedzialno$¢”
test Kruskala-Wallisa wykazat wstepnie istnienie znamiennych réznic w jej ocenie w grupach
0s6b wydzielonych ze wzgledu na czas dojazdu do pracy (p =.017). Pordwnania parami testem
Dunna z korekta Bonferroniego nie potwierdzity jednak tej zaleznosci (p>.05). Test post-hoc
Dunna z poprawka Bonferroniego wykazal natomiast, ze ocena jakoSci Zycia w pracy
w domenie ,,znaczenie spoteczne iodpowiedzialno$¢” byta znamiennie rézna w grupach
okreslajacych wptyw otoczenia na zdrowie (,,otoczenie a zdrowie”): grupa oznaczona jako
»duzy” vs. ,maly” (p<.001) atakze ,,duzy” vs. ,$redni” (p<.001). Najwyzej jako$¢ Zzycia
w miejscu pracy w badanym obszarze, oceniali respondenci deklarujacy duzy pozytywny
wplyw otoczenia na ich zdrowie (tab. 92).

Wyniki testu post-hoc Dunna z poprawka Bonferroniego na poroéwnania wielokrotne
wykazaly takze, Ze ocena jakoSci zycia wpracy w sferze ,znaczenie spoleczne
1 odpowiedzialno$¢” byta znamiennie ro6zna w grupach oceny problemoéw zdrowotnych a relacji
Z innymi osobami: grupa oznaczona jako ,,tak” vs. ,,zdecydowanie nie” (p<.01), grupa ,,tak” vs.
»trudno powiedzie¢” (p<.05), w grupie okreslajacej czestos¢ problemow zdrowotnych a relacje
z innymi: grupa ,,czesto” vs. ,nigdy” (p<.01), ,,czesto” vs. ,rzadko” (p<.001), ,,czgsto” vs.
»trudno powiedzie¢” (p<.001), grupa ,,zawsze” vs. ,,trudno powiedzie¢” (p<.05), ,,zawsze” vs.
»czesto” (p<.001), grupie wskazujacej branze osoby badanej: ,,przemyst” vs. ,,ustugi” (p<.05)
oraz w ostatnim poroOwnaniu parami, dotyczacym klimatu organizacyjnego: ,,dobry” vs. ,,zty”
(p<.001) 1i,dobry” vs. ,przecietny” (p<.001). Najwyzej jakos¢ Zycia w miejscu pracy
w opisywanym obszarze oceniali ankietowani deklarujacy, ze ich problemy zdrowotne

zdecydowanie nie wptywaja na relacje z innymi, deklarujacy takze, ze czgsto$¢ ich probleméw
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zdrowotnych zawsze wptywa na relacje z innymi, pracujacy w przemysle w dobrym klimacie

organizacyjnym (tab. 92).

Tabela 92. Jako$¢ zycia w pracy w sferze znaczenie spoteczne i odpowiedzialno$¢ a wybrane czynniki zwigzane

z otoczeniem (N=1182)

Zmienna Me I0R MR
Miejsce zamieszkania
Duze miasto (>100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 536.9
Srednie miasto (20-100 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 566.5
Matle miasto (<20 tys. mieszkancow) 3.0 2-4 566.9
Wie$ 4.0 3-4 677.23°0"#
x* (3, N=1182) =37.23, p <.001,n% = 0.03

Wielko$¢ gospodarstwa domowego

1 osoba 3.0 2-4 565.7
2 osoby 3.0 2-4 602.5
3 osoby 3.0 2-4 576.7
4 osoby 3.0 2-4 602.5
5 i wigcej 0sob 3.0 2-4 601.2

¥ (4, N=1182) =2.31, p = .680, 1% < 0.01

Zadowolenie z warunkéw mieszkaniowych

Niezadowolony/a 3.0 1-3 449.3
Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a 3.0 2-4 500.7
Zadowolony/a 3.0 3-4 6443 %"

7 (2, N=1182) = 63.07, p <.001, 1% = 0.05

Czas dojazdu do pracy

Do 30 minut 3.0 2-4 569.9
30-60 minut 3.0 3-4 625.1
Powyzej 60 minut 4.0 2-4 658.5
Pracuj¢ zdalnie, nie dojezdzam do pracy 3.0 3-4 651.5

(3, N=1182) = 10.22, p = .017, 1% = 0.01

Otoczenie a zdrowie

Matym 3.0 1-4 452.5
Srednim 3.0 2-4 526.0
Duzym 4.0 3-4 676.8 %"
¥ (2, N=1182) =81.95, p <.001, n% = 0.07
Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, x> — warto$¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n# —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n% < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 < n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, nZ > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

réznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzgledem IV kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Tab. 92 c.d.

Zmienna Me I0R MR
Problemy zdrowotne a relacje z innymi
Zdecydowanie nie 3.0 3-5 682.6
Nie 3.0 2-4 593.5
Trudno powiedzie¢ 3.0 3-4 623.9
Tak 3.0 2-4 543.9 ae
Zdecydowanie tak 3.0 2-4 580.4

2 (4, N=1182) = 18.47, p = .001, 1% = 0.01

Czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi

Nigdy 3.0 2-4 630.9
Rzadko 3.0 3-4 627.4
Trudno powiedziec¢ 3.0 3-4 609.1
Czgsto 3.0 2-4 501.2 ¥
Zawsze 4.0 3-5 765.7 ¢
¥ (4, N=1182)=45.89, p <.001, 1% = 0.04
Branza
Ustugi 3.0 2-4 572.2
Przemyst 3.0 34 628.7%
Administracja 3.0 2-4 594.5

¥ (2, N=1182) = 6.79, p = .033, 1 < 0.01

Klimat organizacyjny

Zty 3.0 1-4 513.7
Przecietny 3.0 2-4 502.8
Dobry 4.0 3-5 741.9%"

(2, N=1182) = 139.45, p < .001, 1% = 0.12

Legenda:

Me — mediana, IQR — rozstep kwartylowy, MR — $rednia rang, 3> — wartos¢ testu H — Kruskala-Wallisa, p — poziom prawdopodobienstwa testowego dla H, n% —
miara wielkosci efektu dla testu H, gdzie: n3 < 0.01 maty bardzo efekt, 0.01 <n% < 0.06 maty efekt, 0.06 <nZ < 0.14 $redni efekt, n > 0.14 duzy efekt (Field,
2013)

roznica istotna statystycznie *p<.05, #p<.01, "p<.001: a wzgledem I kategorii zmiennej, b wzglgdem II kategorii zmiennej, ¢ wzglgdem III kategorii zmiennej,
d wzglgdem 1V kategorii zmienne;j.

Zrodto: opracowanie wiasne.

6.3 Whnioski praktyczne irekomendacje dotyczace zarzadzania jakosScia zycia

w miejscu pracy badanych studentow

Jakos$¢ zycia w miejscu pracy to kategoria zlozona, na ktorg oddziatuje szereg czynnikow
indywidualnych 1 takze tych zwigzanych z otoczeniem, w ktorym funkcjonuje dana jednostka.
W samych organizacjach zarzadzanie jakos$ciag zycia w miejscu pracy oprocz samych
pracownikow, jest domeng menedzeréw réznych szczebli, a takze najwyzszego kierownictwa
1 organéw nadzorczych (np. rada nadzorcza). Wazna jest takze pozostata grupa interesariuszy

wewnetrznych 1 zewnetrznych  organizacji. Pierwszg rekomendacja o charakterze
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podmiotowym jest zatem konieczno$¢ wspoldzialania wszystkich interesariuszy
organizacji w procesie modelowania jakosci Zycia w miejscu pracy. Jesli chodzi o dziatania
w tym obszarze to warto programowac¢ wilasne metody, lecz niekiedy takze korzysta¢ ze
sprawdzonych wzorcow benchmarkingowych i1 kopiowaé rozwigzania, ktére sprawdzaja si¢
w innych organizacjach. Warto kopiowaé¢ dobre rozwigzania i podglada¢ tych najlepszych
szczegblnie dlatego, ze istnieja dzialania, ktore nie wymagaja praktycznie zadnych
dodatkowych naktadow finansowych, dla przyktadu wymieni¢ tutaj mozna takie elementy jak:
onboarding czyli wprowadzenie nowego pracownika, stworzenie specjalnej strefy relaksu, czy
tworzenie przyjaznej atmosfery opartej na wzajemnym szacunku izaufaniu. Druga
rekomendacjg jest zatem zastosowanie szerokiego zakresu metod i narzedzi zarzadzania
jakoscia zycia w organizacjach, ktore winny stanowi¢ swoisty konglomerat zaréwno
wlasnych, jak istosowanych winnych podmiotach rozwigzan. Analiza wynikéw
przeprowadzonych badan wtasnych oraz badan innych autorow wskazuje, ze w zaktadach
pracy badanych studentéw, jak i w samych Uniwersytetach WSB Merito (jako pracodawcy)
rozwigzania te powinny obejmowa¢ m.in.:
1. Tworzenie zdrowego $rodowiska pracy — dobra atmosfera to podstawa kazdej dobrze
funkcjonujacej organizacji. Przede wszystkim warto dba¢ o wzajemny szacunek, wsparcie
i stawia¢ na wspotpracg. Dobre relacje miedzy pracownikami to fundament w tworzeniu
zgranego kolektywu, a tylko taki zesp6l moze wspolnie zapewni¢ tak pozadang jakos$é
w cale] organizacji. Warto promowa¢ rowno$¢, tolerancj¢ 1izrozumienie wsrod
wspotpracownikow, aunika¢ izolacji 1ostracyzmu spolecznego. Przykladowymi
dziataniami tego rodzaju s3: wprowadzenie polityki rownego 1 przejrzystego systemu
wynagradzania, klarowna polityka personalna, zapewnienie roéwnych szans w awansach
oraz jasne komunikowanie warto$ci, szacunku oraz otwartosci na wszystkich poziomach
firmy (Borkowska, 2014; Beck-Krala, 2013). Istotnym faktem, ktory w tym miejscu nalezy
wyartykutowac, jest takze to, ze Uniwersytet WSB Merito w Opolu prowadzi programy
onboardingowe oraz mentoringowe, co zdecydowanie wplywa na atmosferg miejsca pracy.
2. Dgziatania zwigzane z lepszym poznaniem i integracja pracownikow. W przypadku duzego
przedsigbiorstwa o charakterze korporacji, bo ztaka organizacja mamy do czynienia,
nalezy to robi¢ w sposOb systemowy 1 systematyczny. Dziatania zwigzane z integracja
powinny by¢ realizowane zaré6wno na szczeblu jednostek powigzanych (zaleznych), a wiec
poszczeg6lnych uczelni, jak i catej grupy kapitalowej. Przyktadowymi dzialaniami tego
rodzaju s3: organizacja wydarzen 1 wyjazdow integracyjnych, gry i r6znego rodzaju

¢wiczenia team buildingowe, wprowadzenie programu mentoringowego dedykowanego
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szczegolnie dla nowych pracownikéw, tworzenie grup projektowych, firmowe zawody
sportowe, cykliczne spotkania zespotu, inicjowanie wspolnych dziatan na rzecz lokalnej
spotecznosci oraz szeroko pojety wolontariat (Jawor-Joniewicz, 2014). Ciekawym
dziataniem, o ktérym dobrze w tym miejscu wspomnie¢ jest inicjatywa, w ktorej
pracownicy Uniwersytetu WSB Merito w Opolu (zaréwno administracyjni jak
1 dydaktyczni) wspdlnie sadzg drzewa. Jest to modelowy przyktad dziatania, ktére integruje
pracownikow 1 jednocze$nie wywiera pozytywny wpltyw na srodowisko. Warto zaznaczy¢,
ze znaczna czg$¢ z wymienionych powyzej dzialan nie wymaga naktadow finansowych.

