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Uzasadnienie podjecia tematu pracy

W pracy wskazano dziesie¢ zadan badawczych, w tym przeglad literatury w obszarze
jakosci zycia i jako$ci zycia zawodowego, identyfikacja kluczowych czynnikéw
zwigzanych z jednostkg i otoczeniem, opracowanie narzedzi badawczych,
przeprowadzenie badan pilotazowych i zasadniczych, analiza wynikow badan,
Opracowanie rekomendaciji i weryfikacja zafozer i wnioskow, wskazanie dalszych
Kierunkow badan.

Cele pracy maja charakter poznawczy i aplikacyjny.

Proces badawczy obejmuje nastepujace etapy: konceptualizacja, operacjonalizacja,
pomiar (weryfikacja) oraz analiza | synteza.

I charakterystyke elementow sktadowych jakosci zycia w miejsce pracy. W czesci
empirycznej w rozdziale Czwartym przedstawiono metodyke i procedure badan
wiasnych, w pigtym przedstawiono wyniki badan, w rozdziale szdéstym odniesiono sie
do determinant jakosci zycia w miejscu pracy studentéw w oparciu o teorie oczekiwar.
Pokazano czynniki Zwigzane z jednostkg iz otoczeniem, przedstawiono wnioski z
badan. Wskazano luke badawcza. Podjety problem badawczy jest wazny, aktualny,
podjecie badan w tym obszarze jest w petni uzasadnione.

Ocena merytoryczna pracy

W rozdziale pierwszym Przedstawiono pojecie i geneze jakosci zycia. Dokonano
przegladu definicji spotykanych w literaturze. Wskazano na szerokie stosowanie
pojecia ,jakosé zycia” w nauce i zyciu. Przytoczono ujecia encyklopedyczne pojecia.
Odniesiono sie do podejscia skandynawskiego (dobrobyt, poziom zycia, obiektywna
jakos¢ zycia) i amerykanskiego (dobrostan, subiektywna jako$é zycia). Przedstawiono
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koncepcije systematyzacji definicji jakosci zycia w naukach spotecznych. Podkreslono,
ze badania w tym obszarze ciggle ewoluuja.

Przedstawiono aspekty badan nad jakoscig zycia, w tym obiektywne i subiektywne
podejscie, funkcjonalne, percepcyjno-wartosciujgce, zewnetrzne, wewnetrzne, jako$é
zycia opisowa (deskryptywna) i komparatywna (wartosciujaca, oceniajgca), globalna
I czgstkowa. Podkreslono Znaczacy role prac T. Borysa w tworzeniu typologii jakosci
zycia. Pokazano aspekty badan nad jakoscig zycia w wielu dyscyplinach, w tym
medycynie i naukach o zarzgdzaniu i jakosci.

W dalszej czesci pracy przedstawiono teorie oczekiwan iinne podejscia oraz metody
badawcze w obszarze jakosci zycia. Wskazano, ze pierwsze badania jakosci zycia to
rok 1957 (USA), w Polsce to 1987 rok. Podkreslono, ze teoria oczekiwan Victora
Vrooma to koncepcja motywacji od strony procesowej. Autor twierdzi, ze zachowanie
jest okreslone przez potaczenie sit tkwigcych w jednostce i otoczeniu. Podkresla wage
motywacji jednostki bedacej efektem oddziatywan trzech zmiennych: valence czyli
wyobrazenie pracownika na temat wartosci nagrody, expectancy czyli ocena
prawdopodobienstwa, ze poniesiony wysitek przyniesie okreslony wynik,
instrumentality czyli przekonanie, ze podjecie dziatania doprowadzi do otrzymania
nagrody.

Autor uzasadnia dlaczego pomiar i ocena jakosci zycia w miejscu pracy sg wazne w
kluczowych dla pracownika obszarach i dlaczego wazna jest ocena i znaczenie
poszczegoinych obszaréw dla pracownika. Podkresla takze, ze motywacja i trzy
zmienne w teorii oczekiwar (warto$ci, oczekiwania, instrumentalno$¢) mogg byé
modelowane przez czynniki zwigzane z jednostka i jej otoczeniem.

Badania zwigzane z jakoscig zycia cztowieka zwigzane sg ze statystykg spoteczna.
Wykorzystuje sie tu badania reprezentacyjne, dane administracyjne, badania GUS
(materialne warunki zycia, zdrowie, edukacja, aktywno$¢ ekonomiczna, czas wolny,
relacje spoteczne, osobiste bezpieczenstwo, jako$¢ panstwa, podstawowe prawa,
jakosc). Ponadto wazne jest EQLS czyli europejskie badanie jakosci zycia.

