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Kapitaĭ ludzki jest zarĴwno zasobem ograniczajĆcym jak i strategicznym. 
W XXI wieku w nowym modelu ŝrmy kapitaĭ ludzki jest waśniejszy dla wytwa-
rzania wartoŀci niś kapitaĭ ŝnansowy. Dlatego teś przedsiĘbiorcy, takśe ci na
Lubelszczyřnie, stojĆ przed dwojakim wyzwaniem, mianowicie: przyciĆgnĆĈ 
i utrzymaĈ ludzi najlepszych w swych dziedzinach oraz znaleřĈ sposoby wy-
korzystania ich talentĴw w caĭej ŝrmie11. Jednakśe wiĘkszoŀĈ przedsiĘbiorcĴw 
nie potraŝ lub nie chce zarzĆdzaĈ podstawowym zasobem organizacyjnym,
jakim sĆ pracownicy. Duśo ĭatwiej skoncentrowaĈ siĘ im na produkcie, rynku, 
strategii czy ŝnansach niś na potrzebach pracownikĴw12.

Poniśej zostanie przedstawiony stan zasobĴw ludzkich w wojewĴdztwie lu-
belskim. Z jednej strony pokazane zostanĆ warunki ŀwiadczonej pracy i oczeki-
wania obecnych oraz przyszĭych pracownikĴw, z drugiej zaŀ strony ich zdolnoŀĈ 
do poŀwiĘceį, aby mogli robiĈ to co lubiĆ, lub to co pozwala im godnie śyĈ. 

WŀrĴd badanych osĴb ponad pĭowa pracuje na umowĘ o pracĘ na czas 
nieokreŀlony. Dotyczy to 61,4% kobiet oraz 60% mĘśczyzn. Okoĭo jedna trze-
cia badanych pracuje na umowĘ o pracĘ na czas okreŀlony. Na umowĘ zlece-
nie lub umowĘ o dzieĭo pracuje 4,4% kobiet i 5,5% mĘśczyzn. Natomiast bez 
umĴw cywilnych, czyli na ŵczarnoų pracuje 1,9% badanych kobiet i prawie 4% 
mĘśczyzn (rys. 2.1.).

Ponad poĭowa kobiet (66,9%) i mĘśczyzn (60,0%) pracuje na jednĆ zmianĘ. 
Dla ponad jednej czwartej badanych kobiet (26,8%) oraz ponad jednej piĆtej 
badanych  mĘśczyzn (22,6%) organizacja pracy ma charakter wielozmianowy. 
Z kolei 17,4% mĘśczyzn oraz 7,3% kobiet ma nienormowany czas pracy. 

Badani mĘśczyřni w porĴwnaniu do kobiet sĆ w sposĴb statystycznie istot-
ny bardziej mobilni jeŀli chodzi o odlegĭoŀĈ miejsca pracy od miejsca zamiesz-
kania. W porĴwnaniu z kobietami, wiĘksza grupa mĘśczyzn musi pokonaĈ dal-
szĆ odlegĭoŀĈ aby dotrzeĈ do pracy (Rys. 2.2.).

IstniejĆ statystycznie istotne rĴśnice pomiĘdzy stopniem zgodnoŀci zakresu 
obowiĆzkĴw w pracy a wyuczonym zawodem. DotyczĆ one analizowanych wy-
nikĴw badanych pracownikĴw zarĴwno pod wzglĘdem pĭci (F=4,28; p<0,038) 
jak i wyksztaĭcenia (F=21,08; p<0,000). Oznacza to, śe w przypadku kobiet 
zakres obowiĆzkĴw bardziej pokrywa siĘ z wyuczonym zawodem niś w przy-
padku mĘśczyzn.

Najmniejsza zbieśnoŀĈ zakresu obowiĆzkĴw z wyuczonym zawodem wy-
stĘpuje w przypadku osĴb o wyksztaĭceniu poniśej zasadniczego (M=35,8), 
zaŀ najwiĘksza wŀrĴd pracownikĴw z wyśszym wyksztaĭceniem magisterskim 
(M=68,4). Wydaje siĘ to normalne z racji tego, śe pracownicy sĆ zatrudniani 
na rĴśnych stanowiskach pracy i wykonujĆ rĴśne zadania. Osoby z niśszym 
wyksztaĭceniem lub ze ŀrednim ogĴlnym, muszĆ byĈ bardziej mobilne, aby zna-

 2.1.  WARUNKI ãWIADCZONEJ PRACY

    

11 Dearlove D. (2005). SiĭĆ napĘdowĆ wartoŀci nie jest kapitaĭ ŝnansowy, lecz intelektualny.  
W: J. Kurtzmann, G. Rifkin., Grifŝth V. MBA. Praktyczne idee najtĘśszych umysĭĴw biznesu.  
Warszawa: MT Biznes, s. 272.

12 ObĭĴj K. (1998). Strategia organizacji. W poszukiwaniu trwaĭej przewagi konkurencyjnej.  
Warszawa: PWE.
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RYSUNEK 2.1.  Forma zatrudnienia oraz warunki organizacji pracy badanych osĴb

RYSUNEK 2.2.  OdlegĭoŀĈ miejsca zamieszkania od miejsca pracy badanych pracownikĴw
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leřĈ zatrudnienie13. W dobie globalizacji w europejskiej i Ŝwiatowej gospodarce, 
a co za tym idzie systematycznie wzrastajĆcej konkurencji, szybkim tempie 
powstawania nowych produktĴw i krĴtkiego ich śycia, a takśe nieustannych 
zmian technologicznych, kaŨdy aktywny zawodowo pracownik, chcŃc utrzymaĺ siň 
na rynku pracy powinien byĺ gotowy zar·wno do nabywania nowych umiejňtnoŜci, 
jak teŨ do zmiany zawodu lub miejsca zamieszkania14. NaleŨy siň spodziewaĺ, Ũe w ciŃ-
gu najbliŨszych lat, w wielu dziedzinach zakres obowiŃzk·w i wykonywanych zadaŒ 
bňdzie coraz bardziej odbiegağ od wyuczonego zawodu.  

RYSUNEK 2.3.  Stopieį w jakim zakres obowiĆzkĴw pokrywa siĘ z wyuczonym zawodem

 2.1.  OCZEKIWANIA PRACOWNIK×W A OFERTA 
PRACODAWC×W
Zdaniem Pocztowskiego15, dla wiĘkszoŀci pracownikĴw wynagrodzenie stanowi 
podstawowy lub wrĘcz jedyny rodzaj uzyskiwanych dochodĴw, ktĴre decydujĆ 
o mośliwoŀciach nabywania pośĆdanych dĴbr sĭuśĆcych do zaspokajania rĴśnych 
potrzeb. Zrozumiaĭe jest wiĘc, śe pracownicy zawsze bĘdĆ dĆśyli do maksymaliza-
cji uzyskiwanego wynagrodzenia jako pochodna wĭasnego wkĭadu pracy w osta-
teczny wynik ŝrmy oraz poziomu cen i istniejĆcej inŞacji. Na rysunku 2.4. przed-
stawiono ŀredniĆ wielkoŀĈ wynagrodzenia, jakie zdaniem badanych pracowni-
kĴw winni oni otrzymywaĈ za wykonywanĆ u tego samego pracodawcy, na tym 
samym stanowisku pracĘ w podziale wedĭug pĭci i wyksztaĭcenia. 

    

13 MobilnoŀĈ ź ten termin w odniesieniu do pracownikĴw rozumiany jest dwojako: jako zmiana miejsca 
wykonywania pracy (mobilnoŀĈ geograŝczna) oraz jako zmiana zawodu i/lub pracodawcy (mobilnoŀĈ
zawodowa)

14 Zob. Senge P., M. (1998). PiĆta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczĆcych siĘ.  
Warszawa: Dom Wydawniczy ABC.