. Dziatania prorozwojowe, zard6wno w obszarze rozwoju zawodowego, jak i osobistego.
Szkolenia zwigzane z wykonywaniem pracy na danym stanowisku to standard, lecz
pracownik musi czué, ze dostaje co$ wigcej, ze rozwija si¢ nie tylko zawodowo, ale réwniez,
ze cze$¢ tych dziatah doskonalagcych moze wykorzystaé w zyciu prywatnym.
Przyktadowymi dziataniami tego rodzaju sa: udzial w szkoleniach (np. jezykowych),
kursach specjalistycznych i studiach podyplomowych (uczelnie z grupy UWSB Merito
chetnie oraz w znacznym stopniu dofinansowuja studia podyplomowe dla swoich
pracownikow), uczestnictwo w webinarach, konferencjach i warsztatach dotyczacych
zardwno umiejetnosci przydatnych w pracy zawodowej jak i w zyciu prywatnym (np.
komunikacja, negocjacje oraz pierwsza pomoc), mentoring, coaching oraz mozliwo$é
wyjazdu za granice w ramach programu Erasmus (Adamska-Chudzinska, Blachnicka,
2023). Z cala pewnoscig do dziatan prorozwojowych zaliczy¢ rowniez nalezy tworzenie
indywidualnych planéw rozwoju zawodowego, ktére w sposdb bezposredni mogg pomoc
w awansie zawodowym. Korzystajac z okazji warto wymieni¢ kilka inicjatyw
skierowanych do pracownikéw, ktore miaty miejsce ,,w murach” UWSB Opole w ciaggu
ostatniego roku: pracownicy Uniwersytetu WSB Merito w Opolu maja nieograniczony
dostep do dedykowanej platformy do nauki jezykow obcych - nauka jezyka dostepna jest z
dowolnego miejsca na $wiecie, regularnie przeprowadzane sg warsztaty podnoszace
kompetencje zwigzane z wykonywaniem obowigzkow na danym stanowisku (np.
negocjacje, customer service oraz umiej¢tnosci sprzedazowe dla Biur Rekrutacji), kazdy z
pracownikow ma takze dostep do platformy szkoleniowej na ktorej umieszczone sg kursy
doskonalagce w ramach kompetencji migkkich, regularnie odbywaja si¢ dobrowolne
warsztaty 1 spotkania wspierajgce rozwdj osobisty oraz wellbeing pracownikow (np.
,warsztaty degustacji i parzenia kawy”, ,tworzenie naturalnych §wiec”, ,,szafa zgodna
z wartosciami”). Wszystkie te dzialania sa dla pracownikow UWSB Merito w Opolu

catkowicie bezptatne.
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4. Delegowanie uprawnien, rotacje stanowisk i promowanie samodzielno$ci pracownikow.
Wiaczanie pracownikéw w procesy decyzyjne dotyczace firmy, umozliwienie im
wykonywanie réznych obowigzkow zawodowych i zapewnienie duzej samodzielnosci
w podejmowanych decyzjach zmniejsza poczucie monotonii i pozytywnie oddziatuje na
poziom zaangazowania, co jest obecnie jedna z kluczowych kwestii dla zwigkszania
efektywnos$ci organizacji. Przyktadowymi dziataniami tego rodzaju s3: powierzenie
prowadzenia projektu i zarzgdzanie mniejszym zespotem, przekazanie odpowiedzialnosci
za tworzenie okre§lonego procesu i jego nadzor, reprezentowanie organizacji na zewnatrz
oraz wdrazanie programéw rotacji stanowisk pozwalajacych pracownikowi zdobywaé
nowe umiejetnosci (Kolasa, 2018; Dobrowolski, 2015; Pawlowski, Kutakowska,
Piatkowski, Sajecka, 2018; Nowosielski, 2014). Ciekawym przyktadem potwierdzajacym
role rotacji stanowisk pod katem nabywania kompetencji przez pracownikow jest badanie
przeprowadzone w Zhedong Group. Badanie podkres§la istote rotacji pracownikow
w odniesieniu do systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w badane;j firmie, ale tez innych,
ktore zdecyduja sie na implementacje tego typu rozwigzan i praktyk (Sun, Gao, & Bronner,
2023).

5. Dzialania dotyczace jasnej i klarownej komunikacji wewnetrznej w organizacji dotyczace;j
m.in. oczekiwan pracodawcy wzgledem kazdego z pracownikow, celow zawodowych,
atakze kierunkow rozwoju strategicznego, aspektow funkcjonalnych oraz dziatan
taktycznych 1operacyjnych. Przyktadowymi dzialaniami tego rodzaju sa: regularne
spotkania zespolowe, komunikaty 1 newslettery wewnetrzne (mailowe), indywidualne
rozmowy rozwojowe, tworzenie kanatow tematycznych na platformach typu Slack, MS
Teams, intranet, warsztaty strategiczne, oceny okresowe pracownikow oraz np. graficzne
mapy celow ukazujace korelacje pomigdzy celami indywidualnymi danej jednostki, zespotu
a celami catej organizacji (Hamera-Pierzchata, 2022; Cybulska, 2011). W grupie UWSB
Merito, standardowa praktyka jest regularne publikowanie tresci dotyczacych celow
1 kierunkéw rozwoju organizacji na wewnetrznej platformie intranet do ktorej kazdy
z pracownikéw ma swobodny dostep. Stosunkowo nowym rozwigzaniem jest wyznaczanie
przez pracownika swoich indywidualnych celéw rozwojowych, ktore po akceptacji
przetozonego przechodza do etapu realizacji. Czas na realizacj¢ dwoch wspolnie ustalonych
celow to dwanascie miesigcy. Po tym czasie nastgpuje etap weryfikacji 1 omowienie
osiggnigtych rezultatéw. Na sam koniec punktu traktujacego o jasnej i klarownej
komunikacji wewnetrznej istotne by réwniez wspomnie¢, iz w grupie UWSB Merito

regularnie odbywajg si¢ spotkania dotyczace kierunkdw rozwoju strategicznego, na ktorych
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wszystkim pracownikom w sposob przejrzysty przedstawia si¢ zardéwno aktualne cele
organizacji, jak i1 planowane dziatania oraz oczekiwane rezultaty, co sprzyja takze
budowaniu zaangazowania i poczucia wspélnej odpowiedzialnosci za rozwoj uczelni.
Wdrozenie elastycznego wymiaru pracy, zar6wno w kontekscie taczenia pracy stacjonarne;j
i zdalnej, np. w postaci modelu hybrydowego, jak i rozktadu godzin pracy w trakcie dnia
i tygodnia. Przyktadowymi dziataniami tego rodzaju sa: ustalanie ruchomych godzin pracy,
zaimplementowanie hybrydowego modelu pracy, krotszy tydzien pracy, ustalanie
indywidualnych grafikow, wykonywanie obowigzkéw zawodowych w nieregularnych
godzinach (dostosowanych do aktualnych potrzeb pracodawcy i pracownika) oraz jesli
specyfika danej firmy na to pozwala to praca z roznych lokalizacji przez okreslony czas w
roku (Balik, Graczyk-Kucharska, 2022; Rudek, Rudnicka, 2020). Uczelnia UWSB Merito
w Opolu oferuje pracownikom mozliwos¢ wykonywania swojej pracy w trybie
hybrydowym i warto tu rowniez zaznaczy¢, ze osoby na stanowiskach kierowniczych,
w tygodniu moga liczy¢ na jeden dzien, w ktérym pracuja zdalnie. Wszyscy pracownicy
deklarujacy cheé pracy w trybie hybrydowym otrzymali od uczelni wszelkie narzedzia
niezbedne do efektywnej pracy. Taka elastyczno$¢ ze strony organizacji zdecydowanie
pozytywnie wplywa na percepcje QWL pracownikéw UWSB Opole.

. Zapewnienie rownowagi mi¢dzy pracg a zyciem prywatnym. Dziatania tego rodzaju sa
obecnie konieczne zaréwno z powodu masowosci zjawiska wypalenia zawodowego oraz
rosngcych problemow zdrowotnych wsrdd przedstawicieli starszego i §redniego pokolenia,
z powodu obecnego tempa 1 stylu zycia oraz potrzeb mtodego pokolenia. Przyktadowymi
dziataniami tego rodzaju sg: elastyczny system pracy, praca zdalna/hybrydowa, stawianie
wyraznych granic migdzy pracag a czasem prywatnym, dofinansowanie lub pelne
finansowanie udzialu w imprezach kulturalnych, wspieranie urlopéw i1 wypoczynku,
wsparcie w opiece nad dzie¢mi, wprowadzenie przerw na regeneracj¢ w ciggu dnia pracy,
dbanie o rozwdj osobisty poza praca, promowanie zdrowego stylu zycia oraz aktywnosci
fizycznej, szkolenia z zakresu work-life balance, ograniczenie liczby godzin nadliczbowych
oraz indywidualne dostosowanie benefitéw do potrzeb pracownikow (Walentek, 2019;
Sadowska-Snarska, 2023). Bardzo interesujaca (i warta kopiowania) inicjatywa jest projekt
Work-Life Balance Days firmy BASF Polska, w ktorym na zajgciach poruszane sg tematy
zwigzane ze zdrowym trybem zycia. Projekt ten ma na celu poprawe zadowolenia oraz
ogolnego samopoczucia pracownikéw (Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2014). Warto

uwzgledni¢ tego typu projekty w kalendarzach firmowych.
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8. Budowanie kultury kreatywnosci i innowacyjnosci wsrdd pracownikow. Warto stuchad
sugestii pracownikéw 1 odpowiednio na nie reagowaé. Otwarto$¢ i wstuchiwanie si¢
w potrzeby pracownikéw, podobnie jak klientow zewnetrznych, to co$, co moze
zaowocowa¢  ograniczeniem  napie¢ 1zbyt duzego poziomu  konkurencji
wewnatrzorganizacyjnej. Kreatywno$¢ 1innowacyjno$¢ pracownikéw moga réwniez
przetozy¢ si¢ na poprawe konkurencyjnos$ci organizacji iuzyskanie pozycji lidera
rynkowego. Przyktadowymi dziataniami tego rodzaju sg: regularne sesje burzy mozgow,
dedykowane skrzynki mailowe lub platformy online na ktére pracownicy mogg zgtaszac
swoje pomysty, systemy nagradzania kreatywnych pracownikow (bonusy, premie
finansowe), regularnie organizowane konkursy, organizowanie warsztatow i szkolen
z kreatywnosci, tworzenie interdyscyplinarnych (i ,,zwinnych”) zespoldw projektowych,
tworzenie otwartych kreatywnych przestrzeni biurowych, zachecanie i promowanie
eksperymentowania, wykorzystanie grywalizacji oraz dost¢p do nowoczesnych technologii
i narzedzi (Baron-Puda, Kolny, 2020; Juchnowicz, Wolinska-Skuza, 2021). Praktycznie od
zawsze jedna z najbardziej innowacyjnych firm na rynku jest Google. Zgodnie
z twierdzeniem Lipowskiej (2013) w Google prawo do btgedu wpisane jest w DNA tej
organizacji, powoduje to, ze pracownicy nie maja jakichkolwiek probleméw ze
zglaszaniem nawet najbardziej oryginalnych pomystow/projektow. Ciekawym zabiegiem
wspierajacym kreatywno$¢ pracownikow Googla, jest fakt, ze az 20% swojego czasu
pracownicy moga przeznaczy¢ na rozwijanie wlasnych projektow.

9. Rozbudowanie systemu motywacyjnego, opartego zarowno na narzedziach materialnych
(finansowych 1 pozafinansowych), jak 1niematerialnych. Warto nagradza¢ swoich
pracownikow 1 oprze¢ te nagrody na obiektywnych kryteriach zwiazanych z efektywno$cia
spoteczno-ekonomiczng. Rozbudowany i dobrze skoordynowany system motywacyjny to
doskonata zacheta do dalszej pracy i osiggania jeszcze lepszych wynikow. Przyktadowymi
dziataniami tego rodzaju s3: premie uznaniowe, system prowizyjny, dodatki do pens;ji,
nagrody finansowe, awanse, programy udziatu pracownikow w zyskach, karty sportowe,
ubezpieczenia oraz opieka medyczna, bony zakupowe, pelne finansowanie lub
dofinansowanie nauki i szkolen, dodatkowe dni wolne, publiczne pochwaty 1 wyrdznienia
oraz udziat w planowaniu dziatan i strategii firmy (Hysa, Grabowska, 2014; Juchimowicz,
Tomaszuk, 2018). Bardzo ciekawym i innowacyjnym sposobem motywacji pracownika jest
sposob wprowadzony przez firm¢ Burger King. Wspomniana firma wprowadzila element
grywalizacji w postaci zamiany interfejsu pracownika na farme. Pracownik zamiast

»klika¢” okreslone funkcje, opcje itp., ma za zadanie ,hodowa¢” dania z menu Burger
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10.

Kinga i oczywiscie sprzedawac je klientom. To menedzer lokalu ustanawia priorytety w
oparciu o analiz¢ aktualnej sprzedazy i sytuacji danej restauracji (Zawada, n.d.). Najlepsi
,hodowcy” moga wygra¢ dodatkowe dni wolne, darmowe positki itp. Z pewnoscig jest to
bardzo ciekawe 1 kreatywne rozwigzanie dedykowane mtodszym pokoleniom.