Doktorant odnosi sie do wskaznikéw stuzgcych badaniu jakosci zycia i ich cech. W
badaniach stosuje sie wskaznik PKB na mieszkanca praz metode genewska
(aktualnie ZMAD) czyli zmodyfikowang metode agregatow dystansowych), obejmuje
ona wyzywienie, mieszkanie, zagospodarowanie materialne, zdrowie, zabezpieczenie
spofeczne, o$wiate, rekreacje, srodowisko naturalne. Podkresla ponadto znaczenie
badan ,diagnoza spoteczna”, przeprowadzonych o$miokrotnie w latach 2000-2015.

Doktorant przedstawia takze wady i zalety metody Per capita iindeksu HDI, ktory opiera sie
na trzech elementach rozwoju spotecznego: dtugos¢ zycia, dostep do wiedzy i standard zycia.
Stuzy poréwnaniu miedzy panstwami. Wazna role petni takze badanie integrujace wskazniki
obiektywne i subiektywne (wg T. Borysa). Przedstawione zostaty przyktady kwestionariuszy
wykorzystywanych do pomiaru jakosci zycia. Odniost sie takze do roli jakosci zycia w
zarzadzaniu podkreslajac wage jakosci zycia, role jakosci zycia w motywowaniu, aplikacyjne
znaczenie pomiaru jako$ci zycia potencjalnych klientéw, koniecznosé zarzgdzania jakoscig
zycia pracownika. Przedstawit powigzania jakosci zycia z TQM, ukazat role jakosci zycia w
procesie motywowania i jej wptyw na sprawnosc i efektywno$é. Wskazat powigzania jakosci
zycia ze zrownowazonym rozwojem. Podkresla potrzebe zarzgdzania jakoscig zycia.

Kolejno autor pracy odnosi sie do jakosci zycia w miejscu pracy. Ukazuje role pracy,
jej rodzaje i wskazuje na ich wady | zalety. Przybliza definicje jakosci pracy wg ONZ
(bezpieczenstwo i etyka zatrudnienia, dochody i $wiadczenia z tytutu zatrudnienia,
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Czas pracy i rownowaga pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym, bezpieczeristwo
zatrudnienia, ochrona socjalna, dialog spoteczny, rozwoj umiejetnosci i szkolenia,
stosunki pracy i motywacja do pracy).

Dokonuje przegladu definicji jakosci zycia w miejscu pracy zamieszczonych w
literaturze obcej i krajowe;. Podkresla, ze jakos¢ zycia zawodowego to istotny element
w kontek$cie budowania wizerunku dobrego pracodawcy. Wskazuje zwigzek definicji
jakosci zycia w miejscu pracy z konkretnymi koncepcjami, w tym koncepcjg Hacmana
I Oldhama (model charakterystyk pracy), ma on na celu wyjasnianie powstawania
satysfakcji z pracy wsréd pracownikéw. Model zawiera pie¢ wymiaréw i trzy stany
(doswiadczenia poczucia sensu, odpowiedzialnosci za wyniki pracy). Przedstawia
stan wiedzy na temat rzeczywistych wynikow dziatar zwigzanych z praca.

Kolejno odniesiono sie do koncepcji Louisa Devisa, przedstawiono gtdwne elementy
sktadajgce sie na jakosé zycia oraz badania z wykorzystaniem koncepciji (siedem
predykatorow). Przedstawiono ponadto koncepcje R. E. Waltona, opracowang w 1973
roku. Ma ona na celu identyfikacje i zrozumienie czynnikow majgcych istotny wptyw
na efektywnos¢ pracownika w miejscu pracy. Autor koncepcji zwraca uwage na:
sprawiedliwe i godziwe wynagrodzenie, bezpieczne $rodowisko pracy, rozwoj
mozliwosci (potencjatu) jednostki, rozwoj zawodowy i stabilno$é, integracije spofeczna,
przestrzeganie zasad i przepiséw, przestrzen zyciowa, odpowiedzialno$¢ i znaczenie
spoteczne.

Autor pracy dokonat przegladu prac nawigzujgcych lub opartych na modelu Waltona.
Wynika z niego szeroki zakres stosowania modelu. Wskazuje, ze szczegdlnie czesto
stosowany jest on w badaniach z zakresu nauk o zarzadzaniu i jakosci oraz w
psychologii.

Autor odnosi sig ponadto do programéw zarzadzania jakoscig zycia w miejscu pracy.
Podkresla, ze najwigkszym kapitatem firmy sg ludzie. Wskazuje na wage i znaczenie
wyspecjalizowanych komérek HR. Wskazuje, ze zgodnie z definicjg nowoczesne;
organizacji pracownik i sam podmiot czyli organizacja sg dla siebie partnerami.
Wskazuje na wazng role motywatorow finansowych i pozafinansowych W organizacji.