15 Pocztowski A. (1998). ZarzĆdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod.  
KrakĴw: Antykwa, s. 175.
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Mimo, śe badani mĘśczyřni w porĴwnaniu z kobietami twierdzĆ, iś powinni 
otrzymywaĈ wynagrodzenie za pracĘ wiĘksze ŀrednio o 143,9 zĭ to jednak nie 
jest to rĴśnica statystycznie istotna. Natomiast wystĘpuje rĴśnica statystycz-
nie istotna w przypadku analizy wielkoŀci oczekiwanego wynagrodzenia pod 
kĆtem wyksztaĭcenia badanych pracownikĴw (F=5,11; p<0,0040). Z danych 
zobrazowanych na rys 2.4. wynika, śe im wyśsze wyksztaĭcenie posiada bada-
na osoba tym oczekuje wyśszego wynagrodzenia. NajwiĘksze oczekiwania pod 
tym wzglĘdem majĆ osoby z wyśszym wyksztaĭceniem magisterskim. Ta grupa 
pracownikĴw twierdzi, iś powinna otrzymywaĈ za wykonywanĆ pracĘ ŀred-
nio 3200,09 zĭ brutto. Natomiast badani pracownicy z wyksztaĭceniem niś-
szym niś zasadnicze twierdzĆ, śe powinni za wykonywanĆ pracĘ otrzymywaĈ 
wynagrodzenie ŀrednio na poziomie 1547,1 zĭ, podczas gdy wedĭug UrzĘdu 
Statystycznego w Lublinie przeciĘtne wynagrodzenie brutto w II kwartale 
2006 r. wyniosĭo 2071,15 zĭ16. W tym samym czasie przeciĘtna pĭaca w sek-
torze publicznym wynosiĭa 2750,69 zĭ a w sektorze prywatnym 1862,07 zĭ. 
AnalizujĆc wielkoŀĈ oczekiwanego wynagrodzenia za wykonywanĆ pracĘ pra-
cownikĴw z regionu lubelskiego mośna stwierdziĈ, śe za wyjĆtkiem pracow-
nikĴw z wyksztaĭceniem wyśszym magisterskim i licencjackim, oczekujĆ oni 
mniej niś ŀredniego wynagrodzenia brutto w wojewĴdztwie lubelskim. 

Bardzo czĘsto siĘ zdarza, śe pracownicy, mimo dobrej i wydajnej pracy, 
nie otrzymujĆ takiego wynagrodzenia jakie by sobie śyczyli. Podobnie jest 
w przypadku badanych osĴb w regionie lubelskim. Poprosiliŀmy pracownikĴw 
o odpowiedř na pytanie: ile obecnie zarabiajĆ, oraz o okreŀlenie ile, ich zda-
niem, powinni zarabiaĈ u tego samego pracodawcy na tym samym stanowisku. 
Rysunek 2.5. przedstawia rĴśnice pomiĘdzy oczekiwanym a otrzymywanym 
wynagrodzeniem. 

RYSUNEK 2.4  ãrednia wielkoŀĈ wynagrodzenia brutto jakie pracownicy twierdzĆ,  
śe powinni otrzymywaĈ za obecnie wykonywanĆ pracĘ
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16 http://www.stat.gov.pl/urzedy/lublin/nowe/komunikat_6.pdf (20. 09.2006)
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RYSUNEK 2.6.  Znaczenie dla pracownikĴw poszczegĴlnych warunkĴw  pracy 

RYSUNEK 2.5.  RĴśnice pomiĘdzy oczekiwanym a otrzymywanym wynagrodzeniem za pracĘ 
w podziale na pĭeĈ i wyksztaĭcenie pracownikĴw
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RĴśnice pomiĘdzy wynagrodzeniem oczekiwanym a otrzymywanym wyno-
szĆ od 46,78% w przypadku osĴb z wyśszym wyksztaĭceniem magisterskim 
do 35,29% wŀrĴd osĴb z wyksztaĭceniem wyśszym zawodowym. W przypadku 
mĘśczyzn jest to 39,51% zaŀ wŀrĴd kobiet 42,49%. Bez wzglĘdu na wiek i wy-
ksztaĭcenie wynagrodzenie oczekiwane jest wiĘksze od otrzymywanego17. 

Kaśdy pracodawca ma wobec pracownikĴw do wypeĭnienia szereg obo-
wiĆzkĴw spoĭecznych, a sposĴb w jaki to czyni, informuje o jego stosunku do 
nich18. Jednym z takich obowiĆzkĴw, jaki przedsiĘbiorca ma wobec swoich 
pracownikĴw jest stworzenie im odpowiednich warunkĴw pracy. Na ile bĘdĆ 
one korzystnie oddziaĭywaĭy na wydajnoŀĈ i jakoŀĈ pracy zaleśy zarĴwno od 
samej pracy, tj. od jej zĭośonoŀci i wymagaį, jak teś od subiektywnej oceny pra-
cownikĴw. Jak wynika z badaį, warunki pracy ze sprawiedliwym wynagradza-
niem, pracĆ stanowiĆcĆ wyzwanie oraz przychylnie nastawionymi kolegami 
wpĭywajĆ w sposĴb istotny na zadowolenie pracownikĴw z pracy19.

Na rysunku 2.6. przedstawiono znaczenie, jakie pracownicy przypisujĆ po-
szczegĴlnym czynnikom. 

Generalnie mośna przyjĆĈ, śe pracownicy do najwaśniejszych czynnikĴw 
zwiĆzanych z warunkami pracy zaliczajĆ (wszystkie M>75): wielkoŀĈ zarob-
kĴw, pewnoŀĈ pracy bez obawy o zwolnienie, atrakcyjnoŀĈ, takśe dobre wa-
runki socjalne oraz formĘ umowy o pracĘ (na czas nieokreŀlony)20. Prawie 
wszystkie te czynniki wskazujĆ, śe pracownicy na pierwszym miejscu stawiajĆ 
poczucie bezpieczeįstwa. Pozostaĭe czynniki (szczegĴlnie zajmowanie kierow-
niczego stanowiska M=43,2 oraz wyjazdy na kontrakty zagraniczne M=38,9) 
pracownicy traktujĆ jako duśo mniej waśne. W grupie czynnikĴw o ŀrednim na-
tĘśeniu pracownicy najwiĘksze znaczenie przypisujĆ mośliwoŀci decydowania 
o sposobie wykonania zadaį (M=68,3), zaŀ najmniejsze ź mośliwoŀci szybkie-
go awansu (M=55,5). AnalizujĆc wagĘ poszczegĴlnych czynnikĴw zwiĆzanych 
z warunkami pracy dla kobiet i mĘśczyzn mośna stwierdziĈ, śe generalnie ko-
biety przypisujĆ wiĘksze znaczenie prawie wszystkim czynnikom, tj. jedenastu 
na trzynaŀcie. Istotne statystycznie rĴśnice dotyczĆ siedmiu czynnikĴw. NaleśĆ 
do nich: dobre warunki socjalne (F=15,48; p<000), ciekawa praca (F=6,58; 
p<0,01), pewnoŀĈ pracy bez obawy zwolnienia (F=24,4; p<000); mośliwoŀĈ 
udziaĭu w dodatkowych szkoleniach (F=31,46; p<000), odlegĭoŀĈ miejsca za-
mieszkania od miejsca pracy (F=5,61; p<0,017), zgodnoŀĈ wykonywanych za-
daį z wyuczonym zawodem (F=7,86; p<0,0017) oraz forma umowy o pracĘ 
(F=24,71; p<0,000). Kobiety w porĴwnaniu z mĘśczyznami mniejszĆ wagĘ 
przypisujĆ zajmowaniu kierowniczego stanowiska oraz mośliwoŀci wyjazdĴw 
na kontrakty zagraniczne, jednakśe nie sĆ to rĴśnice statystycznie istotne. 