Wdrozenie dzialan spolecznie odpowiedzialnych, adresowanych zar6wno do lokalnych
i regionalnych spolecznosci, jak i tych o charakterze prosrodowiskowym, z zachowaniem
zasad tadu korporacyjnego. Przyktadowymi dzialaniami tego rodzaju s3a: wspieranie
lokalnych instytucji oraz osob, programy edukacyjne i sportowe, wolontariat pracowniczy,
kampanie spoleczne, organizowanie spotkan tematycznych i konferencji, Scista wspotpraca
z lokalnymi dostawcami, programy sadzenia drzew i zaktadania tak kwietnych, dziatania
majace na celu redukcje emisji CO2 1 oszczedzanie energii, recykling i segregacja odpadow,
edukacja ekologiczna lokalnego $rodowiska, wprowadzanie do oferty ekologicznych
produktow i ustug, transparentno$¢ dziatan, przestrzeganie norm prawnych i etycznych oraz
wlaczanie lokalnych spoleczno$ci, pracownikdéw i partnerow biznesowych w inicjatywy
podejmowane na szczeblu lokalnym (Dziwinski, Barcik, Sdnchez-Hernandez & Gallardo-
Vézquez, 2015). Ciekawy przypadek zaangazowania w dziatalno$¢ spoteczng prezentuje
firma Comarch SA. Organizacja ta, jest szeroko zaangazowana w promowanie sportu wsrod
mtodziezy (gtdéwnie za pomoca pitki noznej, hokeja oraz zespolu talentéw szachowych)
oraz popularyzacji wiedzy dotyczacej najnowszych technologii IT. GK Comarch wspiera
takze polska nauk¢ (finansowanie i organizacja konferencji naukowych) oraz wspiera
wydarzenia kulturalne (Matopolskie Obserwatorium Gospodarki, Urzad Marszatkowski

Wojewodztwa Matopolskiego & Departament Polityki Regionalnej, 2012).

W odniesieniu do powyzszych rekomendacji, za wazne nalezy uzna¢ rdwniez

wprowadzanie metod 1 narzgdzi zintegrowanych w postaci kompleksowych rozwigzan, m.in.

programéw czy systemoOw. Przyktadem mogg by¢ programy rozwojowe dostosowane do

roznych branz, poziomow wyksztatcenia oraz doswiadczenia zawodowego, programy wsparcia

dla pracownikdéw ze szczegdlnymi potrzebami, np. niepelnosprawno$ciami, czy programy

motywacyjne uwzgledniajace rézne poziomy motywacji pracownikow. Wspomniane programy

(zarowno indywidualne jak 1 grupowe) zalezne beda oczywiscie od specyfiki danej organizacji,

jej wielkosci, kultury organizacyjnej oraz sytuacji finansowej. Implementacja sugerowanych

rekomendacji moze wydatnie przyczyni¢ si¢ do poprawy jakosci zycia zawodowego, co z kolei

moze bezposrednio prowadzi¢ do zwigkszenia zaangazowania 1 satysfakcji pracownikow oraz

lepszych wskaznikéw organizacyjnych. Wyniki badan wlasnych wskazujg na koniecznos¢
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zindywidualizowanego podejs$cia do kwestii zarzadzania zasobami ludzkimi, bezwzglednie
uwzgledniajacego  roéznorodnos¢  potrzeb, osobistych preferencji i indywidualnych
kompetencji, a takze oczekiwan pracownikow, co moze przyczyni¢ si¢ do stworzenia bardziej
przyjaznego 1 efektywnego srodowiska pracy. Istotne jest takze to, ze jakos$¢ zycia zawodowego
jest $cisle powigzana z postrzeganiem jakosci zycia ogoétem wiec zdecydowanie warto
pracowac nad zarzadzaniem zaro6wno globalna, jak i czastkowymi jakosciami zycia badanych.
Warto podkresli¢ takze fakt, ze respondenci w kwestii dla nich szczegdlnie waznych w zyciu
wartosci, zdecydowanie wskazali na ,rodzing”, co jeszcze bardziej sklania ku temu, ze
znalezienie rOwnowagi pomiedzy zyciem osobistym a pracg powinno by¢ uwzgledniane przez
menedzerow oraz zespoty HR podczas projektowania i wdrazania programdw opartych na idei
WLB. Czynnikami, ktérych nie mozna pomina¢ ani tez marginalizowa¢ w odniesieniu do
jakos$ci zycia zawodowego sa takze stan zdrowia, klimat organizacyjny oraz czas dojazdu do
pracy. Elementy te wykazuja synergiczny wpltyw na indywidualne postrzeganie QoL oraz
QoWL, apotencjalne zwigkszenie ich poziomoéw (w przypadku czasu dojazdu do pracy,
poprzez jego skrocenie lub poprawe jego jakosci) stworza Srodowisko zdecydowanie
sprzyjajace zarOwno osobistemu, jak izawodowemu rozwojowi, zwigkszajac satysfakcje
z zycia oraz pracy zawodowe;.

Przeprowadzone badania wykazaty, ze wickszo$¢ ankietowanych deklaruje zadowolenie
z pracy, neutralny lub pozytywny wplyw wykonywanej pracy zawodowej na postrzeganie
ogolnej jakos$ci zycia, co generalnie moze wskazywac na dobre dotychczasowe doswiadczenia
zawodowe. Istniejg jednak istotne grupy aktywnych zawodowo studentow, doswiadczajace
stresu oraz negatywnych aspektow wykonywanej pracy. W zwigzku z powyzszym warto
rozwazy¢ stworzenie 1 przeprowadzanie regularnych warsztatow zarzadzania stresem oraz
organizowanie programow wsparcia psychologicznego. Jasne wytyczne 1 wsparcie organizacji
oraz bezposrednich przeloZzonych w osigganiu wyznaczonych wczesniej celow zawodowych
moze wydatnie zwigkszy¢ motywacj¢ jednostki (rowniez calych zespotow) oraz poczucie
zadowolenia z wykonywanej pracy.

Wiele ciekawych wnioskéw mozna wyciagna¢ analizujac wyniki przeprowadzonych przez
autora badan w obszarze dotyczacym wynagrodzen. Idace za tym rozwigzania z pewnos$cig
beda jednymi z najciekawszych z uwagi na fakt, iz tematyka wynagrodzen to co$ co najbardziej
dziata na ludzka psychike i zwyczajowo jest jednym z pierwszych tematow poruszanych
podczas rozméw kwalifikacyjnych. W odniesieniu do zadowolenia z wynagrodzenia podkresli¢
nalezy, ze wigkszo$¢ ankietowanych jest w tej kwestii neutralna, co moze sugerowac, ze

wynagrodzenie jest akceptowalne, ale niekoniecznie satysfakcjonujgce. Bardzo niski odsetek
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0soOb badanych jest zdecydowanie zadowolonych ze swojego wynagrodzenia, co réwniez moze
wskazywa¢ na problem zadekwatno$cig ptac w danych organizacjach. Analogicznie jak
w przypadku kwestii wynagrodzen, podejmujac temat adekwatnosci czasu pracy do zarobkow,
duza cze$¢ respondentow biorgcych udzial w badaniu wykazuje neutralnos¢. W zwigzku z tym
warto przeprowadzi¢ szczegdélowe badania sprawdzajace efektywnos$¢ czasu pracy w danej
organizacji, a nastgpnie zweryfikowaé czy czas ten mozna dostosowac lepiej do oczekiwan
pracownikow. Znaczna cz¢$¢ respondentow wskazuje na brak transparentnosci w kwestii zasad
wynagradzania. Brak jawno$ci w tym obszarze moze by¢ jednym z kluczowych czynnikow
wptywajacych demotywujaco na dang jednostkg, anawet cale poszczegélne dzialy, co
w efekcie moze powodowaé pogorszenie klimatu organizacyjnego, a to z kolei, rzutowa¢ na
efektywnos¢ catego podmiotu. Badania wykazaty, ze premie i nagrody sa czynnikiem realnie
motywujacym dla czesci ankietowanych, lecz istnieje do$¢ znaczny odsetek osob, ktdre nie
czuja si¢ wten sposob motywowane. Warto rozwazy¢ bardziej zrdznicowane i elastyczne
podejscie w temacie nagrod ipremii przyznawanych przez poszczegélne organizacje.
Zdecydowanie gorzej wyglada tematyka oceny benefitow pozaptacowych, niska ocena
respondentéw wskazuje na pilng potrzebe ich rewizji i potencjalnego rozszerzenia katalogu
oferowanych w tym obszarze ustug. Warto nadmienié, ze ten sposéb doceniania swoich
pracownikow w ostatnich latach zdecydowanie zyskal na popularnosci i wbrew pozorom wcale
nie musi by¢ kosztowny, aczkolwiek powinien by¢ interesujacy i1dopasowany do jak
najszerszego grona pracownikow danej organizacji. Badania wskazuja rowniez na fakt, ze
wiekszo$¢ respondentdéw nie czuje si¢ odpowiednio doceniona, co moze sugerowac
implementacje lepszych lub lepiej dopasowanych do danej organizacji praktyk zarzadzania
1 doceniania pracownikéw. Respondenci w zakresie posiadanych uprawnien w wigkszoS$ci
deklaruja zadowolenie, aczkolwiek istotny odsetek wskazuje na potrzebe zmian. Warto
zweryfikowac¢ i podda¢ doglebnej analizie zakres obowiazkéw poszczegdlnych pracownikow
oraz sprawdzi¢, czy pracownicy majg odpowiednie wsparcie swoich przetozonych w kwestii
wykonywanych obowigzkéw zawodowych.

Badania przeprowadzone wsrdd aktywnych zawodowo studentow grupy UWSB Merito,
wykazaly, ze w obszarze ,.$rodowisko pracy”, respondenci generalnie zgadzali si¢ ze
stwierdzeniem dotyczacym pracy w bezpiecznym S$rodowisku, aczkolwiek warto zwrocié
uwage, ze dos¢ duzy odsetek odpowiedzial neutralnie. Z pewnoscig warto zglebi¢ ten temat
i zapyta¢ bezposrednio zainteresowanych, co nalezaloby poprawi¢, by osoby zajmujace
neutralne (lub negatywne) stanowisko w kwestii bezpieczenstwa poczuly sie bezpiecznie.

Warto zwroci¢ takze uwage na deklaracje uczestnikow badania w kwestii nowoczesnosci
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i zadbania miejsca pracy. W tym aspekcie wida¢ duze pole do poprawy, gdyz zdecydowanie
najwigkszy odsetek ankietowanych zajal neutralne stanowisko. Dobrym ruchem ze strony
pracodawcy jest rowniez zapytanie samych zainteresowanych, co powinno ulec poprawie, by
pracownicy odczuli itym samym zadeklarowali, ze pracuja w nowoczesnym izadbanym
srodowisku. Konsultacje zpracownikami lub anonimowe ankiety to jedne znajlepszych
sposobdw na poprawe komfortu osoéb pracujacych w danych organizacjach. Z jednej strony
pracownicy czuja, iz realnie majg w takich sprawach co$ do powiedzenia i ich glos si¢ liczy,
z drugiej strony informacje te, majg realng szans¢ przyczyni¢ si¢ do zwickszenia komfortu
1 percepcji jakos$ci zycia w miejscu pracy. Ostatnia istotng kwestig z tego obszaru, jest kwestia
nadgodzin. Znaczna cze$¢ respondentow wskazata, ze wykonywana przez nich praca wymaga
czasem wydluizonych godzin pracy. Majac taka wiedze, pracodawcy lub menedzerowie
powinni rozwazy¢ wprowadzenie wigkszej elastyczno$ci w zakresie nadgodzin, dajac
mozliwo$¢ skorzystania z opcji pracy zdalnej (oczywiscie jesli specyfika danej pracy/branzy
na to pozwala), zaoferowa¢ elastyczny grafik (godziny) pracy lub oferowaé¢ dodatkowe dni
wolne jako rekompensate za ponadwymiarowe godziny pracy. Na kazdym etapie i zawsze
warto prowadzi¢ konsultacje z pracownikami, kwestie nadgodzin to temat drazliwy ijego
bagatelizowanie moze powodowac frustracje, a takze napiecia, bedace przyczyna konfliktéw,
pogorszenia atmosfery, co moze skutkowa¢ zwigkszong rotacja pracownikéw, ,,czarnym” PR
1 wieloma innymi potencjalnymi negatywnymi skutkami dla organizacji.

Pracodawcy powinni traktowa¢ dobrostan swoich pracownikdéw priorytetowo zapewniajac
wszelkie mozliwe wsparcie poprzez zapewnienie narzedzi zwigkszajacych efektywnosé, inny
rozktad pracy czy wdrozenie dodatkowych programow zdrowotnych - a wszystko po to, by
zminimalizowa¢ negatywne skutki pracy w nadgodzinach.