Omawia elementy sktadowe jakosci zycia w miejscu pracy. S to wynagrodzenia i jego
rodzaje i formy, wskazuje, ze wsrod najbardziej pozadanych aspektéw zatrudnienia
wynagrodzenie znalazto sie na pierwszym miejscu (badania z 2020 r.). Odnosi sie tez
do Srodowiska pracy i dokonuje przegladu literatury w tym zakresie. Przywotuje
badania CIOP. Podkresla konieczno$é odnoszenia sie do stanowiska pracy w sposob
kompleksowy.

Wskazuje na rosngce znaczenie rozwoju osobistego, przytacza sposoby rozumienia
tego terminu. Wskazuje na potrzebe oddzielenia rozwoju osobistego od rozwoju
zawodowego. Ukazuje powigzania pomiedzy rozwojem zawodowym i stabilnoscig,
pokazuje znaczenie wiasciwej edukaciji i poradnictwa zawodowego. Odnosi sie do
kwestii integracji spotecznej i wskazuje podobienstwo z integracjg $rodowiska w
miejscu pracy. Podkres$la znaczenie zintegrowanego kolektywu w miejscu pracy.
Wskazuje na problem niesprawnosci w miejscu pracy. Podkresla, ze integracja
spoteczna jest waznym aspektem jakosci zycia catych spotecznosci lokalnych a
zatem i pracownikow.

Kolejno przedstawia problem przestrzegania zasad przepisow jako kolejny element
koncepcji  jako$ci zycia Waltona. Skupia sie tu na takich elementach jak prawa
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pracownicze, wolnos$¢ i swoboda wypowiedzi, prywatnos¢ oraz normy i rutyny. Autor
pracy omawia zjawisko mobbingu, przedstawia problemy =z obszaru BHP oraz
zagadnienia zwigzane z prawem pracy.

W dalszej kolejnosci omawia przestrzen zyciowg wg Richarda E. Waltona. Odnosi
si¢ takze do problematyki stresu, nerwic, depresji i wypalenia zawodowego. Wskazuje
zasady niezbedne w zarzadzaniu stresem oraz podkresla wplyw stresu na jakosé
zycia zawodowego.

Kolejno odnosi sie do znaczenia spotecznego i odpowiedzialnosci. Omawia
spofeczng odpowiedzialno$é biznesu, norme ISO 26000, instrumenty spoteczne, ESG
(raportowanie niefinansowe): $rodowisko, czynniki spoteczne itad korporacyjny.

Czesc teoretyczng pracy oceniam pozytywnie. Strona merytoryczna tej czesci pracy
nie budzi zastrzezen. Zostata oparta na dobrym przegladzie literatury. Stwarza
podstawe do zaprojektowania czesci teoretycznej pracy. Czesc teoretyczna pracy
zawarta w trzech rozdziatach liczy 103 strony.

Ocena czesci badawczej pracy

Rozdziat IV zawiera metodyke i procedure badan. Autor przedstawit cele i zatozenia
metodyczne pracy doktorskiej.

Cel gtowny: ocena jakosci zycia zawodowego pracownikow bedgcych studentami
wybranych uczelni Grupy UWSB Merito oraz jej zwigzkéw z wybranymi czynnikami
zwigzanymi z jednostka i otoczeniem.

Cel 1. Ocena jakosci zycia w miejscu pracy.
Pyt.1 Jaka jest ocena jakosci zycia w miejscu pracy?
Hipoteza 1. Badani pracownicy dobrze oceniaja swojg jako$¢ zycia w miejscu pracy

Hipoteza zostata sformutowana w oparciu o przedstawione wyniki badan krajowych i
zagranicznych.

Cel 2. Ocena jakosci zycia w miejscu pracy w obszarach sformutowanych przez
Waltona.

Pyt. 2. Jak badani pracownicy oceniajg poszczegoine obszary jakosci zycia w miejscu
pracy ?

Hipoteza 2: Respondenci najwyzej ocenili jako$¢ zycia zawodowego w obszarze
integracji spotecznej, a najnizej w obszarze wynagrodzenia.

Hipoteza ta ma uzasadnienie w $wietle badan literaturowych.

Cel 3. Identyfikacja potencjalnych zwiazkow migdzy oceng jakosci zycia w miejscu
pracy a wybranymi czynnikami zwigzanymi z badanymi pracownikami.

Pyt. 3. Czy istniejg zwigzki pomiedzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a
wybranymi czynnikami zwiazanymi z badanymi pracownikami?

Hipoteza 3. Istniejg istotne zwigzki miedzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a
wiekiem i poziomem wyksztatcenia badanych.



Hipoteza ma uzasadnienie w wynikach badan, w tym przeprowadzonych przez GUS
w 2024 roku.