Z powyśszych danych mośna wysnuĈ wniosek, iś badani pracownicy wy-
raśajĆ tendencje do poszukiwania bezpiecznych i stabilnych warunkĴw śycia. 

Oczekiwania pracownikĴw a oferta pracodawcĴw   37

    

17  Poziom istotnoŀci statystycznej p<0,0000
18  Por. Armstrong M. (2002). ZarzĆdzanie zasobami ludzkimi. KrakĴw: Oŝcyna Ekonomiczna, s 236.
19  Robbins S. P. (2004). Zachowania w organizacji. Warszawa: PWE, s. 50.
20  Dla potrzeb interpretacji otrzymanych wynikĴw badaį skalĘ dziesiĘciostopniowĆ podzielono na cztery 
Ĉwiartki i przypisano im: od 0 do 25 punktĴw ź czynniki niewaśne; od 25 do 50 ź maĭo waśne; od 51 do 
75 waśne i powyśej 75 punktĴw ź bardzo waśne.
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Jest to zrozumiaĭe, gdyś przy duśej stopie bezrobocia, u pracownikĴw dominu-
je chĘĈ zaspokojenia potrzeby bezpieczeįstwa. Mośe siĘ to realizowaĈ dziĘki 
procesowi pracy gĭĴwnie przez dostarczenie pracownikowi staĭej pracy i za-
robku, dziĘki czemu uniknie on deprywacji potrzeb biologicznych21. 

Na rysunku 2.7. przedstawiono znaczenie, jakie poszczegĴlnym czynnikom 
okreŀlajĆcym warunki pracy przypisujĆ pracownicy oraz uczniowie i studenci. 

AnalizujĆc wagĘ poszczegĴlnych czynnikĴw dla pracownikĴw, studentĴw 
i uczniĴw odnoŀnie warunkĴw pracy, stwierdzono istotne statystyczne zrĴśni-
cowanie (F=31,662; pi<0,000). RĴśnice w ocenie dotyczĆ praktycznie kaśdego 
wymiaru za wyjĆtkiem dobrych warunkĴw socjalnych, gdzie wszystkie grupy 
uznajĆ, śe majĆ one dla nich prawie jednakowĆ wagĘ. Generalnie, tendencje 
oceny wagi warunkĴw pracy sĆ zbliśone u wszystkich trzech grup badanych 
(uczniĴw, studentĴw i pracownikĴw), jednakśe pracownicy, za wyjĆtkiem do-
brych warunkĴw socjalnych oraz wielkoŀci zarobkĴw przypisujĆ istotnie sta-
tystycznie mniejsze znaczenie wszystkim aspektom pracy. NajwiĘksze zrĴśni-
cowanie miĘdzy pracownikami a studentami i uczniami dotyczy mośliwoŀci 
wyjazdĴw na kontrakty zagraniczne, mośliwoŀci udziaĭu w dodatkowych szko-
leniach oraz odlegĭoŀci miejsca pracy od miejsca zamieszkania. Na powyśsze 
zrĴśnicowanie majĆ wpĭyw dwa czynniki: wiek oraz brak u badanych uczniĴw 
i studentĴw wĭasnej rodziny. Dlatego teś, zarĴwno uczniowie jak i studenci, 
sĆ bardziej otwarci na szkolenia z racji braku obowiĆzkĴw rodzinnych, jak teś 
wiĘkszej mobilnoŀci poznawczej. Pracownicy natomiast, z racji posiadania 
rodziny i obowiĆzku zapewnienia jej podstawowych warunkĴw egzystencji, 
sĆ mniej zainteresowani wyjazdami na kontrakty zagraniczne, jak teś odlegĭoŀĈ 
pracy od miejsca zamieszkania ma dla nich mniejsze znaczenie. Zrozumiaĭe 
jest teś to, śe uczniom i studentom bardziej niś pracownikom zaleśy na mośli-

RYSUNEK 2.7.  Znaczenie przypisywane czynnikom opisujĆcym warunki pracy przez rĴśne grupy osĴb

    

21  Por. Kośusznik B. (2002). Zachowania czĭowieka w organizacji. Warszawa: PWE.
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woŀci szybszego awansu i ciekawej pracy. SĆ teś bardziej zainteresowani moś-
liwoŀciĆ decydowania o sposobie wykonywania zadaį oraz o godzinach pracy. 
ReasumujĆc, w aspekcie oczekiwaį w stosunku do pracy uczniowie i studenci 
sĆ bardziej wymagajĆcy niś pracownicy. ãredni poziom wymagaį dla uczniĴw 
i studentĴw wynosi 74,9 pkt. a dla pracownikĴw 66,8 pkt.. 

PorĴwnujĆc znaczenie jakie uczniowie, studenci oraz pracownicy nadajĆ 
poszczegĴlnym warunkom pracy, a tym co mogĆ zapewniĈ im badani praco-
dawcy stwierdzono, śe wystĘpujĆ znaczne, istotne statystycznie rĴśnice pomiĘ-
dzy oczekiwaniami odnoŀnie obecnych i przyszĭych warunkĴw pracy praco-
biorcĴw a mośliwoŀciami pracodawcĴw (F89,229, pi<0,000). 

RozpiĘtoŀĈ pomiĘdzy wagĆ poszczegĴlnych warunkĴw pracy dla uczniĴw 
i studentĴw a ofertĆ pracodawcĴw wynosi od 14,6 punktu odnoŀnie warunkĴw 
socjalnych do 55,2 punktu w przypadku mośliwoŀci wyjazdĴw na kontrakty za-
graniczne. W przypadku porĴwnania pracownikĴw i pracodawcĴw te rĴśnice 
sĆ mniejsze i wynoszĆ od 13,2 odnoŀnie oceny dobrych warunkĴw socjalnych 
do 32,0 w przypadku wielkoŀci zarobkĴw.  

Tak duśe rĴśnice pomiĘdzy oczekiwaniami pracownikĴw a mośliwoŀciami 
pracodawcĴw istotnie mogĆ wpĭywaĈ na motywacjĘ pracownikĴw i efektyw-
noŀĈ ich pracy. Pracownicy przychodzĆ do ŝrmy z okreŀlonymi oczekiwaniami
dotyczĆcymi wĭasnych korzyŀci i wkĭadĴw, ktĴre zazwyczaj sĆ odzwierciedle-
niem poglĆdĴw w ich dotychczasowym otoczeniu spoĭecznym, a wiĘc rodzinie, 
krĘgu towarzyskim i ŀrodowisku zawodowym22. ãrodowisko pracy, ktĴre nie 

RYSUNEK 2.8  PorĴwnanie wagi poszczegĴlnych warunkĴw pracy dla pracobiorcĴw a mośliwoŀci 
zapewnienia tych warunkĴw przez pracodawcĴw.
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22 Por. Sikorski Cz. (2004). Motywacja jako wymiana ź modele relacji miedzy pracownikiem a organizacjĆ. 
Warszawa: Diŝn.
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speĭnia ich zawodowych potrzeb i oczekiwaį nieuchronnie wywoĭywaĈ bĘdzie 
w nich poczucie alienacji. Gdy nie bĘdĆ oni widzieli mośliwoŀci zmiany swojej 
sytuacji, mogĆ przejawiaĈ apatiĘ, biernoŀĈ, podatnoŀĈ na nadmierne spośywa-
nie alkoholu i ŵucieczkĘų w choroby psychosomatyczne23. Ujemny wynik kon-
frontacji wĭasnych oczekiwaį z tym co proponujĆ pracownikom pracodaw-
ca, skĭaniaĈ ich mośe takśe do ŵwymuszeniaų na pracodawcy korekty, albo 
ź gdy frustracja z powodu niezgodnoŀci jest zbyt wielka ź do odejŀcia z ŝrmy.
O odejŀciu pracownika z pracy decyduje zazwyczaj wiele czynnikĴw, jednakśe 
skutkiem utrzymywania siĘ zbyt duśych dysproporcji pomiĘdzy oczekiwania-
mi pracobiorcĴw odnoŀnie warunkĴw pracy, a tym co pracodawcy w regio-
nie lubelskim im zapewniajĆ, mośe byĈ w perspektywie kilku najbliśszych lat, 
znaczna emigracja szczegĴlnie mĭodych pracobiorcĴw, tj. obecnych uczniĴw 
i studentĴw. EmigrowaĈ bĘdĆ albo do innych regionĴw kraju, gdzie nie wystĘ-
pujĆ wcale lub w duśo mniejszym stopniu powyśsze dysproporcje albo do kra-
jĴw Europy zachodniej. Skutkiem tego mośe byĈ sytuacja wyrařnego ŵbraku 
rĆkų do pracy w niektĴrych zawodach. 