Przeprowadzone badania wykazaly takze szereg istotnych informacji w kwestii dotyczacej
obszaru rozwoju osobistego oraz potencjalnego wsparcia ze strony organizacji. Przede
wszystkim nalezy stwierdzi¢, ze wigkszo$¢ badanych aktywnych zawodowo studentow grupy
UWSB Merito udzielita neutralnych lub negatywnych odpowiedzi w opisywanej domenie.
Takie odpowiedzi moga sugerowac, iz w wiekszosci badanych organizacji rozwdj osobisty
pracownikow jest zdecydowanie marginalizowany irdéwnie mocno niedoceniany. Analiza
danych wskazuje takze na do$¢ zréznicowane do§wiadczenia 1 odczucia badanych studentow
grupy UWSB Merito. W chwili obecnej rynek oferuje szereg mozliwosci doskonalenia swoich
kompetencji, dzigki ktorym pracodawca moze wspomoc rozwoj swoich pracownikow, zarowno
na plaszczyznie prywatnej, jak i zawodowej. Katalog ustug rozwojowych jest na tyle szeroki,

ze kazda branza (i organizacja) ma szans¢ znalez¢ co$ dla siebie, wystarczy wymieni¢ chocby
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doskonalenie jgzyka obcego, zdobywanie certyfikatow z zarzadzania projektami, poprawe
zdolnosci komunikacyjnych oraz interpersonalnych, nabywanie umiejetnosci rozwigzywania
konfliktow, zwickszenie efektywnos$ci w zarzadzaniu sobg w czasie czy tez nauke kompetencji
bardziej ,,twardych” takich jak nauka obstugi konkretnego oprogramowania. W kwestii
rozwoju nie istnieja granice (niestety poza tymi finansowymi), ale wyrézniony w ten sposob
pracownik z pewnoscig to doceni, na czym zyska zardwno on, ale i takze sama organizacja.
Powaznym problemem, ktory wynika z przeprowadzonych przez autora badan jest brak
transparentnos$ci potencjalnego awansu zawodowego. Organizacje zdecydowanie powinny
zmieni¢ podejécie w tej kwestii, kryteria oraz zasady awansu zawodowego musza by¢ jasne,
zrozumiate oraz powszechnie znane. Widoczny jest tez brak poczucia stabilnosci wsrdd duzej
czgsci pracownikdw, warto temu zaradzi¢ poprzez regularne informowanie pracownikow
o kondycji firmy oraz ojej przysztych planach. Wyniki badan pokazuja réwniez brak
inwestycji w kapitat ludzki, czyli wtym wypadku w szkolenia specjalistyczne i kursy
zawodowe, ktore w istocie bardzo czesto przektadaja si¢ w sposdb bezposredni na efektywnosé
danego pracownika. Brak wspomnianych szkolen oraz indywidualnych planow rozwojowych
to prosta droga do spadku motywacji i wypalenia zawodowego. W zwiazku z powyzszym
proponuje si¢ rowniez zwigkszenie liczby szkolen ikurséw oraz ich dopasowanie do
konkretnych o0s6b 1ijuz posiadanych kompetencji. Dobrym rozwigzaniem bedzie takze
oferowanie szkolen, ktore pracownicy beda mogli wykorzysta¢ w zyciu prywatnym.
Kolejnym badanym przez autora niniejszej pracy obszarem byla ,integracja spoleczna”.
Przeprowadzone badania pokazuja, ze ankietowani aktywni zawodowo studenci grupy UWSB
Merito majg dobre relacje z kolegami 1 kolezankami z pracy, co jest kluczowym czynnikiem
wplywajacym na atmosfere, a tym samym jako$¢ Zycia w miejscu pracy. Znaczna czg¢$¢ osob
badanych czuje si¢ dobrze wsrod wspotpracownikéw, co rdwniez zdecydowanie pozytywnie
wplywa na atmosfere¢ w miejscu pracy. Nieco inaczej wyglada temat postrzegania poczucia
uczciwosci 1 sprawiedliwosci w badanej grupie. Badania pokazaty, iz dos¢ znaczny odsetek
badanych wykazuje i deklaruje postawe neutralng, co moze wymaga¢ poprawy w kwestii
zarzadzania, a takze komunikacji ze strony pracodawcow. Jedna z pierwszych sugerowanych
wtym obszarze rekomendacji jest organizacja spotkan integracyjnych dedykowanych
pracownikom i kadrze kierowniczej. Cwiczenia oraz warsztaty majace za zadanie budowanie
zespotu (ang. teambuilding) rowniez bedg doskonatym sposobem na utrzymanie oraz poprawe
relacji pomigdzy pracownikami. Kolejnym postulatem (podnoszonym juz nie pierwszy raz) jest
poprawa komunikacji, aczkolwiek w tym miejscu odnosi si¢ bezposrednio do poprawy

przekazywania oraz konsekwentnego przestrzegania zasad uczciwosci 1 sprawiedliwosci. Mile
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widziane beda rowniez wszelkie inicjatywy promujace integracje spoleczng skierowane
1 dostgpne dla wszystkich pracownikow.

Kolejnymi wnioskami praktycznymi oraz zaleceniami plyngcymi z przeprowadzonych
badan sg te, ktore odnoszg si¢ do obszaru nazwanego ,,przestrzeganie zasad 1 przepisow”.
Zaobserwowa¢ mozna, ze wsrod ankietowanych generalnie dominuja pozytywne odczucia
w odniesieniu do respektowania ich praw pracowniczych, aczkolwiek podkresli¢ nalezy
pokazng grupe deklarujagca neutralno$¢ w opisywanej kwestii. Neutralne odczucia
ankietowanych mocno widoczne sa zkolei w kwestiach zwigzanych zrealizacja zadan
w wyznaczonych terminach oraz w deklaracjach pracujacych studentéow UWSB Merito
w zakresie swobody wypowiedzi. W odniesieniu do poszanowania prywatnos$ci oraz
przestrzegania zasad 1 przepisOw przewazaja pozytywne odczucia osob ankietowanych. W
odniesieniu do powyzszych wnioskow sugeruje si¢ zwigkszenie swiadomosci pracownikow na
temat przystugujacych im praw (zebrania, komunikaty w wewngtrznych systemach
elektronicznych typu intranet itp.). Zdecydowanie bardzo dobrym krokiem bedzie promowanie
otwartej kultury organizacyjnej, ktéra zach¢ca do swobodnego podejscia do wyrazania wlasnej
opinii przez kazdego pracownika. Kolejnym zaleceniem wynikajacym z przeprowadzonych
badan jest regularne przeprowadzanie szkolen i rdéznego rodzaju spotkan, majacych na celu
odswiezenie oraz zdobycie nowej wiedzy =z zakresu przestrzegania zasad i przepisow
wewnetrznych. W obecnych czasach do$¢ czesta praktyka sa interaktywne kursy umieszczane
na wewnetrznych platformach komunikacyjnych. Z pewnoscia warto rozwazy¢ takie
rozwigzanie, gdyz z uwagi na swoja forme, nie musi dezorganizowac pracy danego dziatu lub
calej organizacji.

Analiza przeprowadzonych badan wykazala takze duze zadowolenie respondentéw
w kwestii dopasowania godzin pracy do ich sytuacji zyciowej, w zwigzku z tym zaleca si¢
kontynuowanie polityki organizacji w tej konkretnej kwestii. Ankietowani nie sg natomiast
jednomysini w odniesieniu do potencjalnych udogodnien, ktore oferuje im pracodawca. W
zwigzku z powyzszym, sugeruje si¢ skierowanie do pracownikow ankiety internetowej lub
przeprowadzenie innego rodzaju badan, majacych na celu uzyskanie miarodajnych informacji
na temat oczekiwan pracownikow w kwestii wprowadzenia dodatkowych udogodnien
podnoszacych ich jako$¢ zycia w miejscu pracy. Zebrane informacje zostang poddane
doglebnej analizie 1z pewnosciga cze$¢ znich moze zosta¢ wdrozona w organizacjach.
W pytaniu dotyczacym tego czy firma oferuje mozliwo$¢ pracy zdalnej, dominuje odpowiedz
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, co wskazuje na znaczng barier¢ w dostepnos$ci pracy zdalnej,

co jest istotnym obszarem do poprawy. Rozwazenie oraz ewentualne wprowadzenie pracy
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zdalnej (lub hybrydowej) mogtoby wydatnie zwigkszy¢ zadowolenie pracownikow. Nadmienié¢
nalezy, iz oczywiScie nie zawsze istniejg techniczne mozliwo$ci, aby praca zdalna (lub
hybrydowa) mogta by¢ pracownikom zaoferowana, gdyz w praktyce zalezy to od specyfiki
danej branzy, przedsi¢biorstwa czy tez samego stanowiska danej osoby. Przeprowadzone
badania wykazaly réwniez, ze wigkszo$¢ ankietowanych aktywnych zawodowo studentow
grupy UWSB Merito zgadza sig¢, ze ich pracodawca dba o ich przestrzen zyciowa, aczkolwiek
nadal istnieje pewien odsetek osob, ktory si¢ z tym nie zgadza, co wskazuje na potrzebe
zwrocenia wiekszej uwagi na ten aspekt.

Warto takze podkresli¢, ze badani studenci generalnie uznaja swoja prace za istotng
i znaczaca dla innych osob. Swiadczy o tym przewazajaca liczba pozytywnych udzielonych
przez nich odpowiedzi. Firmy powinny akcentowa¢ znaczenie wykonywanej pracy oraz jej
wplyw na innych, §wiadomos$¢ ta moze pozytywnie wplynaé na jakos¢ zycia zawodowego
pracownikow. W konteksécie tego jak respondenci postrzegaja pozytywne zaangazowanie
wlasnej firmy w zycie lokalnej spotecznosci, w przeprowadzonym badaniu przewazaja glosy
pozytywne, aczkolwiek duza cze¢s¢ osob badanych wskazuje rdwniez na fakt, ze ich firma
wykazuje neutralne oddziatywanie na lokalng spoteczno§¢. Warto sprobowaé zwigkszy¢
opisywane zaangazowanie, co zdecydowanie moze wptyna¢ na pozytywny wizerunek firmy
w regionie, moze takze potencjalnie umozliwi¢ pozyskanie lokalnych partneréw biznesowych,
moze réwniez zwigkszy¢ rozpoznawalno$¢ firmy czy tez w zaleznoS$ci od profilu dziatalno$ci
danej firmy, moze ulatwi¢ docieranie do nowych grup odbiorcow i klientow. Badani studenci,
w dos$¢ podobnym tonie wypowiadali si¢ rowniez w kwestii dziatan firm na rzecz srodowiska,
tu réwniez przewazaly odpowiedzi neutralne, aczkolwiek nie mozna poming¢ glosow
potwierdzajacych zaangazowanie podmiotow, w ktdrych sa zatrudnieni Firmy powinny
zintensyfikowa¢ swoje proekologiczne dziatania, atakze informowaé otym swoich
pracownikow, co w efekcie moze zmieni¢ postawy neutralne na zdecydowanie bardziej
pozytywne.

W kontekscie przeprowadzonych badan istotne jest takze to, by po raz kolejny podkresli¢
obszary wskazane bezposrednio przez ankietowanych aktywnych zawodowo studentow grupy
UWSB Merito jako te, ktore maja dla nich najwigksze znaczenie w odniesieniu do postrzegania
jakosci zycia w miejscu pracy. Autorskie badania wykazaty, ze najbardziej priorytetowo,
ankietowani traktuja ,,wynagrodzenie”. Nie jest to nic zaskakujacego, szczegdlnie ze fachowa
literatura dotyczaca tematyki QoWL bedaca fundamentem teoretycznym, na ktorym niniejsza
dysertacja bazuje, wielokrotnie dokladnie na ten obszar wskazuje, jako jeden z najwazniejszych

w postrzeganiu wsrdd osob aktywnych zawodowo. Na kolejnych miejscach znalazty si¢ takie
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obszary jak ,rozw0j zawodowy i stabilno$¢”, atakze ,,rozwdj osobisty”. O ile kwestia
wynagrodzen nie podlega wigkszej dyskusji, o tyle wida¢ wyraznie jak bardzo istotnym
elementem dla oséb aktywnych zawodowo jest kwestia rozwoju (zarowno zawodowego jak
1 tego osobistego) oraz szeroko pojetej stabilnosci. Zdecydowanie informacje te pracodawcy
powinni traktowac jako priorytet w kontek$cie planowania i projektowania strategii rozwoju
swojej organizacji.

Analiza wynikow wskazuje rowniez na konieczno$¢ uwzglednienia zréznicowanych
potrzeb oraz oczekiwan pracownikéw w réznym wieku. Firmy w zwigzku z powyzszym
powinny oferowaé programy mentoringowe, szkolenia dopasowane do przedzialow
wiekowych, a takze elastyczne formy zatrudnienia. Warto takze podkreslac role zdrowego stylu
zycia a mozliwo$¢ zapewnienia swoim pracownikom dostepu do dodatkowej opieki zdrowotne;j
czy tez wsparcie w zakresie zdrowia psychicznego beda doskonatym rozszerzeniem oraz
uzupelieniem oferty benefitéw pozaptacowych, majacych realny i bezposredni wptyw na
satysfakcje z bycia czg$cig danej organizacji. Nie mozna pomingé takze implementacji
programéw motywacyjnych oraz tworzenia kultury organizacyjnej (dobrego klimatu wewnatrz
organizacji) opartej na wsparciu 1docenianiu osiggni¢¢ pracownikdéw. Postulatem oraz
rekomendacja, na ktorej szczegdlnie zalezy autorowi jest wsparcie dla pracownikdéw o roznym
stanie zdrowia. Firmy powinny obligatoryjnie wspiera¢ pracownikdw z problemami
zdrowotnymi, jest to bardzo istotna kwestia, gdyz nadal jest to obszar marginalizowany
1 pomijany, a pracownikow z problemami zdrowotnymi z pewnoscia nie ubywa.