Cel 4. Identyfikacja potencjalnych zwiazkéw miedzy oceng jakosci zycia w miejscu
pracy a wybranymi czynnikami zwigzanymi z badanymi pracownikami.

Pyt. 4. Czy istnieja zwigzki pomiedzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a
wybranymi czynnikami zwigzanymi z badanymi pracownikami?

Hipoteza:4. Istniejg istotne zwigzki miedzy oceng jakosci zycia w miejscu pracy a
branzg i klimatem organizacyjnym

Hipoteza ta znajduje odzwierciedlenie w opublikowanej literaturze.

Autor przedstawit zatozenia przyjete w procesie badania jako$ci zycia w miejscu
pracy. Podejscie to zawiera:

1. Grupy badanych pracownikow zréznicowane pod wzgledem czynnikow
zwigzanych z jednostka i otoczeniem.

2. Oceng jakosci zycia w miejscu pracy opartg na koncepcji R. Waltona.

3. Ildentyfikacje kluczowych, w mys| teorii oczekiwan, czynnikdow zwigzanych z
Jednostka i otoczeniem, modelujgcych jakosé zycia w miejscu pracy badanych.

4. Whnioski i rekomendacje, ktérych wdrozenie moze zmienié percepcije jakosci zycia
W miejscu pracy badanych.

Zakres przedmiotowy pracy: jakos¢ zycia w miejscu pracy i jej uwarunkowania,
Zakres podmiotowy: wybrani, pracujacy studenci grupy UWSB Merito.
Zakres przestrzenny: 11 miast, w ktérych znajduja sie uczelnie.

Zakres czasowy: kwiecien-listopad 2023.

Autor przedstawit charakterystyke badanych uczelni. Podkresla, ze Uniwersytet WSB
Merito to najwigksza grupa prywatnych uczelni wyzszych w Polsce, dziata od 29 lat,
wg stanu na koniec 2024 roku liczy 32 tys. studentéw, oferuje studia 1 |l stopnia,
jednolite mgr, podyplomowe, MBA, Executive MBA, kursy i szkolenia. Nazwa Merito
nawigzuje znaczeniowo do do metitum, ktére kojarzy sie z pragmatyzmaem i
skutecznym dziataniem. Powstanie i dynamiczny rozw¢j catej grupy zapoczatkowata
WSB w Poznaniu. Powstaty nowe kierunki wykraczajace poza obszar ekonomii i
finansow tj. pedagogika, psychologia, logistyka, informatyka, dietetyka i kosmologia.
Do grupy nalezy tez Uniwersytet Dolnoslaski. W dniu 3.04. 2023 uczelnia w Poznaniu
zmienita nazwe na Uniwersytet WSB Merito w Poznaniu, inne uczelnie tez zmienity
nazwy. Federacja Naukowa WSB-DSW Merito uzyskata wysokie wyniki ewaluacji w
osmiu dyscyplinach naukowych. Nazwa Merito wskazuje na szersza oferte
edukacyjng i odejscie od jednoznacznego skojarzenia z sektorem bankowym.
Uniwersytety WSB Merito dziatajg w 11 miastach w Polsce: Posiadaja bogata oferte
dydaktyczng. Skupiaja sie na praktycznym przygotowaniu studentéw do rynku pracy
oraz na wspotpracy z biznesem i instytucjami miedzynarodowymi. Przedstawiono
strukture studentdw  objetych badaniami. Autor pisze o doborze celowym. Z
przedstawionych danych (tab.4) wynika, ze badaniem objeto 536 studentow z Opola,
203 z Gdanska, 173 z Chorzowa i 103 ze Szczecina. t.acznie jest to 1015 studentdw,

co stanowi 85,8% catej populacji badanej. Pozostate to 14% populacji z 8 osrodkéw. P
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W WSB Merito liczba pracujgcych studentéw wynosita N= 67950.

Wynik badania- zwrotnosé¢ ankiet wyniosta 92% (1182 sposrad 1290). Uzyskane
dane poddano analizie statystycznej, ktéra obejmowata:

- analize struktury (liczebnosé i odsetki),
- statystyki opisowe: mediane, rozstep kwartylowy, $rednig rang.

Przedstawiono sposob analizy danych. Whnioskowanie statystyczne prowadzono na
poziomie istotnosci alfa = 0.5. Obliczenia statystyczne wykonano za pomocg
oprogramowania IBM SPSS Statistics (Version 26. )

Po dokonaniu analizy i syntezy sformutowano wnioski w oparciu o studia literatury i
badania wiasne. Sformutowano rekomendacje dla praktyki, wskazano ograniczenia
napotkane w procesie badawczym oraz wytyczne do prowadzenia dalszych badan.