RYSUNEK 2.9.  Co zdaniem pracodawcĴw zaleśy zapewniĈ, by pozyskaĈ lub zatrzymaĈ najlepszych 
pracownikĴw

    

23 Cheĭpa S. (1994). Od alienacji do pracowniczej podmiotowoŀci. W: S. Witkowski (red.). Psychologia 
sukcesu. Warszawa: PWN. 
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NiewystarczajĆca podaś pracownikĴw o odpowiednich kwaliŝkacjach wymu-
szaĈ bĘdzie na pracodawcach proponowanie pracownikom wyśszych zarob-
kĴw, lub teś rekrutowanie potencjalnie odpowiednich osĴb i szkolenie ich, by 
uzyskaĭy na danym stanowisku wymagane standardy. W obu przypadkach bĘ-
dzie to zwiĘkszaĭo koszty pracy i jednoczeŀnie zmniejszaĭo konkurencyjnoŀĈ na 
rynku, gdyś ŝrmy bĘdĆ zmuszone zrĴwnowaśyĈ przychody i koszty zwiĘksza-
jĆc cenĘ produktĴw lub usĭug24. 

Pracodawcy zdajĆ sobie z tego sprawĘ, gdyś zdaniem 89,4% z nich, aby 
zatrzymaĈ pracownikĴw w ŝrmie lub zatrudniĈ najlepszych na rynku, naleśy
zapewniĈ im dobre zarobki.

NastĘpnym czynnikiem bardzo istotnym w tym zakresie jest zapewnienie 
pracownikom pewnoŀci pracy ź tak twierdzi 53% pracodawcĴw. Zdaniem jed-
nej trzeciej z nich (36%) waśne jest takśe zapewnienie obecnie pracujĆcym 
i przyszĭym pracownikom ciekawej pracy. Prawie jedna trzecia pracodawcĴw 
twierdzi (29,3%), śe istotnym czynnikiem jest zatrudnianie pracownikĴw na 
dogodne dla nich umowy. 

Dane przedstawione na rys 2.9. wskazujĆ, śe pracodawcy sĆ ŀwiadomi 
znaczenia dla pracownikĴw wielkoŀci wynagrodzenia. Daje ono pracownikom 
z jednej strony podstawĘ do utrzymania rozsĆdnego poziomu śycia, z drugiej 
zaŀ jest uchwytnym miernikiem ich wartoŀci dla ŝrmy. Jeśeli pracownicy nie
zarabiajĆ tyle, by zrealizowaĈ swoje podstawowe cele ekonomiczne, bĘdĆ szu-
kali pracy gdzie indziej. Podobnie, jeŀli bĘdĆ przekonani, śe ich wkĭad pracy 
nie jest przez ŝrmĘ doceniany, mogĆ odejŀĈ z ŝrmy lub wykazywaĈ niedobre
nawyki w pracy, niskie morale i maĭe zaangaśowanie w sprawy organizacji25. 

Mimo, śe przedsiĘbiorcy majĆ teoretycznie swobodĘ w ksztaĭtowaniu wielko-
ŀci wypĭacanej pensji pracownikom, to jednak praktycznie jej wielkoŀĈ w duśym 
stopniu od nich nie zaleśy. Swoboda ksztaĭtowania wynagrodzeį jest pozorna, 
gdyś na wielkoŀĈ wynagrodzenia wpĭywajĆ miĘdzy innymi przepisy prawa mĴwiĆ-
ce o wielkoŀci pĭacy minimalnej, czy pozapĭacowych kosztach pracy (np. skĭadki 
na ubezpieczenia spoĭeczne). Takśe koniunktura gospodarcza, warunki w danym 
sektorze rynku, jak rĴwnieś zmiany w dochodach lub cenach majĆ istotne znacze-
nie przy ustalaniu przez ŝrmy wielkoŀci wynagrodzenia dla pracownikĴw26. 

Na rys. 2.10. i rys 2.11. przedstawiono wielkoŀĈ przeciĘtnego wynagrodze-
nia brutto jakie proponujĆ pracodawcy z wojewĴdztwa lubelskiego nowoza-
trudnionym pracownikom. 

ZarĴwno wielkoŀĈ ŝrmy (rys. 2.10.) jak i sektor w ktĴrym dziaĭa (rys. 2.11.) 
nie rĴśnicujĆ w sposĴb istotny wielkoŀci wynagrodzenia. Mośna powiedzieĈ, 
śe im wiĘksza ŝrma tym wiĘksze wynagrodzenie proponuje nowym pracowni-
kom, to jednak nie sĆ to rĴśnice istotne statystycznie.

Bez wzglĘdu na sektor, pracownikom wykonawczym ŝrmy proponujĆ
ŀrednio ponad 1200 zĭ, specjaliŀci mogĆ liczyĈ na zarobki w granicach 1800 zĭ, 
zaŀ kadra kierownicza ok. 2300 zĭ. 
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24 Por. Mc Kena E., Beech N. (1997). ZarzĆdzanie zasobami ludzkimi. Warszawa: Gebethner&Ska, s. 114.
25 Zob. Grifŝn R., W. (1996). Podstawy zarzĆdzania organizacjami. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe
PWN.

26 Louart P. (1997). Kierowanie personelem w przedsiĘbiorstwie. Warszawa: Poltext.
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RYSUNEK 2.10.  PrzeciĘtne wynagrodzenie brutto proponowane nowozatrudnionym pracownikom 
przez ŝrmy rĴśnej wielkoŀci

RYSUNEK 2.11.  PrzeciĘtne wynagrodzenie brutto proponowane nowozatrudnionym pracownikom 
przez ŝrmy dziaĭajĆce w rĴśnych sektorach
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 2.2.  GOTOWOã« DO POãWI»CEÒ BY PODJ©« PRAC»

RYSUNEK 2.12.  WielkoŀĈ poŀwiĘcenia pracownikĴw, aby podjĆĈ obecnĆ pracĘ, podziaĭ wedĭug pĭci
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Zdarza siĘ, śe czasami pracownicy, aby kontynuowaĈ pracĘ muszĆ ponieŀĈ do-
datkowe nakĭady, np. uczestniczyĈ w pĭatnych szkoleniach, zaczĆĈ pracowaĈ 
na zmiany lub tez podjĆĈ pracĘ w innej ŝrmie, do ktĴrej bĘdĆ musieli dojeś-
dśaĈ dalej niś dotychczas. Poniśej przedstawiono skĭonnoŀĈ pracownikĴw do 
podjĘcia dodatkowego wysiĭku, aby utrzymaĈ dotychczasowĆ pracĘ lub rozpo-
czĆĈ pracĘ w innej ŝrmie.