Przeprowadzone analizy wykazatly, iz klimat organizacyjny, a takze czynniki zwigzane
z miejscem zamieszkania, zadowoleniem z warunkow mieszkaniowych i1 czasem dojazdu do
pracy (szczegdlne znaczenie odgrywa tutaj praca zdalna) maja istotny wplyw na oceng
1 postrzeganie Quality of working life wérod aktywnych zawodowo studentéw grupy UWSB
Merito. Zauwazy¢ mozna, jak duzy i pozytywny wplyw na subiektywne oceny pracownikéw
wykazuje mozliwos¢ wykonywania obowigzkow zawodowych zdalnie. Warto mie¢ to na
uwadze, gdyz jak wida¢ jest to element dla niektorych kluczowy i potencjalnie bedacy
gwarancja dobrego samopoczucia i komfortu danego pracownika. Ciekawym rozwigzaniem,
aczkolwiek w obecnych czasach czesto trudnym do realizacji bytaby inwestycja w programy,
ktore pomagajq pracownikom poprawic¢ ich warunki mieszkaniowe, gdyz jak wykazaty badania
jest to kolejny z elementow, wywierajacy znaczacy 1 pozytywny wplyw na postrzeganie jakosci
zycia w miejscu pracy przez ankietowanych. Ostatnim, ale z pewno$cia nie najmniej istotnym
elementem, o ktérym autor chcialby w tym momencie wspomnie¢ jest inwestycja w stan

zdrowia pracownikow. Mimo ze wczesniej odnoszono si¢ juz do stanu zdrowia irdznego
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rodzaju ograniczen fizycznych, to nalezy podkresli¢, Zze inwestycja w zdrowie pracownika
moze przynie$¢ wiele wymiernych korzysci, zarowno dla niego samego, jak i dla pracodawcy.
Programy wsparcia zdrowotnego moga nie tylko bezposrednio wpltywaé na zdrowie
psychiczne, fizyczne i spoleczne osoby aktywnej zawodowo, ale mogg rowniez poprawic
relacje w pracy oraz ogélng oceng jakosci zycia pracownikow.

Trzecia rekomendacja jest zatem koniecznos¢ integrowania proponowanych metod
i technik do kompleksowych rozwigzan, m.in. programoéw, strategii, polityk czy
systemow. Tego rodzaju podejscie zwieksza bowiem skuteczno$¢ zalozonych celow
zarzadczych.

Pamigtac jednoczesnie nalezy, ze badani studenci pracujg w wielu réznych organizacjach
oraz sama Grupa UWSB Merito jest korporacja zlozong z wielu jednostek podrzednych,
z ktorych kazda ma unikatowa historig, kulture organizacyjng i kapitat (ludzki, intelektualny,
spoteczny, kulturowy, materialny). Ankietowani cechowali si¢ zro6znicowanymi cechami, ktore
modyfikowaly ich percepcje jakosci zycia. Badania przeprowadzone przez autora wsrdd
studentow Wyzszych Szkol Bankowych (obecnie uczelnie z grupy UWSB Merito) mialy na
celu oceng¢ jakosci zycia zawodowego 1 identyfikacj¢ jej determinantow. Analiza wynikow
badan wskazuje na szereg czynnikéw wptywajacych na percepcje jakosci zycia w miejscu
pracy, ujawniajac zrdéznicowane potrzeby ioczekiwania respondentéw bioracych udzial
w badaniu. Przewazajacy odsetek uczestnikow badania to kobiety, co moze sugerowac ich
wieksze bezposrednie zaangazowanie w kwestie zwigzane z warunkami pracy i dobrostanem
zawodowym. Proporcja ta, moze wynika¢ takze z innych czynnikow, czesto bardziej losowych
— warto aspekt ten, wzig¢ pod uwage przy kolejnych badaniach. Najbardziej liczng grupg
wiekowa byly osoby w wieku 18-25 lat, co moze sugerowac ich szczegdlne zainteresowanie
tematyka jako$ci zycia zawodowego oraz potencjalnie odmienne potrzeby w miejscu pracy
w odniesieniu do starszych pracownikow. Zrdznicowanie w poziomie wyksztalcenia
ankietowanych to kolejny czynnik, ktory rowniez wplywa na ich postrzeganie jakosSci zycia
zawodowego. Osoby legitymujace si¢ wyzszym wyksztatceniem mogg mie¢ inne (przewaznie
wyzsze) oczekiwania dotyczace warunkéw pracy 1 mozliwosci rozwoju zawodowego. Stan
cywilny badanych ma niewielki, aczkolwiek istotny wptyw na ich postrzeganie jakosci zycia
w miejscu pracy, wynika¢ to moze z faktu, ze osoby pozostajace w zwigzkach moga
potrzebowa¢ wigkszej elastycznos$ci 1 wsparcia w godzeniu obowigzkéw zawodowych
zzyciem prywatnym. Osoby bedace w zwiazkach dostrzegaja zalety wprowadzania
programéw ,,Work-life balance”, jest to szczeg6lnie widoczne w przypadku oséb majacych

dzieci. Status materialny jest kolejnym 1ito zdecydowanie jednym z gtownych czynnikow
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stanowiacych o jako$ci zycia zawodowego. Osoby o nizszym statusie materialnym mogg mie¢
wicksze potrzeby ioczekiwania dotyczace warunkow pracy oraz wsparcia finansowego
i socjalnego, fakt ten zdecydowanie warto uwzgledni¢ podczas prac projektowych
1 wdrozeniowych dotyczacych zaimplementowania w organizacji programow opartych na
benefitach pracowniczych. Posiadanie ograniczen psycho-fizycznych réwniez zdecydowanie
1 znaczaco wptywa na postrzeganie jakosci zycia zawodowego. Pracownicy z dysfunkcjami
moga potrzebowac¢ specjalnych udogodnien, rozwigzan a takze wsparcia w miejscu pracy,
ktorych gtownym zadaniem jest zniwelowanie roznic pomi¢dzy nimi a osobami bez dysfunkc;ji.
Rozwigzania takie maja rowniez poprawi¢ komfort iogoélne funkcjonowanie o0sob
z niepetnosprawnosciami w miejscu pracy. Staz pracy to kolejny istotny czynnik majacy realny
wplyw na postrzeganie jakos$ci zycia w miejscu pracy. Osoby z krotszym stazem pracy moga
mie¢ zdecydowanie inne oczekiwania niz te zdluzszym ibogatszym doswiadczeniem
zawodowym, co finalnie wymaga zr6znicowanego i bardziej elastycznego podejscia w kwestii
zarzadzania zasobami ludzkimi. Pozycja zawodowa to kolejny element wywierajacy wptyw na
postrzeganie jakos$ci zycia w miejscu pracy. Kierownicy, dyrektorzy czy tez menedzerowie
moga mie¢ catkiem odmienne potrzeby i oczekiwania niz pracownicy nizszego szczebla, fakt
ten wymaga dostosowania i wigkszej personalizacji prowadzenia polityki HR w kontekscie
dopasowania do petnienia specyficznych rél w organizacji. Poziom indywidualnej motywacji
jednostki jest kolejnym kluczowym czynnikiem wptywajacym na jako$¢ zycia zawodowego.
Pracownicy o nizszym poziomie motywacji moga potrzebowa¢ dodatkowych dziatan
wspierajacych ich zaangazowanie i satysfakcje z pracy. Postulowane rozwigzania powinny
zatem zosta¢ zmodyfikowane do postaci wymaganej w danej organizacji. Czwartg
rekomendacj¢ stanowi zatem konieczno$¢ indywidualizacji i elastycznosci metod
inarzedzi zarzadzania jakosScia zycia w miejscu pracy w organizacji, w ktorej
funkcjonujg badani studenci.

Jakiekolwiek dzialania zmierzajagce do rozwigzania konkretnych problemow
organizacyjnych nie sg mozliwe bez kompleksowej diagnozy i analizy sytuacji wewnetrznej
1 okolicznosci pochodzacych z otoczenia organizacji. Dotyczy to takze poruszanej w dysertacji
problematyki. Dlatego za kluczowa nalezy uznaé piata rekomendacje dotyczacg
koniecznosci stalego monitorowania jakoSci zZycia w miejscu pracy pracownikow.
Opracowanie, adaptacja iregularne przeprowadzanie badan jako$ci zycia w miejscu pracy,
pozwoli w czasie rzeczywistym monitorowaé potrzeby i oczekiwania pracownikow, a takze

dopasowac polityke HR w odpowiedzi na dynamicznie zmieniajace si¢ warunki. Wydaje si¢ to
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szczegblnie wazne obecnie, gdyz mamy niezwykle duza dynamike¢ zmian okoliczno$ci mikro-
1 makro- w jakich funkcjonuja wspotczesne organizacje.
6.4 Glowne ograniczenia pracy

Gléwnymi ograniczeniami niniejszej pracy s3a ograniczenia dotyczace: metod
badawczych, préby badawczej oraz zakresu czasowego przeprowadzonych badan.

Gtowng metodg badawcza wykorzystang w pracy byt sondaz diagnostyczny, technika
ankietowa, gdzie glownym narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz jakosci zycia
zawodowego skonstruowany w oparciu o koncepcj¢ Waltona (zmienne zalezne) oraz w oparciu
o teori¢ oczekiwan (zmienne niezalezne). Pozwolilo to na zebranie informacji na temat
samooceny jakosci zycia aktywnych zawodowo studentow grupy Uniwersytetow WSB Merito.
Jednak deklaracje te mogty si¢ r6zni¢ od stanu rzeczywistego, co mogto wynika¢ zar6wno
z udzielania przez osoby ankietowane nierzetelnych odpowiedzi, niedoktadnego zapoznania si¢
z pytaniami (lub niezrozumienia czgéci z nich), czy takich czynnikéw jak pospiech lub zle
samopoczucie. Nie mozna pomina¢ takze faktu ewentualnego braku zaangazowania samych
studentow w wypelnienie kwestionariusza oraz potencjalnego znuzenia dlugoscia badania.
Zastosowane podejscie metodyczne kladzie nacisk na subiektywng jakos¢ zycia w miejscu
pracy, co jest wprawdzie zgodne z zaleceniami ptynacymi z analizy literatury i praktyki
gospodarczej, lecz znacznie ogranicza kontekst obiektywny, ktory jest takze bardzo ciekawy
pOznawczo.

Przeprowadzone badania ponadto nie miaty charakteru pelnego, lecz selektywny.
Uwzgledniono w nich studentéw z jedenastu uczelni z grupy Uniwersytetow WSB Merito, lecz
rozktad badanych z poszczegdlnych miast byt bardzo nierdownomierny. Badania nie byty
ponadto reprezentatywne dla calej populacji generalnej polskich studentow, a nawet Grupy
UWSB. Spehiony byt wprawdzie wymog minimalnej liczebnosci proby badawczej, co
udokumentowano w czesci metodologicznej pracy, lecz pobor proby do badan nie byt losowy
acelowy. W rezultacie izgodnie zpowyzszym, wnioski z przeprowadzonych badan nie
odnosza si¢ do wszystkich uczelni wyzszych w Polsce, lecz tylko do uwzglednionych
w badaniu studentéw z uczelni z grupy UWSB Merito.

Pewnym ograniczeniem badan moze by¢ takze ich waski okres czasowy, gdyz same badania
przeprowadzono w okresie od kwietnia do listopada 2023 roku. Zastosowano zatem
powszechnie wykorzystywane w badaniach naukowych podej$cie przekrojowe. Jest to
podejscie wlasciwe, cho¢ niepelne, gdyz nie uwzglednia mozliwych zmian percepcji jakosci

zycia zawodowego w czasie.
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Zakonczenie

Glownym celem pracy byla ocena jako$ci zycia zawodowego pracownikow, bedacych
studentami wybranych uczelni Grupy UWSB Merito oraz jej zwigzkoéw z wybranymi
czynnikami zwigzanymi z jednostka i otoczeniem.

Osiagniecie celu gtéwnego wymagato powigzania i zestawienia ze sobg dwoch obszarow
badan. Po pierwsze, na bazie teoretycznej przeprowadzono przeglad literatury oraz dokonano
identyfikacji kluczowych sktadowych elementow jakosci zycia w miejscu pracy. W czesci
teoretycznej, w rozdziale pierwszym, opisano réwniez pojgcie i geneze jakosci zycia, teori¢
oczekiwan i inne aspekty badan nad jakoscig zycia, metody badan jakosci zycia oraz znaczenie
jakosci zycia w zarzadzaniu. W rozdziale drugim przyblizono, a takze zdefiniowano pojgcie
jakosci zycia w miejscu pracy. Opisano ponadto najwazniejsze koncepcje jakosci zycia
w miejscu pracy, tj. koncepcje: Hackmana i Oldhama oraz Davisa, atakze kluczowa dla
dysertacji koncepcje Waltona. Szczegélowa analiza opisywanych modeli data podstawy
i pozwolita na zidentyfikowanie w rozdziale trzecim gltownych obszarow jakosci zycia
w miejscu pracy. Przeprowadzony przeglad literatury umozliwit identyfikacje najwazniejszych
luk badawczych w badanym obszarze tematycznym, ktore zapisano w koncowym fragmencie
czesci teoretycznej. Po drugie, na podstawie przegladu literatury i wskazanych luk badawczych
W czg$cl empirycznej opracowano i przygotowano zestaw narzedzi badawczych, skierowanych
do aktywnych zawodowo studentow wybranych uczelni z grupy UWSB Merito, a nastgpnie
zrealizowano badania empiryczne w jedenastu uczelniach z danej grupy uczelni. Umozliwito
to przeprowadzenie analizy dotyczacej jakos$ci zycia w miejscu pracy ankietowanych
studentow oraz wylonienie kluczowych czynnikéw modytikujacych percepcje jakosci zycia
zawodowego. Czynnosci te daty podstawy do opracowania zestawu wnioskéw praktycznych
i rekomendacji dedykowanych organizacjom w celu implementacji lub usprawnienia
zarzadzania jako$cig zycia w miejscu pracy.