W rozdziale V Autor odnoszac si¢ do oceny jakosci zycia w miejscu pracy studentow
przedstawit charakterystyke zmiennych opisujgcych jednostke: charakterystyka ptci,
wieku, statusu materialnego, ograniczen (dysfunkcji) badanych, stazu pracy |
stanowiska pracy.

Kolejno przedstawiono charakterystyke zmiennych opisujacych otoczenie jednostki
uwzgledniajgc miejsce zamieszkania, wielkosé gospodarstw, czas dojazdu do pracy,
branze (ustugi, administracja, przemyst), klimat organizacyjny. Dokonano oceny
jakosci  zycia  w miejscu pracy, proporcja odpowiedzi wykazata, ze 69%
respondentow dobrze okresla swoje zycie, 5% zle. Ogolna ocena jakosci zycia : dobrze
68,8%, zZle 4,5%. Oceniono takze wartosci zyciowe: rodzina 23%, zdrowie 23%,
spokdj 16,4%, pienigdze 13,9%. wolnoéé 7,8%, uczciwe zycie 5,5%, praca 5,3%.
wiara 3,1%.

Badaniu poddano czestosé wpfywu probleméw zdrowotnych na relacje z innymi,
zadowolenie z warunkow mieszkaniowych, wptyw otoczenia na badanych pod katem
ich zdrowia - 49% badanych widzi ten zwigzek.

Badano tez zadowolenie z pracy oraz wpltyw wykonywanej pracy na zdenerwowanie
I stres. Oceniono réwniez wptyw pracy na jakosc zycia badanej osoby oraz poziom
akceptacji osoby badanej dla stwierdzenia" Pod bardzo wieloma wzgledami moja
praca bliska jest ideatu". 24% zgadza sie z tym stwierdzeniem, 37,5% nie ma zdania
a 38% nie zgadza sie z nim.

Omowiono tez warunki pracy, 38% ocenito je jako $wietne. Z pracy jest zadowolonych
51% badanych, 21% jest niezadowolonych. Ponownie te samg prace wybratoby 45%,
a 29 % nie podjetaby takiej decyzji.

Kolejno dokonano oceny jakosci zycia w miejscu pracy w o$miu obszarach
sformutowanych przez R. Waltona.

1. Wynagrodzenie - 30% badanych stwierdzito, ze sg zadowoleni a 36% nie sg
zadowoleni. Oceniono odpowiedzi w odniesieniu do czasu przeznaczonego na prace
zawodowa w relacji do zarobkéw, do zasad jawnosci wynagrodzen, motywujgcych
premii i nagrod, stopnia docenienia przez przetozonego z powodu dobrze
wykonywanej pracy.



2. Srodowisko pracy - oceniono bezpieczenstwo $rodowiska (otoczenie), 30%
respondentdw ocenito je pozytywnie, 7 % negatywnie, oceniano takze nowoczesnosé
stanowiska pracy, nadgodziny, zapewnienie odpowiednich narzedzi na stanowisku
pracy oraz dbatosc o $rodowisko pracy.

3. Rozwdj osobisty - badani odniesli sie do stwierdzenia "Moja praca stymuluje moj
rozwoj osobisty"- 31% nie miata zdania w tym wzgledzie, a 13% zgadzato sie z tym
stwierdzeniem.

4. Rozwo¢j zawodowy i stabilnosé - pytano o znajomo$é¢ zasad awansu zawodowego
w firmie i wiedzy, co nalezy zrobi¢, by go osiagnaé- 23% nie zna tych zasad, a 12%
zna. Oceniono ponadto stabilno$é firmy i cheé pozostania wniej, 31% odpowiedziato
tak, 40% nie. Zbadano czy w opinii pracownikow organizacja zna potencjat
pracownika i to zapewnia mu jasno okreslona $ciezka kariery zawodowej (25%
odpowiedzi nie zgadzam sie, 9% zgadza sie), oceniono organizacje kursow i szkolen,
dbatos¢ pracodawcy o rozwoj zawodowy i stabilno$é¢ (47% nie ma zdania, 26,5%
odpowiedziato tak).

5. Integracja spoteczna - dobre relacje ze wspétpracownikami posiada 36%
badanych, zte 2%. Badano czy pracodawca dba o integracje spoteczng, 36%
potwierdzito te dbato$¢, 3% nie potwierdzito.

6. Przestrzeganie zasad i przepisow: 27% badanych potwierdzito ich przestrzeganie
a 12 % nie. Oceniono czy wyznaczane pracownikom terminy dla realizacji zadan
sg osiggalne: 32% nie ma w tej kwestii zdania, 31 % twierdzi, ze nie s3 osiagalne a
45 % uwaza je za osiggalne.