Na rys. 2.12. przedstawiono opinie pracownikĴw, jaki wysiĭek musieli po-
nieŀĈ aby podjĆĈ obecnĆ pracĘ. AnalizujĆc odpowiedzi badanych w podziale na 
pĭeĈ stwierdzono, śe kobiety w porĴwnaniu do mĘśczyzn w wiĘkszym stopniu 
musiaĭy godziĈ siĘ na wynagrodzenie rĴwne lub niewiele wyśsze od zasiĭku 
dla bezrobotnych (F=17,893, pi<0,000). Natomiast mĘśczyřni musieli czĘ-
ŀciej wyprowadziĈ siĘ daleko od rodzinnej miejscowoŀci (F=4,735, pi<0,029), 
godziĈ siĘ na pracĘ w uciĆśliwych warunkach (F=13,565, pi<0,000), dojeś-
dśaĈ do pracy (F=4,702, pi<0,02) oraz pracowaĈ na wiĘcej niś jednĆ zmianĘ 
(F=11,216, pi<0,000). 

Na rys. 2.13. przedstawiono jaki wysiĭek musiaĭy podjĆĈ osoby mieszkajĆ-
ce w powiecie ziemskim i grodzkim, aby podjĆĈ obecnĆ pracĘ. Z danych tam 
przedstawionych wynika, śe osoby mieszkajĆce w powiecie ziemskim zmu-
szone byĭy do podejmowania wiĘkszego wysiĭku, aby mĴc wykonywaĈ obecnĆ 
pracĘ praktycznie w kaśdej dziedzinie, za wyjĆtkiem pracy wielozmianowej. 
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Jednakśe tylko w przypadku zmiany miejsca zamieszkania oraz dojazdĴw 
rĴśnice sĆ statystycznie istotne. Oznacza to, śe osoby mieszkajĆce w powiecie 
ziemskim, aby podjĆĈ obecnĆ pracĘ czĘŀciej musiaĭy wyprowadziĈ siĘ daleko 
od rodzinnej miejscowoŀci (F=4,524, pi<0,033) oraz podjĆĈ uciĆśliwe dojazdy 
do pracy (F=6,044, pi<0,014). 

RYSUNEK 2.13.  WielkoŀĈ poŀwiĘcenia pracownikĴw, aby podjĆĈ obecnĆ pracĘ,  
wedĭug typu powiatu 

RYSUNEK 2.14.  WielkoŀĈ poŀwiĘcenia pracownikĴw, aby podjĆĈ obecnĆ pracĘ  
wedĭug wyksztaĭcenia 
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Z kolei wyksztaĭcenie rĴśnicowaĭo w sposĴb znaczny ź istotny statystycznie 
ź praktycznie prawie w kaśdym wypadku (F=6,238, pi<0,000). To, jaki dodat-
kowy wysiĭek musiaĭy podjĆĈ osoby, aby pracowaĈ w zaleśnoŀci od posiadane-
go wyksztaĭcenia przedstawiono na rys. 2.14. 

Osoby z wyśszym wyksztaĭceniem rzadziej musiaĭy rozpoczynaĈ pracĘ 
w innym zawodzie niś wyuczony (F=8,270, pi<0,000), oraz znacznie rzadziej 
podejmowaĈ pracĘ za wynagrodzenie rĴwne lub nieznacznie wyśsze od zasiĭ-
ku dla bezrobotnych (F=4,879, pi<0,007). Natomiast czĘŀciej musiaĭy podej-
mowaĈ dodatkowe, pĭatne szkolenia niś osoby z wyksztaĭceniem ŀrednim, za-
wodowym i poniśej zawodowego (F=6,213, pi<0,002). Im osoby miaĭy niśsze 
wyksztaĭcenie tym czĘŀciej musiaĭy podejmowaĈ pracĘ w trudnych warunkach 
(F=11,748, pi<0,000) oraz czĘŀciej pracowaĈ na zmiany (10,004, pi<0,000).

Stwierdzono rĴśnice istotne statystycznie odnoŀnie godzenia siĘ na naj-
mniej korzystnĆ formĘ pracy wŀrĴd pracownikĴw pĭci mĘskiej i śeįskiej 
(x2=15,906 przy df=4 pi<0,003). Okoĭo jedna piĆta pracownikĴw (18,6% ko-
biet i 19,7% mĘśczyzn) mośe siĘ zgodziĈ tylko na pracĘ na czas nieokreŀlony. 
PracĘ na czas okreŀlony jest w stanie zaakceptowaĈ jedna trzecia badanych 
kobiet (30,5%) oraz jedna piĆta badanych mĘśczyzn (21,3%). Z kolei umowy 
cywilne mośe zaakceptowaĈ 16,2% kobiet i 16,9% mĘśczyzn. Na czarno jest 
skĭonnych podjĆĈ pracĘ 24,4% badanych kobiet i 26,3% badanych mĘśczyzn. 
Dla 10,2% kobiet i 15,8% mĘśczyzn jest obojĘtne, czy bĘdĆ pracowali na umo-
wĘ czy teś na czarno.

Stwierdzono takśe istotne statystycznie zrĴśnicowanie skĭonnoŀci do zgo-
dy pracownikĴw na najmniej korzystnĆ formĘ umowy o pracĘ w zaleśnoŀci od 
wyksztaĭcenia (x2=55,4137, df=8, pi<0,000). Wyniki te przedstawione sĆ na 

RYSUNEK 2.15.  Najmniej korzystne formy umĴw, jakie zaakceptowaliby pracownicy w zaleśnoŀci 
od pĭci
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rys. 2.16. NajwiĘcej osĴb z wyksztaĭceniem zasadniczym i niśszym (28%) mośe 
zaakceptowaĈ tylko pracĘ na czas nieokreŀlony, natomiast najmniej zaŀ z wyś-
szym (17,1%). PracowaĈ na czarno jest skĭonna zgodziĈ siĘ prawie jedna trze-
cia osĴb z wyksztaĭceniem zasadniczym i niśszym (28%) oraz ŀrednim (28,3%). 
Natomiast na ten rodzaj pracy zgodziĭoby siĘ tylko 22,1% osĴb z wyksztaĭ-
ceniem wyśszym. Najmniej osĴb z wyksztaĭceniem zasadniczym i niśszym 
w porĴwnaniu z osobami z wyksztaĭceniem ŀrednim i wyśszym zgodziĭoby siĘ 
pracowaĈ na umowy cywilno-prawne, tj. umowy zlecenie i umowy o dzieĭo 
(9,1%), podczas gdy na te formy umowy zgodziĭoby siĘ 13,6% osĴb z wyksztaĭ-
ceniem ŀrednim i ponad jedna piĆta osĴb (22,1%) z wyksztaĭceniem wyśszym. 
Podobna tendencja dotyczy pracy na czas okreŀlony. NajczĘŀciej tĘ formĘ umo-
wy zaakceptowaĭyby osoby z wyksztaĭceniem wyśszym (32,2%), mniej byĭoby 
osĴb z wyksztaĭceniem ŀrednim (24,6%) i najmniej z wyksztaĭceniem poniśej 
ŀredniego. Najmniej obojĘtna jest forma umowy dla osĴb z wyksztaĭceniem 
wyśszym (7,4% zaŀ najbardziej obojĘtna dla osĴb z wyksztaĭceniem zasadni-
czym i niśszym (20%)

Nie stwierdzono rĴśnic odnoŀnie stopnia akceptacji najmniej korzystnych 
form umowy o pracĘ analizujĆc to zagadnienie pod kĆtem miejsca zamieszka-
nia badanych pracownikĴw  (w powiecie grodzkim czy ziemskim) oraz pĭci. 