Realizacja przeprowadzonego procesu badawczego umozliwia weryfikacje gloéwnych
zatozen 1 wnioskoOw wynikajacych bezposrednio z pracy, pozwala na okreslenie potencjalnego
wktadu pracy do systemu nauki oraz daje mozliwo$¢ identyfikacji kierunkéw dalszych badan
W opisywanym obszarze problemowym.

W odniesieniu do zalozonych celow, problemow, atakze hipotez badawczych nalezy
stwierdzi¢, 1z:

1. Analiza wynikow przeprowadzonych badan potwierdzila hipotez¢ pierwsza,

mowiaca otym, ze badani pracownicy dobrze oceniaja swoja jakoS¢ zycia

w miejscu pracy. Wsrod badanych pracownikéw studiujacych w uczelniach z grupy
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UWSB Merito przewazaty osoby zadowolone ze swojego miejsca pracy. Odsetek osob
bardzo zadowolonych i zadowolonych ze swojej pracy byt niemal trzykrotnie wyzszy
od odsetka 0séb bardzo niezadowolonych 1 niezadowolonych.

Wyniki przeprowadzonych badan czeSciowo potwierdzajq réwniez druga hipoteze
zakladajaca, ze respondenci najwyzej oceniaja jakoS¢ zycia zawodowego w
obszarze integracji spolecznej, za§ najnizej w obszarze wynagrodzenia. Wsrod
ankietowanych pracownikéw studiujacych w Grupie UWSB odsetek os6b bardzo
zadowolonych i1 zadowolonych byt wyzszy od odsetka oséb bardzo niezadowolonych
i niezadowolonych z jako$ci zycia zawodowego w obszarach: integracja spoleczna,
przestrzen zyciowa, srodowisko pracy, przestrzeganie zasad i przepisOw oraz znaczenie
spoteczne i odpowiedzialno§¢. Przewage badanych bardzo niezadowolonych
1 niezadowolonych w stosunku do bardzo zadowolonych i zadowolonych odnotowano
natomiast w obszarach: wynagrodzenia, rozwoju osobistego oraz rozwoju zawodowego
1 stabilno$ci. Warto zaznaczy¢, iz w opinii respondentéw i w zestawieniu z innymi
obszarami, zdecydowanie niekorzystnie wypadaja obszary rozwoju osobistego oraz
rozwoju zawodowego.

Analiza wynikow przeprowadzonych badan czeSciowo potwierdzila takze hipoteze
trzecia, mowiaca o tym, ze istnieja istotne zwigzki miedzy oceng jakoSci zycia
Ww miejscu pracy a wiekiem ipoziomem wyksztalcenia badanych. Jako$¢ zycia
zawodowego badanych w poszczegdlnych obszarach roznicowaty istotnie statystycznie
takie czynniki indywidualne badanych jak: ogo6lna jakos$¢ zycia, wyksztatcenie, status
materialny, ocena motywacji do pracy, stan zdrowia, stanowisko pracy, wiek oraz staz
pracy. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze tylko efekt oddzialywania oceny motywacji do
pracy na oceng jakosci zycia zawodowego w poszczeg6dlnych obszarach byt duzy. W
przypadku ogdlnej jakos$ci zycia, statusu materialnego, stanu zdrowia i1 wyksztatcenia
odnotowano efekt sredni, a dla pozostatych czynnikow indywidualnych, w tym wieku
— efekt maty.

W kontekscie uzyskanych wynikow badan czeSciowo potwierdzi¢ nalezy takze
czwarta sformulowang hipotez¢, mowiaca o tym, ze istnieja istotne zwiazki mi¢dzy
oceng jakoSci Zycia w miejscu pracy a branza i klimatem organizacyjnym. Klimat
organizacyjny, zadowolenie z warunkow mieszkaniowych, czas dojazdu do pracy,
problemy zdrowotne a relacje z innymi, czgstos¢ probleméw zdrowotnych a relacje
z innymi, wptyw otoczenia na stan zdrowia, branza, wielko$¢ gospodarstwa domowego

oraz miejsce zamieszkania to czynniki zwigzane z otoczeniem, ktore istotnie
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statystycznie roznicowaty zawodowa jako$¢ zycia badanych w poszczegdlnych
obszarach. Jednak duzy efekt oddzialywania na jako$¢ zycia w miejscu pracy
odnotowano wytacznie w przypadku klimatu organizacyjnego, natomiast w przypadku
pozostatych czynnikéw efekt ten byt maty oraz $redni.

Analiza wynikow przeprowadzonych badan sklania wigc do sformutowania wniosku
koncowego, w mysl ktorego badani aktywni zawodowo studenci grupy UWSB Merito
przewaznie dobrze oceniaja jako$¢ swojego Zycia zawodowego, a ocena jakosci zycia
zawodowego wiaze si¢ czynnikami indywidualnymi i zwigzanymi z otoczeniem.

Warto$cia dodana pracy do systemu nauki jest ocena jako$ci zycia w miejscu pracy,
gdyz zdecydowana wigkszo$¢ wezesniejszych prac dotyczyla ogdlnej jakosci zycia i jakosci
zycia zwigzanej ze zdrowiem. Rzadko byla takze wczesniej wykorzystywana w pracach
naukowych koncepcja jakosci zycia w miejscu pracy sformutowana przez Waltona. Jest to
wazne, gdyz szczego6lnie mato byto tego rodzaju badan realizowanych w Polsce. Trafnym
1 niestosowanym wczesniej zalozeniem badawczym bylo takze okreslenie determinant jako$ci
zycia wmiejscu pracy zgodnie zteoria oczekiwan uwzgledniajac tacznie czynniki
indywidualne i1 zwigzane z otoczeniem. Takie kompleksowe podej$cie byto uprawnione, gdyz
wiekszos¢ wyspecyfikowanych czynnikow z obu grup istotnie réznicowata ocene jakos$ci zycia
w miejscu pracy badanych. Wktadem do systemu nauki jest takze badana grupa, gdyz pracujacy
studenci bardzo rzadko byli wczesniej podmiotem badan nad jako$cig zZycia w miejscu pracy.
Wigkszo§¢ weczesniejszych badan prowadzona byla na przedstawicielach zawodow
medycznych (gtownie pielegniarkach 1lekarzach), pracownikach uczelni wyzszych, czy
urzednikach.

Analiza wynikéw badan wlasnych iinnych autoréw, atakze identyfikacja ograniczen
1 mocnych stron pracy daje podstawy do sformutowania postulowanych kierunkéw dalszych
badan nad jakoS$cia Zycia w miejscu pracy:

1. Nalezy wykorzystywac szersza palete metod badawczych. Badania ankietowe powinny
by¢ poszerzone przez eksperymenty ekonomiczne i obserwacje, ktoére pozwolg dokonac
oceny nie tylko subiektywnego, lecz takze obiektywnego aspektu jakosci zycia
w miejscu pracy. Rekomendowaé nalezy takze stosowanie metod jakoSciowych,
gléwnie wywiadow poglebionych, co umozliwi dostrzezenie bardziej szczegdétowych
kwestii w tym obszarze tematycznym.

2. W przysztych badaniach nalezy dazy¢ do ich reprezentatywnosci, tak aby wnioski

z badan jakosci Zycia w miejscu pracy mogty odnosi¢ si¢ do populacji generalnych,
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regionalnych lub branzowych. Zakres przestrzenny badan nalezy rozszerzy¢ do calej
Polski, pozostatych krajow Europy Centralnej lub Unii Europejskie;.

Pozadanym metodologicznie zabiegiem badawczym jest rozszerzenie zakresu
czasowego badan. Pozwoli to dokona¢ oceny jakos$ci zycia w miejscu pracy, nie tylko
w ujeciu przekrojowym (statycznym), lecz takze dynamicznym zuwzglednieniem
zmian w czasie percepcji jakosci zycia w miejscu pracy badanych.

Cickawe byloby uzupehienie syntetycznego spojrzenia na ocen¢ jakosci zycia
W miejscu pracy, spojrzeniem bardziej analitycznym, ktore uwzglednialoby takie
problemy szczegdtowe jak: oddziatywanie nowoczesnych technologii (w tym sztucznej
inteligencji) i zmian kulturowych na jakos$¢ zycia w miejscu pracy, czy tez role kwestii
zarzadczych (np. stylow kierowania, metod isystemow zarzadzania) na percepcje
jako$ci zycia w miejscu pracy.

Wskazane jest, by potencjalne przyszte badania uwzglednialy perspektywe
interdyscyplinarna, integrujac wiedze¢ z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi,
psychologii pracy, socjologii oraz np. nauk o zdrowiu. Taka wspolpraca pozwoli na
holistyczne podejscie do analizy jako$ci zycia w miejscu pracy, uwzgledniajac zarowno

czynniki indywidualne, organizacyjne oraz spoleczno-kulturowe.
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Streszczenie

Jako$¢ zycia zawodowego jest jednym z fundamentalnych czynnikow wptywajacych na
satysfakcje pracownikow, ich efektywnos$¢, atakze ogoélne zadowolenie z zycia ibegdace
integralng jego czeScig zdrowie fizyczne 1 psychiczne. Produktywnos$¢ pracownika jest
natomiast kluczowym czynnikiem stanowigcym o wartosci danego przedsigbiorstwa czy
organizacji. Nie istnieje praktyczna mozliwos¢ zwigkszania wartosci podmiotu przy
jednoczesnym braku satysfakcji pracownikow. Bardzo czesto praktyka rynkowa pokazuje, ze
moze by¢ doktadnie odwrotnie - brak zadowolenia czy nawet méwigc wprost, niezadowolenie
pracownikow zdecydowanie przeklada si¢ na zanizenie warto$ci organizacji, a nawet jej
upadek. Bardzo budujacy jest rowniez fakt, iz wigkszos¢ skutecznych i inteligentnych
menedzerow XXI wieku, zrozumiato, ze najwigkszym kapitatem kazdej organizacji sa jej
ludzie, gdyz to wlasnie dzigki ich pasji, kompetencjom, wiedzy oraz zaangazowaniu, firma ma
szans¢ si¢ rozwijac. To wlasnie oni przeksztatcaja wizjg w rzeczywisto$¢ i1 buduja jej trwaty
sukces. Wspolczesne analizy i liczne prowadzone badania wskazuja na wiele czynnikow, ktore
realnie determinujg jako$¢ zycia w miejscu pracy. Zdecydowanie najwazniejsza w tym miejscu
jest opinia pracownikdéw bedaca podstawa niniejszej pracy.

Opisane powyzej zagadnienia staly si¢ inspiracja do podjecia badan nad jakoscig zycia
Ww miejscu pracy w opinii pracownikow. Gléwnym celem pracy jest ocena jakosci zycia
zawodowego pracownikéw, bedacych studentami wybranych uczelni Grupy UWSB Merito
oraz jej zwigzkéw z wybranymi czynnikami zwigzanymi z jednostkg i otoczeniem.

W ramach tak sformulowanego celu gtéwnego, wyodrebniono nastepujace cele, problemy
1 hipotezy szczegotowe:
Cl.  Ocena jakosci zycia w miejscu pracy badanych.
P1.  Jaka jest ogdlna ocena jakosci zycia w miejscu pracy badanych?
HI.  Badani pracownicy dobrze oceniaja swoja jakos$¢ zycia w miejscu pracy.
C2.  Ocena jakosci zycia w miejscu pracy w obszarach sformutowanych przez Waltona.
P2.  Jak badani pracownicy oceniajg poszczegolne obszary jako$ci zycia w miejscu pracy?
H2. Respondenci przecigtnie najwyzej ocenili jako$¢ zycia zawodowego w obszarze
integracji spotecznej, za$ najnizej w obszarze wynagrodzenia.
C3.  Identyfikacja potencjalnych zwigzkow miedzy oceng jakos$ci zycia w miejscu pracy a
wybranymi czynnikami zwigzanymi z badanymi pracownikami.
P3.  Czy istniejg zwigzki migdzy oceng jakos$ci zycia w miejscu pracy a wybranymi

czynnikami zwigzanymi z jednostka?
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H3. Istniejg istotne zwigzki migdzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a wiekiem i
poziomem wyksztatcenia badanych.