Ponadto udzielono odpowiedzi na pytanie czy organizacja, w ktérej pracujg daje im
swobode wypowiedzi, 29% stwierdzito, ze nie, 26,4% nie posiada opinii w tym
wzgledzie, a 44,5% uwaza, ze posiada taka swobode. Ponadto stwierdzono, ze
organizacja szanuje prawo pracownikow do prywatnosci- 50% odpowiedzi, 27,6%
nie potwierdza poszanowania tego prawa.

7. Przestrzen zyciowa- oceniono czy obecne godziny pracy sa odpowiednie do
zyciowej sytuacji pracownika, 65% odpowiedzi tak, 17 % nie, stosowanie udogodnien,
by dopasowac prace do zycia rodzinnego ma miejsce w opinii 45% i nie ma w opinii
29% badanych. W opinii 35% respondentéw pracodawca respektuje przestrzen
zyciowa, a w 30,5% nie.

8. Znacznie spoteczne i odpowiedzialnos¢ - oceniono czy wykonywana praca jest
wazna i ma znaczenie dla innych, w opinii 21,9% nie ma , 49% udzielito odpowiedzi
twierdzacej. 45% badanych stwierdzito, ze firmy nie angazujg sie w zycie lokalne;
spotecznosci, 36,8 % zauwaza to zaangazowanie. 32% badanych potwierdza, ze
firmy dbajg o Srodowisko przyrodnicze a dbato$¢ o znaczenie spoteczne i
odpowiedzialnos¢ potwierdza 39% respondentow.

Wszystkie odpowiedzi poddane zostaty analizie z wykorzystaniem testu chi kwadrat
dobroci dopasowania. Oceniono liczno$¢ poszczegolnych kategorii, stwierdzono
znamienne zroznicowanie (test hi kwadrat, p, $rednia efektu W). Poréwnania post-
hoc testem dwumianowym z korekta Bonferrioniego wykazywaty statystycznie istotne
zréznicowanie dla wskazanych par (5 stopniowa skala Likerta). Wskazywano gdzie
wystepuje istotna statystycznie réznica. Wyniki badan zamieszczano przy kazdym
pytaniu w tabelach.



Rozdziat V zamyka ocena znaczenia poszczegolnych obszaréw sformutowanych
przez R. Waltona w ksztattowaniu oceny jakosci zycia w miejscu pracy.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze najwazniejsza role spetniaty wynagrodzenia
(28%), rozwdj zawodowy istabilnos¢ (18%), rozwoj osobisty (16%), Srodowisko pracy
(12%). Pozostate z o$miu obszaréw znalazty mniejsze uznanie (tab. 76).

Wskazano, ze pomiedzy osmioma wariantami szczegélnie istotnych obszaréw,
ktorych potencjalna poprawa moze pozytywnie wplyna¢ na percepcije jakosci zycia
w miejscu pracy wystepujg réznice znamiennie statystyczne ale mate (R=0,17) w
proporcjach ich wystepowania w badanej zbiorowosci studentéw WSB Merito.
Wskazano pary kategorii zmiennych, dla ktérych brak byto znamiennych réznic (p
wieksze od .05 )- tab. 76.

Drugie badanie miato na celu wskazanie determinant jakosci zycia w miejscu pracy
w mysl| teorii oczekiwan. Pokazano zwigzki oceny jakosci zycia w miejscu pracy z
czynnikami zwigzanymi z jednostka (tab. 77). Z wykorzystaniem testu U-Manna-
Whitneya, jednoczynnikowej analizy wariancji rang Kruskala-Wallisa, testu post-hoc
Dunna- poréwnania parami pokazano wptyw czynnikbw zwigzanych z jednostkg w
obszarze obrazujgcym wptyw wynagrodzenia na jako$C zycia w pracy z
uwzglednieniem ptci, wieku, wyksztatcenia, stanu cywilnego, statusu materialnego,
ograniczen (dysfunkcji), stazu pracy, stanowiska pracy, motywacji, ogélnej jakosci
zycia i stanu zdrowia. Kolejno dokonano oceny wybranych czynnikdw zwigzanych ze
srodowiskiem i ich wplyw na jako$¢ zycia w pracy (tab. 78). Podobnie w tab. 79
zawarto ocene czynnikow w sferze rozwoju osobistego i ich wptyw na jakosc zycia.
W tab. 80 pokazano zaleznosci wybranych czynnikéw jakosci zycia w sferze rozwoj
zawodowy i stabilno$é, kolejno w tab. 81 w sferze integracja spoteczna, w sferze
przestrzeganie zasad i przepisow (tab.82), w sferze przestrzen zyciowa (tab. 83) oraz
w sferze znaczenie spoteczne i odpowiedzialno$¢ (tab. 84).