Obydwie grupy badanych podobnie podchodzĆ do organizacji czasu pracy. 
Dane te zostaĭy przedstawione na rys. 2.17. Z danych tam zamieszczonych 
wynika, śe 18,3% badanych pracownikĴw zaakceptuje tylko pracĘ na jednĆ 
zmianĘ. Z kolei ponad jedna trzecia pracownikĴw (36,2%) mośe pracowaĈ 
wielozmianowo. Prawie poĭowa badanych osĴb twierdzi, śe skĭonna jest pra-
cowaĈ w nienormowanym czasie pracy. 

RYSUNEK 2.16.  SkĭonnoŀĈ do akceptacji najmniej korzystnej formy umowy w zaleśnoŀci od wy-
ksztaĭcenia. 
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Nie stwierdzono takśe statystycznie istotnych rĴśnic w przypadku akcep-
tacji najmniej korzystnych warunkĴw organizacji pracy u osĴb z rĴśnym wy-
ksztaĭceniem.

Na rys. 2.18. przedstawiono dane odnoŀnie akceptacji przez pracownikĴw 
najmniej korzystnego charakteru pracy. Nieznacznie wiĘcej niś jedna dzie-
siĆta badanych pracownikĴw (13,7%) twierdzi, śe mogĆ oni pracowaĈ tylko 
w wyuczonym zawodzie. Ponad jedna trzecia osĴb uwaśa, śe mogĭaby podjĆĈ 
pracĘ, ktĴra wykracza poza ich wyuczony zawĴd. Natomiast ponad poĭowa 
badanych pracownikĴw jest skĭonna podjĆĈ takĆ pracĘ, ktĴra nawet jest zupeĭ-
nie niezgodna z wyuczonym zawodem. Dane te wskazujĆ na duśĆ mobilnoŀĈ 
zawodowĆ pracownikĴw wojewĴdztwa lubelskiego. Nasilona konkurencja 
i szybko zmieniajĆce siĘ potrzeby klientĴw sprawiajĆ, śe ŝrma nie jest w stanie
zagwarantowaĈ pracownikowi ź niezaleśnie od jego wydajnoŀci i jakoŀci pracy 
ź utrzymania zajmowanego stanowiska, dlatego teś duśa mobilnoŀĈ zawodo-
wa pracownikĴw jest bardzo korzystnym zjawiskiem. Mośe w istotny sposĴb 
uĭatwiĈ im ź poprzez szkolenia i doskonalenie zawodowe ź podejmowanie no-
wych zadaį w ŝrmie na zupeĭnie innym stanowisku pracy27. 
Stwierdzono istotne statystycznie rĴśnice wŀrĴd osĴb z rĴśnym wyksztaĭceniem 
dotyczĆce akceptacji pracy niezgodnej z wyuczonym zawodem (x2=12,2952, 

RYSUNEK 2.17.  SkĭonnoŀĈ badanych pracownikĴw 
do akceptacji najmniej korzystnych 
warunkĴw organizacji czasu pracy.

RYSUNEK 2.18.  SkĭonnoŀĈ badanych pracownikĴw 
do akceptacji pracy niezgodnej 
z wyuczonym zawodem 
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27 Zob. Kanter R. M., (1998), Pozyskiwanie ludzi do organizacji przyszĭoŀci. W: F. Hesselbein,  
M. Goldsmith, R. Beckhard (red), Organizacja przyszĭoŀci, Warszawa: Business Press, s. 159 ź 172.
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df=4, pi<0,015). Na rysunku 2.19. przedstawiono dane dotyczĆce skĭonnoŀci do 
zmiany charakteru pracy wŀrĴd pracownikĴw o rĴśnym wyksztaĭceniu. Wynika 
z nich, śe im osoby majĆ mniejsze wyksztaĭcenie tym wiĘkszy ich odsetek zgadza 
siĘ na pracĘ zupeĭnie niezgodnĆ z wyuczonym zawodem. Natomiast odwrotna 
tendencja wystĘpuje w przypadku akceptacji pracy wykraczajĆcej poza wyuczo-
ny zawĴd. W tym wypadku im wyśsze wyksztaĭcenie, tym wiĘcej osĴb jest skĭon-
nych do podejmowania pracy wykraczajĆcej poza wyuczony zawĴd.

Na podstawie przeprowadzonych badaį mośna stwierdziĈ bardzo duśĆ 
skĭonnoŀĈ pracownikĴw z regionu lubelskiego do mobilnoŀci w aspekcie geo-
graŝcznym ź w tym wypadku rozumianym, jako pokonywanie znacznych od-
legĭoŀci z miejsca zamieszkania do miejsca pracy. Gdyby zaszĭa taka potrzeba 
duśa czĘŀĈ pracownikĴw jest skĭonna do pokonywania wiĘkszych niś dotych-
czas odlegĭoŀci z miejsca zamieszkania do miejsca pracy.

Stwierdzono wystĘpowanie istotnych statystycznie rĴśnic odnoŀnie zgody 
pracownikĴw do ponoszenia dodatkowych kosztĴw zwiĆzanych z dojazdem 
w zaleśnoŀci od pĭci, wyksztaĭcenia i zamieszkania w powiecie ziemskim lub 
grodzkim. AnalizujĆc przekonania pracownikĴw (kobiet i mĘśczyzn) dotyczĆ-
ce najmniej korzystnej odlegĭoŀci miejsca pracy od miejsca zamieszkania, jakĆ 
zgodziliby siĘ pokonywaĈ mośna stwierdziĈ, śe kobiety w mniejszym stopniu 
skĭonne sĆ dojeśdśaĈ do pracy (x2=18,2632 przy df=3, p<0,0003). Prawie jed-
na trzecia z nich nie zgodziĭaby siĘ pracowaĈ poza granicami miasta. W przy-
padku mĘśczyzn, to tylko jedna piĆta. Tylko 15,8% kobiet zgodziĭoby siĘ na 
dojeśdśanie do pracy z odlegĭoŀci mniejszej niś 25 kilometrĴw, podczas gdy 
godzi siĘ na to prawie jedna czwarta mĘśczyzn. Podobnie, o 3,1% jest mniej 

RYSUNEK 2.19 GotowoŀĈ pracownikĴw do akceptacji pracy niezgodnej z wyuczonym zawodem 
wedĭug wyksztaĭcenia
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kobiet niś mĘśczyzn, ktĴre zgodziĭyby siĘ dojeśdśaĈ do pracy powyśej 50 km. 
Odwrotna sytuacja jest przy pokonywaniu odlegĭoŀci do pracy w granicach do 
50 km. W tym wypadku kobiet jest o 2,2% wiĘcej. 

Pod wzglĘdem wyksztaĭcenia najbardziej mobilne sĆ osoby z wyśszym wy-
ksztaĭceniem (x2=28,0 przy df=6, pi<0,000094). Ilustruje to rys. 2.21. Prawie jed-
na trzecia pracownikĴw z wyksztaĭceniem zawodowym i niśszym oraz ŀrednim 
nie jest skĭonna do dojeśdśania dalej niś tylko w granicach miasta. Z kolei pra-
cownikĴw z wyśszym wyksztaĭceniem, ktĴrzy nie zgodziliby siĘ na dojeśdśanie 

RYSUNEK 2.20.  GotowoŀĈ pracownikĴw do podjĘcia dojazdĴw do pracy, podziaĭ wg pĭci.