C4.  Identyfikacja potencjalnych zwigzkow miedzy oceng jakos$ci zycia w miejscu pracy a
wybranymi czynnikami zwigzanymi z otoczeniem badanych pracownikow.

P4.  Cgzy istnieja zwigzki miedzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a wybranymi
czynnikami zwigzanymi z otoczeniem?

H4.  Istniejg istotne zwigzki miedzy oceng jako$ci zycia w miejscu pracy a branzg i klimatem
organizacyjnym.

Osiagnigcie zatozonych celow oraz weryfikacja hipotez byto zalezne od potaczenia dwoch
obszaréw badan (cze$¢ teoretyczna oraz cze$¢ empiryczna). Dysertacja sktada si¢ ze wstepu,
sze$ciu rozdzialdw teoretycznych i empirycznych oraz zakonczenia. W czesci teoretycznej
przedstawiono podstawowe kategorie jakosci zycia, szczegotowo opisano geneze jako$ci zycia,
aspekty badan nad jakoscig zycia, metody badan oraz znaczenie jakosci zycia w zarzadzaniu.
Cze$¢ teoretyczna to rowniez fragment szczegdélowo opisujacy gtowny temat publikacji czyli
jako$¢ zycia w miejscu pracy. Zaprezentowano oraz wyjasniono tutaj takie aspekty jak:
definicje oraz koncepcje jako$ci zZycia w miejscu pracy, programy zarzadzania jakoscig zycia
W miejscu pracy, miejsce pracy jako obszar jakosci zycia oraz elementy sktadowe jakos$ci zycia
zawodowego. W czeSci empirycznej wramach badan iloSciowych przeprowadzono
ankietowanie za pomocg kwestionariusza ankietowego sktadajacego si¢ z 50 pytan badawczych
oraz 15 pytan metryczkowych. Badania wlasciwe (gtowne) poprzedzone zostaty badaniami
pilotazowymi. Badanie pilotazowe zostalo przeprowadzone wsrod 36 osob. W badaniach
ogotem wziety udzial 1182 osoby. Dobor proby do badan miat charakter celowy (studenci
wybranych uczelni z grupy UWSB Merito). Kwestionariusze ankietowe skierowane do
badanych studentow, zostaly sporzadzone w oparciu o sformutowane wczesniej problemy
badawcze. Zastosowano w nich kafeteri¢ dysjunktywna oraz koniunktywna. Pytania w badaniu
mialy forme¢ zamknigty. Narzedzie badawcze zostalo takze zwalidowane pod katem jego
rzetelnosci. Obliczono wskaznik Alfa Cronbacha (o) kwestionariusza ankietowego zarowno dla
badan pilotazowych, jak i badan wiasciwych. Analiza zgodno$ci wewnetrznej testu wykazala
zadowalajaca rzetelno$¢ kwestionariusza ankiety. Uzyskany tg metoda material empiryczny
poddano analizie statystycznej, ktora procz analizy struktury (liczebnos$¢ 1 odsetki),
obejmowala réwniez statystyki opisowe (tzn. mediana, rozstgp kwartylowy, srednia rang). Z
uwagi na charakter danych obliczono wartosci testow: chi kwadrat dobroci dopasowania (x2)
oraz O-Cochrana (Q), a takze dwumianowego i Dunna z poprawka Bonferroniego na liczbe

porownan prostych jako testow post-hoc. Wyznaczono takze wskazniki W-Cohena (W) dla testu
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chi kwadrat dobroci dopasowania oraz skorygowanej szansy (R) dla testu O-Cochrana jako
miernik praktycznej istotnosci réznicy miedzy poréwnywanymi proporcjami. W badaniach
wyznaczono takze statystyki: U-Manna-Whitneya (Z), H-Kruskala-Wallisa, (H), Dunna
z korektg Bonferroniego oraz wskazniki wielkosci efektu: wspotczynnik Rosenthala (7) i eta
kwadrat (n%) jako miernik praktycznej istotno$ci roznicy miedzy grupami oséb wydzielonymi
ze wzgledu na rozpatrywane w opracowaniu zmienne niezalezne. Wnioskowanie statystyczne
prowadzono przy poziomie istotnosci a=.05.

Analiza wynikéw przeprowadzonych badan potwierdzila hipoteze pierwsza, méwiaca
o tym, Ze badani pracownicy dobrze oceniajga swoja jako$¢ zycia w miejscu pracy.

Wsrod badanych pracownikow studiujgcych w uczelniach z grupy UWSB Merito przewazaty
osoby zadowolone ze swojego miegjsca pracy.

Wyniki przeprowadzonych badan czeSciowo potwierdzaja réowniez druga hipoteze
zakladajaca, Ze respondenci najwyzej oceniajg jako$¢ zycia zawodowego w obszarze
integracji spolecznej, za§ najnizej w obszarze wynagrodzenia. Badania wykazaly, ze
obszarami w stosunku do ktérych ankietowani studenci grupy UWSB Merito majg duzo
zastrzezen sa obszary rozwoju osobistego i zawodowego.

Analiza wynikow przeprowadzonych badan czeSciowo potwierdzila takze hipoteze
trzecia, mowiaca o tym, ze istniejq istotne zwiazki miedzy oceng jakosci zycia w miejscu
pracy a wiekiem i poziomem wyksztalcenia badanych. Wiek 1 wyksztalcenie badanych
studentow grupy UWSB Merito istotnie statystycznie réznicowaly ocen¢ jako$ci Zycia
zawodowego w poszczegolnych obszarach, cho¢ ich wptyw byl mniejszy niz wplyw motywacji
do pracy.

W kontekscie uzyskanych wynikow badan czesciowo potwierdzi¢ nalezy takze czwarta
sformulowana hipotez¢, mowiaca o tym, ze istniejq istotne zwiazki miedzy ocena jakoSci
zycia w miejscu pracy a branza i klimatem organizacyjnym. Branza oraz klimat
organizacyjny istotnie statystycznie réznicowaly oceng jakosci zycia zawodowego studentow
UWSB Merito w poszczegolnych obszarach, cho¢ tylko w przypadku klimatu organizacyjnego
efekt ten byt duzy.

Analiza wynikow przeprowadzonych badan sktania wigc do sformutowania wniosku
koncowego, w mysl ktérego badani aktywni zawodowo studenci grupy UWSB Merito
przewaznie dobrze oceniajg jako$¢ swojego zycia zawodowego, a ocena jakosci zycia
zawodowego wigze si¢ czynnikami indywidualnymi i zwigzanymi z otoczeniem.

Istotne znaczenie pod katem poznawczym oraz aplikacyjnym podejmowanej w pracy

problematyki sprawia, Zze konieczne jest prowadzenie dalszych badan nad jako$cia Zycia
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zawodowego. Obowigzkowo badania te, powinny uwzglednia¢ szerszy zakres przestrzenny
oraz czasowy. Warto rozwazy¢ rozszerzenie prowadzonych badan na uczelnie publiczne oraz
uczelnie z innych krajow gdyz w efekcie koncowym datoby to jeszcze bardziej kompleksowe

1 miarodajne wyniki badan.

Stowa kluczowe: jako$¢ zycia, jako$¢ zycia zawodowego, jako$¢ zycia w miejscu pracy, QWL,
QoWL, motywacja, rownowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, satysfakcja z pracy,

warunki pracy

Summary

Quality of work life is one of the fundamental factors influencing employee satisfaction,
productivity and overall life satisfaction, as well as physical and mental health, which is an
integral part of it. Employee productivity, on the other hand, is a key factor in determining the
value of a given enterprise or organization. There is no practical possibility of increasing the
value of an entity in the absence of employee satisfaction. Very often market practice shows
that it can be exactly the opposite - the lack of satisfaction or even, to put it simply,
dissatisfaction of employees definitely affects the undervaluation of the organization and even
its collapse. It is also very encouraging that most of the effective and intelligent managers of
the 21st century, have understood that the greatest capital of any organization are its people,
because it is thanks to their passion, competence, knowledge and commitment that the company
has a chance to develop. It is they who transform the vision into reality and build its lasting
success. Contemporary analyses and numerous ongoing studies point to many factors that
realistically determine the quality of life in the workplace. By far the most important here is the
opinion of employees, which is the basis of this work.

The issues described above inspired a study of the quality of life in the workplace as
perceived by employees. The main objective of the study is to assess the quality of work life of
employees who are students of selected universities of the WSB Merito Group and its
relationship with selected factors related to the unit and the environment.

Within the framework of the main objective formulated in this way, the following objectives,
problems and specific hypotheses were extracted:

Cl.  Assessment of the quality of life in the respondents' workplace.

P1.  What is the overall assessment of the respondents' quality of life in the workplace?

HI.  The surveyed employees rate their quality of life in the workplace well.

C2.  Assessment of quality of life in the workplace in the areas formulated by Walton.
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P2.  How do surveyed employees rate each area of quality of life in the workplace?

H2. Respondents, on average, rated the quality of work life highest in the area of social
integration, and lowest in the area of compensation.

C3.  Identify potential relationships between workplace quality of life ratings and selected
factors related to surveyed employees.

P3.  Are there relationships between workplace quality of life ratings and selected factors
related to the individual?

H3.  There are significant relationships between the assessment of quality of life in the
workplace and the age and level of education of the respondents.

C4.  Identify potential relationships between workplace quality of life assessment and
selected factors related to the environment of the surveyed employees.

P4.  Are there any relationships between the assessment of quality of life in the workplace
and selected factors related to the environment?

H4.  There are significant relationships between workplace quality of life assessment and
industry and organizational climate.

The achievement of the stated goals and the verification of the hypotheses depended on the
combination of two areas of research (the theoretical part and the empirical part). The
dissertation consists of an introduction, six theoretical and empirical chapters and a conclusion.
The theoretical part presents the basic categories of quality of life, describes in detail the genesis
of quality of life, aspects of quality of life research, research methods and the importance of
quality of life in management. The theoretical part is also a section detailing the main topic of
the publication, that is, quality of life in the workplace. Aspects such as definitions and concepts
of quality of life in the workplace, programs for managing quality of life in the workplace, the
workplace as a quality of life area, and components of quality of work life are presented and
explained here. In the empirical part of the quantitative research, a survey was conducted using
a survey questionnaire consisting of 50 research questions and 15 metric questions. The actual
(main) research was preceded by a pilot study. The pilot study was conducted among 36 people.
A total of 1182 people participated in the study. The sampling for the study was purposive
(students of selected universities from the UWSB Merito group). Survey questionnaires
addressed to the surveyed students, were drawn up on the basis of the previously formulated
research problems. They used a disjunctive and conjunctive cafeteria. The questions in the
survey were in closed form. The survey tool was also validated for reliability. The Cronbach's
Alpha index (a) of the survey questionnaire was calculated for both the pilot study and the

actual study. Internal consistency analysis of the test showed satisfactory reliability of the
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survey questionnaire. The empirical material obtained by this method was subjected to
statistical analysis, which included descriptive statistics (i.e., median, quartile range, rank
mean) in addition to structure analysis (counts and percentages). Given the nature of the data,
chi-square goodness-of-fit (y2) and Q-Cochran (Q) tests were calculated, as well as binomial
and Dunn's test with Bonferroni correction for the number of simple comparisons as post-hoc
tests. The W-Cohen (W) ratios for the chi-square goodness-of-fit test and the adjusted odds (R)
for the Q-Cochran test were also determined as a measure of the practical significance of the
difference between the proportions being compared. The study also determined the statistics:
U-Mann-Whitney (Z), H-Kruskal-Wallis, (H), Dunn's with Bonferroni correction, and effect
size indices: the Rosenthal coefficient (r) and eta square (n_H"2) as a measure of the practical
significance of the difference between the groups of individuals separated by the independent
variables considered in the study. Statistical inference was conducted at a significance level of
a=.05.

The analysis of the results of the conducted surveys confirmed hypothesis one, which
states that the surveyed employees rate their quality of life in the workplace well.

Among the surveyed employees studying at UWSB Merito group universities, there was a
preponderance of those who were satisfied with their workplace.

The results of the surveys partly confirm the second hypothesis, which assumes that
respondents rate their quality of work life highest in the area of social integration, and
lowest in the area of salary. The research showed that the areas in relation to which the
surveyed students of the UWSB Merito group have a lot of objections are the areas of personal
and professional development.

The analysis of the results of the survey partly confirmed also the third hypothesis,
which states that there are significant relationships between the evaluation of the quality
of life in the workplace and the age and level of education of the respondents. The age and
education of the surveyed students of the UWSB Merito group statistically significantly
differentiated the assessment of the quality of work life in individual areas, although their
influence was smaller than that of work motivation.

In the context of the research results obtained, the fourth hypothesis formulated, that
there are significant relationships between the assessment of quality of life in the
workplace and the industry and organizational climate, should also be partially
confirmed. Industry and organizational climate statistically significantly differentiated the
assessment of the quality of work life of UWSB Merito students in individual areas, although

only in the case of organizational climate the effect was large.
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Thus, the analysis of the results of the study leads to the final conclusion, according to which
the surveyed economically active students of the UWSB Merito group mostly evaluate the
quality of their work life well, and the evaluation of the quality of work life is associated with
individual and environment-related factors.