W kolejnej czesci pracy pokazano zwigzki oceny jako$ci zycia w miejscu pracy z
czynnikami zwigzanymi z otoczeniem w oparciu o jednoczynnikowg analize wariancji
rang Kruskala-Wallisa oraz test pos-hoc Dunna z poprawka Bonferrioniego. Oceniono
wplyw wybranych czynnikébw zwigzanych z otoczeniem na jako$¢ zycia w sferze
wynagrodzenie (tab.85), srodowisko pracy (tab. 86), rozwéj osobisty (tab. 87), rozwoj
zawodowy i stabilnoéé (tab. 88), integracja spoteczna (tab. 89), przestrzeganie zasad
i przepisow (tab.90), przestrzen zyciowa (tab. 91), znaczenie spoteczne |
odpowiedzialnosé (tab. 92). W analizie uwzgledniono nastepujgce zmienne: Me, IQR,
MR oraz miejsce zamieszkania, wielko$¢ gospodarstwa domowego, zadowolenie z
warunkéw mieszkalnych, czas dojazdu do pracy, otoczenie a zdrowie, problemy
zdrowotne a relacje z innymi, czesto$¢ probleméw zdrowotnych a relacje z innymi,
branza, klimat organizacyjny.

Rozdziat VI zawiera wnioski i praktyczne rekomendacje dotyczace zarzadzania
jakoscig zycia w miejscu pracy badanych studentow.

Zarzadzanie jako$cig zycia w miejscu pracy jest domeng pracownikow i menedzerow.
Z badan wynika;

1. Konieczno$é¢ wspotdziatania wszystkich interesariuszy organizacji w procesie
modelowania jakosci zycia w miejscu pracy

2. Zastosowanie szerokiego zakresu metod i narzedzi zarzadzania jakoscig zycia ,
w tym: tworzenie zdrowego $rodowiska pracy, dziatania zwigzane Z lepszym 7
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poznaniem i integracjg pracownikéw, delegowanie usprawnien, dziatania w obszarze
komunikacji wewnetrznej, wdrozenie elastycznego czasu pracy, zapewnienie
rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym, budowanie kultury kreatywnosci i
Innowacyjnosci  wsrod pracownikow, rozbudowanie  systemu motywacyjnego,
wdrazanie dziatan spotecznie odpowiedzialnych, wprowadzanie zintegrowanych
metod i narzedzi w postaci programéw np. w obszarze niepetnosprawnosci.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze wigkszo$¢ pracownikow w réznym stopniu
jest zadowolona z pracy, dlatego Autor sugeruje prowadzenie warsztatéow z zakresu
zarzadzania stresem i programow wsparcia psychologicznego.

Badania w obszarze wynagrodzen dowodza, ze sa one akceptowane, ale nie zawsze
satysfakcjonujgce, wskazano na potrzebe prowadzenia badan sprawdzajgcych
efektywno$¢ czasu pracy, poprawy wymagaja kwestie zwigzane z motywowaniem
pracownikow (wiekszos¢ respondentéw nie czuje sie odpowiednio doceniona).

Srodowisko pracy zostato okreslone jako bezpieczne. Dopracowania wymaga
zainteresowanie pracodawcow obszarem rozwoju osobistego i potencjalnego
wsparcia ze strony organizacji oraz brak transparentnosci potencjalnego awansu
zawodowego, brak inwestycji w kapitat ludzki.

Badania potwierdzajg, ze studenci grupy UWSB Merito majg dobre relacje ze
wspotpracownikami, jednoczesnie wskazano na potrzebe organizacji spotkan
integracyjnych. Wskazano ponadto na potrzebe promowania otwartej kultury
organizacyjnej oraz potrzebe rozszerzenia dostepnosci do pracy zdalne;.

Z badan wynika, ze najwieksze znaczenie w odniesieniu do postrzegania jakosci
zycia w miejscu pracy ma wynagrodzenie, rozwoj zawodowy i stabilno$¢ oraz rozwoj
osobisty. Wazng role pefni klimat organizacyjny, zamieszkanie i czas dojazdu do
pracy. Autor pracy wskazuje na wazne znaczenie inwestowania w zdrowie
pracownikow.

3. Konieczno$¢ integrowania metod, technik do kompleksowych rozwigzan miedzy
innymi programow, strategii, polityk, systeméw. Badanie skupione byto na jakosci
zycia zawodowego, potwierdzito ono, ze studenci pracujg w réznych organizacjach,
posiadajg zroznicowane cechy, potrzeby i oczekiwania, ktore modyfikujga ich
percepcje zycia. Zréznicowanie to widoczne jest w odniesieniu do kobiet i mezczyzn,
w obszarze wieku, wyksztatcenia, stanu cywilnego, statusu materialnego, w obszarze
dysfunkciji.