RYSUNEK 2.21.  GotowoŀĈ pracownikĴw do podjĘcia dojazdĴw do pracy, podziaĭ wg wyksztaĭcenia
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z wiĘkszej odlegĭoŀci jest tylko 16%. Na dojeśdśanie do pracy do 25 km zgodziĭoby 
siĘ 23% osĴb z wyśszym wyksztaĭceniem i tylko 16,4% z wyksztaĭceniem ŀrednim 
oraz zawodowym i niśszym. WiĘcej pracownikĴw z wyśszym wyksztaĭceniem 
(42,95%) zgodziĭoby siĘ dojeśdśaĈ do pracy w granicach 50 km natomiast osĴb 
z wyksztaĭceniem zawodowym i niśszym jest 37,9%, zaŀ z wyksztaĭceniem ŀred-
nim 36,6%. Prawie 17% osĴb zgodziĭoby siĘ dojeśdśaĈ do pracy ponad 50 km. 

Stwierdzono istotnĆ statystycznie rĴśnicĘ w skĭonnoŀci do ponoszenia do-
datkowych kosztĴw zwiĆzanych z dojazdem przez pracownikĴw zamieszkaĭych 
w powiatach grodzkim i ziemskim (x2=45,0957 przy df=3, pi<0,000000). Wynika 
z niej, śe pracownicy zamieszkali w powiatach ziemskich sĆ bardziej mobilni. 
Dotyczy to szczegĴlnie odlegĭoŀci w granicach do 50 km. Jak przedstawiono to na 
rys. 2.22. jedna trzecia osĴb zamieszkaĭych w powiecie grodzkim nie zgodziĭaby 
siĘ dojeśdśaĈ do pracy dalej niś w obrĘbie miasta. Natomiast pracownikĴw za-
mieszkaĭych w powiecie ziemskim o podobnej postawie jest mniej niś jedna piĆta. 
Odwrotne tendencje mośna zaobserwowaĈ jeŀli miejsce pracy byĭoby oddalone od 
miejsca zamieszkania w granicach 25 km. W tym wypadku prawie jedna czwar-
ta pracownikĴw z powiatĴw ziemskich byĭoby skĭonnych dojeśdśaĈ, natomiast 
na podobne zachowanie zgodziĭoby siĘ tylko 14,3% pracownikĴw pochodzĆcych 
z powiatĴw grodzkich. Jeŀli byĭaby taka potrzeba, prawie poĭowa pracownikĴw 
z powiatu ziemskiego zgodziĭoby siĘ dojeśdśaĈ w granicach 50 km do pracy, nato-
miast tylko nieco ponad jedna trzecia pracownikĴw z powiatĴw grodzkich wyra-
ziĭoby zgodĘ na dojeśdśanie do pracy do 50 km. Z kolei jedna piĆta pracownikĴw 
z powiatĴw grodzkich zgodziĭoby siĘ na dojeśdśanie do pracy powyśej 50 km, zaŀ 
tylko 13,6% byĭoby takich, ktĴrzy mieszkajĆ w powiecie ziemskim. 

RYSUNEK 2.22.  GotowoŀĈ pracownikĴw do podjĘcia dojazdĴw do pracy, podziaĭ wg typu powiatu
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 2.3.  WARUNKI PRACY OCZEKIWANE  
I AKCEPTOWANE PRZEZ MÐODZIEý 

RYSUNEK 2.23.  Znaczenie, jakie mĭodzieś przypisuje pracy w podziale na pĭeĈ, miejsce zamieszka-
nia oraz rodzaj szkoĭy.

Warunki pracy oczekiwane i akceptowane przez mĭodzieś    51

Praca stanowi najwaśniejszy rodzaj aktywnoŀci czĭowieka od chwili, gdy 
osiĆgnĆwszy dojrzaĭoŀĈ, stara siĘ samodzielnie zdobyĈ zasoby zapewniajĆce 
mu byt materialny i egzystencjĘ28. Praca jednak nie jest tylko ekonomicznym 
przymusem lub tylko drogĆ do zaspokojenia wielu bardzo zĭośonych potrzeb 
spoĭecznych, takich jak potrzeba uznania, szacunku i przyjařni. Pracownicy 
pragnĆ ponadto, aby ich mośliwoŀci byĭy w sposĴb dojrzaĭy wykorzystywane, 
w przeciwnym wypadku bĘdĆ czuli siĘ wyalienowani29. 

Na rysunku 2.23. przedstawiono wagĘ jakĆ badana mĭodzieś przypisuje pracy. 
Z danych tam umieszczonych wynika, śe dla mĭodzieśy praca ma bardzo duśe 
znaczenie (M>90). 

Stwierdzono ponadto, śe kobiety i mĘśczyřni pracĘ traktujĆ w podobny 
sposĴb. Mośna jedynie powiedzieĈ, śe ma ona dla kobiet (M=90,1) nieznacznie 
wiĘksze znaczenie niś dla mĘśczyzn (89,6). Natomiast zaobserwowano, śe dla 
osĴb zamieszkaĭych w powiecie grodzkim praca ma istotnie statystycznie wiĘk-
sze znaczenie, niś dla osĴb zamieszkaĭych w powiecie ziemskim (F=3,909, 
pi<0,048). Podobnie teś stwierdzono, śe studenci w porĴwnaniu z uczniami 
przypisujĆ pracy ź istotnie statystycznie ź wiĘkszĆ wagĘ (F=8,323, pi<0,003). 
Wynika to prawdopodobnie z faktu, śe znacznie wiĘksza czĘŀĈ uczniĴw niś stu-
dentĴw zamierza dalej siĘ uczyĈ (x2=64,144 przy df=3, pi<0,000). Zapewne 
    

28 Ratajczak Z., (1991), Elementy psychologii pracy. Katowice: Uniwersytet ãlĆski. 
29 Por. Maslow A., (1990), Motywacja i osobowoŀĈ, Warszawa: Instytut Wydawniczy PAX.
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istnieje wiele mośliwych przyczyn tego zjawiska. Jedna z nich mośe byĈ taka, 
śe dla pracownikĴw z powiatĴw grodzkich praca najemna jest jedynym moś-
liwym řrĴdĭem utrzymania, natomiast w wypadku pracownikĴw z powiatĴw 
ziemskich byĈ mośe oni sami lub ich najbliśsza rodzina posiada gospodarstwo 
rolne. DawaĈ to mośe pracownikom z powiatĴw ziemskich niewielkie, aczkol-
wiek zawsze, poczucie bezpieczeįstwa, śe mogĆ w jakiŀ sposĴb utrzymaĈ ro-
dzinĘ. W przypadku istotnych rĴśnic odnoŀnie znaczenia pracy dla studentĴw 
i uczniĴw mośliwym wytĭumaczeniem tego zjawiska mośe byĈ mĭodszy wiek 
tych drugich, a tym samym mniejsza ich dojrzaĭoŀĈ oraz ŀwiadomoŀĈ tego, 
śe prawdopodobnie bĘdĆ mogli dalej kontynuowaĈ naukĘ.

Na rysunku 2.24. przedstawiono preferencje potencjalnych pracobior-
cĴw, tj. uczniĴw i studentĴw odnoŀnie ŝrmy w jakiej chcieliby pracowaĈ.
Z zamieszczonych tam danych wynika, śe bez wzglĘdu na pĭeĈ poĭowie mĭo-
dzieśy jest obojĘtne, czy bĘdĆ pracowaĈ w ŝrmie z przewagĆ kapitaĭu polskie-
go czy zagranicznego. Natomiast jedna trzecia badanej mĭodzieśy (30,8% mĘś-
czyzn i 31,9 % kobiet) uwaśa, ze chcieliby pracowaĈ w typowo polskiej ŝrmie.
Natomiast okoĭo jedna szĴsta z nich chciaĭaby pracowaĈ w ŝrmie zagranicznej
(16,4% kobiet i 17,4% mĘśczyzn). 