The importance in terms of cognitive and applied aspects of the issue addressed in the study
makes it necessary to conduct further research on the quality of work life. Obligatorily, this
research, should take into account a wider spatial and temporal scope. It is worth considering
the extension of the conducted research to public universities and universities from other
countries because in the end it would give even more comprehensive and authoritative research
results.

Keywords: quality of life, quality of working life, quality of life at work, QWL, QoWL,

motivation, work-life balance, job satisfaction, working conditions

302



Aneks

Zalacznik 1

Temat ankiety: "OCENA JAKOSCI ZYCIA W MIEJSCU PRACY"

Badania realizowane sg na Uniwersytecie WSB Merito Opole, a ankieterem jest Marcin
Makoéwka. Celem badan jest "Ocena jako$ci zycia w miejscu pracy". Odpowiedzi
poszczegblnych respondentow zostang opracowane statystycznie i w formie jednostkowej nie
zostang nikomu, poza badaczem, ujawnione. Bardzo prosz¢ o udziat w badaniu i udzielenie

szczerych odpowiedzi.
CZESC DOTYCZACA OGOLNEJ JAKOSCI ZYCIA

1. Jak ogdlnie oceniasz swoje zycie? (zaznacz najbardziej pasujaca odpowiedz)
O Bardzo dobrze
O Dobrze
[ Srednio
O Zle
O Bardzo zle
2. Jakie wartosci w zyciu s3 dla Ciebie szczegélnie wazne (zaznacz najwyzej 3
odpowiedzi)?
Rodzina
Spoko;j
Uczciwe zycie
Wiara
Zdrowie
Praca
Pieniagdze
Ojczyzna
Wolnosé
Inne
gdlnie oceniasz stan Twojego zdrowia?
Zdecydowanie Zle
Zle
Ani Zle, ani dobrze
Dobrze
Zdecydowanie dobrze
4. Czy w ciagu ostatniego miesigca Twoje problemy zdrowotne lub emocjonalne miaty
wplyw na zwyczajne czynnosci, kontakty z rodzing, przyjaciotmi, sgsiadami lub innymi
grupami?
O Zdecydowanie nie

aaaaaaaaaaq

3. Jak

o

aaaaaq
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O Nie
O Trudno powiedzieé¢
O Tak
O Zdecydowanie tak
5. Jak czesto w ciggu ostatniego miesigca Twoje zdrowie fizyczne lub stan emocjonalny
wplywaty na kontakty towarzyskie (spotkania z rodzing i przyjaciotmi)?
O Zawsze
O Czgsto
(3 Trudno powiedzieé¢
O Rzadko
O Nigdy
6. Jak bardzo jestes zadowolony/a ze swoich warunkow mieszkaniowych?
(O Bardzo niezadowolony/a
O Niezadowolony/a
O Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a
O Zadowolony/a
O Bardzo zadowolony/a
7. W jakim stopniu Twoje otoczenie sprzyja zdrowiu?
O Bardzo matym
O Matym
3 Srednim
O Duzym
O Bardzo duzym

CZESC DOTYCZACA JAKOSCI ZYCIA W MIEJSCU PRACY

8. W jakim stopniu jestes ogolnie zadowolony/a ze swojej pracy?
O Bardzo niezadowolony/a
(3 Niezadowolony/a
(3 Ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a
0 Zadowolony/a
O Bardzo zadowolony/a
9. Jak czesto w ciggu ostatniego miesigca praca wywotywata w Tobie zdenerwowanie
1 stres?
O Nigdy
O Prawie nigdy
O Czasem
O Czegsto
O Bardzo czg¢sto
10. W jaki sposdb Twoja praca wptywa na jako$¢ Twojego zycia:
O Zdecydowanie negatywnie
O Negatywnie
O Ani negatywnie, ani pozytywnie
O Pozytywnie
O Bardzo pozytywnie
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11. W jakim stopniu zgadzasz si¢ z ponizszymi odpowiedziami: 1- zdecydowanie si¢ nie
zgadzam, 2 — nie zgadzam si¢, 3 — ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam, 4 — zgadzam sig,
5 — zdecydowanie si¢ zgadzam?

1 2 3 4 5

Pod bardzo wieloma
wzgledami moja
praca bliska jest
ideatu

Mam $wietne
warunki pracy

Jestem zadowolony
Z pracy

Jak dotad w pracy
udawato mi si¢
osiggac to, czego
chciatem

Gdybym miat
decydowac raz
jeszcze, wybralbym
te¢ sama prace

Jestem zadowolony
Ze swWojego
miesigcznego
wynagrodzenia

Moja firma oferuje
atrakcyjne benefity
pozaptacowe

Zasady
wynagradzania
w mojej firmie sg
jawne

Pracuje
w bezpiecznym
srodowisku/otoczeniu

Moje miejsce pracy
jest nowoczesne
i zadbane

Moj pracodawca
zapewnia mi to,
czego potrzebuje do
efektywnego
wykonywania moje;j
pracy (narzedzia)

Mam dobre relacje
z kolegami

i kolezankami

Z pracy

Bedac wsréd moich
wspolpracownikow
czuje si¢ dobrze

Czuje, ze pracuj¢

w stabilnej firmie

i chciatbym tu zostaé
na lata

Moj pracodawca dba
0 moj rozwdj
zawodowy (szkolenia
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specjalistyczne,
kursy, studia)

Organizacja optaca
szkolenia i kursy,
ktore z powodzeniem
moge wykorzystaé

W zyciu prywatnym
(np. kursy jezykowe)

Znam zasady awansu
zawodowego w mojej
firmie i wiem co
musze zrobi¢ by go
osiagnaé

Organizacja, ktorej
jestem czegscia zna
moj potencjat i dzigki
temu mam jasno
okreslong $ciezke
kariery zawodowej

Czuje, ze moja praca
stymuluje moj rozwoj
osobisty

Moja organizacja zna
moje pasje,
zainteresowania

i wspiera w ich
realizacji

Czuje, ze
organizacja, ktorej
jestem czescia
respektuje moje
prawa pracownicze

Wiem, ze
organizacja, w ktorej
pracuje¢, szanuje moje
prawo do
prywatnosci

Organizacja, w ktorej
pracuj¢ daje mi
swobod¢ wypowiedzi

Moj pracodawca
zapewnia mi
odpowiednie
udogodnienia, abym
mogt dopasowac
prace do mojego
zycia rodzinnego

Moje obecne godziny
pracy pasujg do
mojej sytuacji
zyciowej

Moja firma daje mi
mozliwo$¢
wykonywania mojej
pracy zdalnie

Moja firma
pozytywnie angazuje
si¢ w zycie lokalnej
spotecznosci
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Moja firma dba
o $rodowisko
przyrodnicze

Kiedy dobrze
wykonam swoja
praceg, moj
przetozony dostrzeze
to i mnie doceni

Wyznaczane mi
terminy realizacji
zadan sg osiagalne

Gdy dobrze
wykonam swoja
prace czeka mnie
sprawiedliwa
nagroda

Premie i nagrody
przyznawane przez
moja firme sa dla
mnie bardzo
motywujace

Czasem moja praca
wymaga ode mnie
wydhuzonych "godzin
pracy" — nadgodzin

Uwazam, ze
wykonywana przez
mnie praca jest
wazna i ma znaczenie
dla innych

Uwazam, ze zakres
posiadanych przeze
mnie uprawnien

i odpowiedzialnosci
w firmie jest
adekwatny

Uwazam, ze inni
postepuja wzgledem
mnie uczciwie

i sprawiedliwie

12. Czy czujesz ze jestes odpowiednio wynagradzany/a?
( Zdecydowanie si¢ nie zgadzam
O Nie zgadzam si¢
O Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam
O Zgadzam si¢
(3 Zdecydowanie si¢ zgadzam
13. Czy Twdj czas przeznaczony na prace zawodow3 jest adekwatny do Twoich zarobkéw?
( Zdecydowanie si¢ nie zgadzam
O Nie zgadzam si¢
O Ani si¢ nie zgadzam, ani si¢ zgadzam
O Zgadzam si¢
O Zdecydowanie si¢ zgadzam
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14. Ktore z ponizszych obszaréw musiatyby ulec poprawie, aby moja jako$¢ zycia
w miejscu pracy zwickszyta sie? (zaznacz najwyzej 3 odpowiedzi)
Wynagrodzenie
Srodowisko pracy
Rozwoj osobisty
Rozwd¢j zawodowy i stabilno$¢
Integracja spoleczna
Przestrzeganie zasad i przepisow
Przestrzen zyciowa
Znaczenie spoleczne 1 odpowiedzialnos$¢
15. Czy bedac czescig Twojej organizacji czujesz si¢ odpowiednio doceniony/a?
( Zdecydowanie si¢ nie zgadzam
(3 Nie zgadzam si¢
O Ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam
O Zgadzam si¢
O Zdecydowanie si¢ zgadzam

aadaaaaaaqa

METRYCZKA

1. Ple¢:
O Kobieta
O Mezczyzna
2. Wiek:
18-25 lat
26-35 lat
36-45 lat
46-55 lat
56-65 lat
Powyzej 65 lat
3. Miejsce zamieszkania:
O Wies
(0 Mate miasto (ponizej 20 tys. mieszkancow)
[ Srednie miasto (20 tys. — 100 tys. mieszkancow)
(3 Duze miasto (powyzej 100 tys. mieszkancow)
4. Wyksztatcenie:
[ Srednie
O Wyzsze (licencjat/inzynier)
O Wyzsze (magister)
O Doktorat
5. Stan cywilny:
O Wolny
O Zajety
6. W ktorej uczelni z grupy WSB Merito aktualnie studiujesz?
O Bydgoszcz
O Chorzow/Katowice
O Gdansk
O Gdynia

aaaaad
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Lodz
Opole
Poznan
Szczecin
Torun
Warszawa
Wroctaw
7. Ocena statusu materialnego:

O Bardzo niski

O Niski

3 Sredni

0 Wysoki

(3 Bardzo wysoki
8. Stanowisko pracy:

O Pracownik

O Kierownik

O Dyrektor

O Wriasciciel

aaaaaad

Przemyst
Usthugi
Rolnictwo
Budownictwo
Inne
racy (ogotem):
Do 1 roku
1-5 lat
6-10 lat
11-15 lat
16-20 lat
Powyzej 20
11. Ocena motywacji do pracy:
O Bardzo niska
O Niska
[ Srednia
O Wysoka
O Bardzo wysoka
12. Wielko$¢ gospodarstwa domowego:
(3 1 osoba
3 2 osoby
3 3 osoby
3 4 osoby
3 51 wiegcej 0sob
13. Twoja subiektywna ocena klimatu organizacyjnego:
O Bardzo zly
O Ziy

I I R R

10. Staz

o

aaaaaaq
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O Przecigtny
O Dobry
O Bardzo dobry
14. Czy posiadasz jakie$ fizyczne ograniczenia (dysfunkcje), ktére moga rzutowaé na
Twoja prace? (Pamigtaj prosze iz wszystkie informacje zostang anonimowe i poufne)
O Nie
O Tak
15. Ile trwa Twoj ,,dojazd” do pracy?
do 15 minut
16 do 30 minut
31 do 45 minut
46 do 60 minut
Powyzej godziny
Pracuje zdalnie wigc nie ma to dla mnie znaczenia

aaaaaaq
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Zalacznik nr 3a
do wytycznych dotyczacych rozpraw doktorskich w Federacji Naukowej WSB-DSW Merito

Imi¢ 1 nazwisko autora rozprawy doktorskiej miejscowos¢ i data

OSWIADCZENIE

Swiadom(a) odpowiedzialnosci prawnej o§wiadczam, ze ztozona rozprawa doktorska pt.:

zostata napisana przeze mnie samodzielnie przy wykorzystaniu wykazanej w tej rozprawie literatury

przedmiotu i materiatow zrodtowych.

Rownoczesnie o§wiadczam, ze rozprawa ta nie narusza praw autorskich, dobr osobistych chronionych
prawem cywilnym oraz nie zawiera informacji i danych uzyskanych w sposoéb niedozwolony prawem
oraz nie byta dotychczas przedmiotem zadnej procedury zwigzanej z uzyskaniem dyplomow lub tytutow

zawodowych uczelni wyzsze;j.

Oswiadczam ponadto, ze niniejsza wersja rozprawy doktorskiej jest identyczna z zalagczong wersja

elektroniczng.

Podpis autora rozprawy
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Zatacznik nr 3b
do wytycznych technicznych dotyczacych rozpraw doktorskich w Federacji Naukowej WSB-DSW Merito

OSWIADCZENIE PROMOTORA/PROMOTOROW ROZPRAWY

Oswiadczam, ze niniejsza rozprawa doktorska jest gotowa do oceny przez recenzentéw.

Data Czytelny wtasnoreczny podpis promotora rozprawy
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