4. Koniecznos¢ indywidualizacji i elastycznosci metod i narzedzi zarzadzania
jakoscig zycia w miejscu pracy.

5. Koniecznos¢ statego monitorowania jako$ci zycia w miejscu pracy pracownikow.

Autor wskazat ponadto na ograniczenia, ktére pojawity w trakcie realizacji dysertacji.
Dotyczyty one metod badawczych, proby badawczej i zakresu czasowego
prowadzonych badan.

W zakonczeniu Autor odnidst sie do celu pracy i czterech hipotez badawczych
stwierdzajgc, ze pierwsza hipoteza zostata potwierdzona w catosci, pozostate
czesciowo.



Podstawy teoretyczne pracy: praca zostata oparta na dobrych podstawach
teoretycznych. Autor przywotat 565 pozycji literatury w tym 87 pozycji literatury
anglojezycznej. Percepcje tresci pracy utatwiajg 92 tabele i jeden rysunek.

Problemy wymagajace ustosunkowania sie Autora:
1. Prosze przyblizy¢ termin zarzgdzanie jakoscia i jako$¢ zarzadzania.

2. Jakie przestanki przemawiaty za wybraniem do badan koncepcji R. Walsona i i teori
oczekiwan spotecznych.

3.Prosze wyja$ni¢ metode doboru do proby w kontekécie doboru losowego: jak dobor
losowy ma sie do rozktadu w badanej populacji (11 uczelni), czy rozkiad z proby
zblizony jest do rozktadu z populacji

4. Jakie warunki musiatyby by¢ spetnione, by wnioski z badan mogty by¢ uogoinione
na wszystkich pracujacych studentéw w 11 UWSB (67950 osdb)

Ogolna ocena pracy

Podjety temat badawczy jest wazny, zaréwno z teoretycznego, jak praktycznego

punktu widzenia. Uktad pracy umozliwit zrealizowanie celéw pracy. Struktura tresci
(cz. teoretyczna i praktyczna) sporzadzona zostata prawidtowo. Styl pisarski
zaprezentowany w pracy jest poprawny. Autor posiada rozwinigty warsztat badawczy
umozliwiajacy prowadzenie badan naukowych. Terminologia stosowana w pracy jest
odpowiednia dla nauk spotecznych. Praca zostata oparta na dobrych podstawach
teoretycznych. Dobér literatury i sposob jej wykorzystania nie budzg zastrzezen i
umozliwiajg osiggniecie celéw postawionych przed praca.
Cel pracy zostat w sposob jasny okreslony. Wskazano i oméwiono metody badawcze
wraz z uzasadnieniem ich wyboru i stosowania. Przedstawiona zostata procedura
badan i narzedzie badawcze. Przedstawiono takze sposéb opracowania wynikow
badan. Wyniki badan przedstawiono w spos6b poprawny. Przedstawione wyniki badan
stuza rozszerzeniu wiedzy teoretycznej i zawierajg wskazania praktyczne. Praca
doktorska prezentuje ogdlng wiedze teoretyczng Doktoranta w dyscyplinie nauki o
zarzadzaniu i jakosci oraz dowodzi umiejetnosci samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej. Autor w sposob oryginalny rozwigzat postawiony problem badawczy o
charakterze naukowym.

Whniosek koncowy

Rozprawa doktorska mgr Marcina Makowki pt. ,Determinaty jakosci zycia w miejscu
pracy w opinii pracownikow” stanowi samodzielne rozwigzanie problemu naukowego
zawartego w tytule rozprawy. Autor zrealizowat cele pracy. Praca wnosi do podjete]
problematyki tresci w sferze teoretycznej i metodycznej dyscypliny Nauki o
Zarzadzaniu i Jakosci. Przedtozona praca doktorska spefnia wymagania stawiane
rozprawom doktorskim zawarte w ustawie Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce z
dnia 20 lipca 2018 r. ( art. 187 ust. 1 i 2). Dz. U. 2024 r., poz. 1571 .Art. 187: 1.
Rozprawa doktorska prezentuje ogding wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie
albo dyscyplinach oraz umiejetno$¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. 2.
Przedmiotem rozprawy doktorskiej jest oryginalne rozwigzanie problemu naukowego,
oryginalne rozwigzanie w zakresie zastosowania wynikéw wtasnych badarn naukowych

w sferze gospodarczej lub spoteczne;. y
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W zwigzku z tym wnosze o jej przyjecie przez Rade Dyscypliny Nauki o
Zarzagdzaniu i Jakosci Federacji Naukowej WSB-DSW Merito oraz dopuszczenie do
publicznej obrony.

Lublin, 12.08. 2025.
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