Jeŀli preferencje mĭodzieśy odnoŀnie rodzaju ŝrmy w ktĴrej chcieliby pra-
cowaĈ zostanĆ przeanalizowane pod kĆtem miejsca zamieszkania, wĴwczas 
mośna stwierdziĈ, śe tendencje sĆ prawie identyczne. Okoĭo poĭowa badanej 
mĭodzieśy zarĴwno z powiatu grodzkiego jak i ziemskiego twierdzi, śe jest jej 
obojĘtne czy bĘdzie pracowaĈ w ŝrmie polskiej czy zagranicznej. Podobnie teś
jedna trzecia z nich uwaśa, śe najlepiej byĭoby gdyby pracowali w ŝrmie pol-
skiej, zaŀ ponad jedna czwarta chciaĭaby pracowaĈ w ŝrmie zagranicznej.

RYSUNEK 2.24.  Preferencje mĭodzieśy odnoŀnie pracy w ŝrmie polskiej lub zagranicznej
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Zaobserwowano natomiast rĴśnice istotne statystycznie (x2=43,802 przy 
df=12 pi<0,000) w preferencji mĭodzieśy odnoŀnie ŝrmy, w ktĴrej chcieli by
pracowaĈ w zaleśnoŀci od rodzaju szkoĭy czy studiĴw (Rys. 2.25.). NajwiĘcej 
obojĘtnych (67,4%) co do miejsca pracy jest wŀrĴd studentĴw studiĴw magi-
sterskich (SM). W tej grupie jest takśe najmniej osĴb, ktĴre chciaĭyby pracowaĈ 
w ŝrmie zagranicznej (7%), a jedna czwarta z nich preferuje pracĘ w ŝrmie
polskiej. NajwiĘcej zaŀ osĴb (23,3%) pragnĆcych pracowaĈ w ŝrmie zagranicz-
nej uczy siĘ w szkoĭach zawodowych (ZSZ). ByĈ mośe jest to zwiĆzane z chĘciĆ 
wyjazdu do paįstw zachodnich Unii Europejskiej.

Uczniowie szkĴĭ zawodowych sĆ grupĆ osĴb o najbardziej sprecyzowa-
nych poglĆdach odnoŀnie ŝrmy, w ktĴrej chcĆ pracowaĈ. Ponad poĭowa z nich
(57,4%) ma okreŀlone preferencje. DrugĆ pod tym wzglĘdem grupĆ sĆ ucznio-
wie technikĴw. W tym jednak wypadku, najwiĘcej z nich w porĴwnaniu z in-
nymi grupami chce pracowaĈ w ŝrmie polskiej (35,8%), a tylko 16,1% w ŝr-
mie zagranicznej. Uczestnicy studium pomaturalnych (54,6%) oraz uczniowie 
liceĴw ogĴlnoksztaĭcĆcych (52,6%) sĆ kolejnymi grupami, w ktĴrych ponad 
poĭowie osĴb jest obojĘtne gdzie bĘdĆ pracowaĭy. Liczba osĴb z poszczegĴl-
nych grup, ktĴrym jest obojĘtnie w jakiej ŝrmie bĘdĆ pracowaĭy ź polskiej czy
zagranicznej ź mośe wskazywaĈ na stopieį mobilnoŀci danej grupy. Im bar-
dziej mobilne sĆ osoby szukajĆce pracy, tym mniej zwracajĆ uwagĘ na to jaka 
ŝrma zaoferuje im pracĘ ź maĭa czy duśa, polska czy zagraniczna, dziaĭajĆca
w sektorze produkcji, usĭug czy handlu. Podobnie mniejsze dla nich znaczenie 
ma lokalizacja ŝrmy pod wzglĘdem regionu czy kraju. Duśy stopieį mobilno-
ŀci mośe oznaczaĈ, śe potencjalni pracownicy ź aktualnie uczĆcy siĘ lub stu-
diujĆcy ź zechcĆ po skoįczeniu nauki wyjechaĈ z wojewĴdztwa lubelskiego, co 
w dĭuśszej perspektywie czasowej mośe mieĈ niekorzystne skutki dla regionu 
lubelskiego, gdyś istotnie zmniejszy siĘ podaś pracy.

RYSUNEK 2.25.  Preferencje mĭodzieśy pracy w ŝrmie polskiej lub zagranicznej  
w zaleśnoŀci od rodzaju szkoĭy i studiĴw.

Warunki pracy oczekiwane i akceptowane przez mĭodzieś    53
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Na rys. 2.26. przedstawiono wielkoŀĈ zarobkĴw netto jakie mĭodzieś (studenci 
i uczniowie) chcieliby osiĆgaĈ oraz najniśsze wynagrodzenie za jakie zgodzili-
by siĘ pracowaĈ. Jak mośna byĭo przypuszczaĈ wynagrodzenie, ktĴre mĭodzieś 
chciaĭaby otrzymywaĈ jest istotnie statystycznie wyśsze od najniśszego, jakie 
zgodziĭaby siĘ otrzymywaĈ (F=6,601, pi<0,000). Najbardziej plastyczni pod 
tym kĆtem sĆ studenci studiĴw magisterskich oraz uczniowie liceum. Obydwie 
grupy zgodziĭyby siĘ pracowaĈ za wynagrodzenie o poĭowĘ niśsze niś to, ktĴre 
byĭoby dla nich najbardziej odpowiednie. 

Naleśy jednak zaznaczyĈ, śe obydwie grupy okreŀliĭy wynagrodzenie opty-
malne na poziomie najbardziej zbliśonym do ŀredniej pĭacy w sektorze publicz-
nym w wojewĴdztwie lubelskim (2750,69 zĭ30) i byĭo ono najwyśsze spoŀrĴd 
zadeklarowanych przez wszystkich badanych, jak teś jest wiĘksze od ŀredniego 
wynagrodzenia w wojewĴdztwie. Pozostaĭe grupy mĭodzieśy okreŀliĭy swoje 
wynagrodzenie optymalne na poziomie bliskim przeciĘtnej pĭacy w sektorze 
przedsiĘbiorstw, ktĴra w miesiĆcu czerwcu 2006 r. wynosiĭa 2071,15 zĭ. Z kolei 
uczestnicy studiĴw podyplomowych okreŀlili swoje wynagrodzenie oczekiwa-
ne (1969,0 zĭ) oraz akceptowane (1014,7 zĭ) na najniśszym poziomie w porĴw-
naniu z innymi grupami mĭodzieśy. 

PorĴwnano takśe, jakiego wynagrodzenia oczekuje mĭodzieś w zaleśnoŀci 
od miejsca zamieszkania oraz za jakĆ najniśszĆ pĭacĘ zechciaĭaby pracowaĈ. 
Dane te przedstawiono na rys. 2.27. Stwierdzono, śe powiat w ktĴrym mĭo-
dzieś mieszka, rĴśnicuje zarĴwno wielkoŀci wynagrodzenia jakĆ mĭodzi lu-
dzie wchodzĆc na rynek pracy chcieliby otrzymywaĈ (F=3,020, pi<0,0005), 

RYSUNEK 2.26.  WielkoŀĈ wynagrodzenia netto najbardziej odpowiednia i minimalna,  
za jakĆ mĭodzieś zgodziĭaby siĘ pracowaĈ

    

30 Por. http://www.stat.gov.pl/urzedy/lublin/nowe/komunikat_6.pdf (20. 09.2006) 
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oraz najniśszĆ pĭacĘ za jakĆ zgodziliby siĘ pracowaĈ (F=2,350, pi<0,007). 
RĴśnica pomiĘdzy wysokoŀciĆ najbardziej odpowiedniej pĭacy wynosi 498,7 zĭ. 
NajwiĘcej za wykonanĆ pracĘ chciaĭaby otrzymywaĈ mĭodzieś z powiatu par-
czewskiego ź 2505,6 zĭ, zaŀ najmniejszĆ i zarazem najbardziej odpowiedniĆ 
pĭacĘ chciaĭaby otrzymywaĈ mĭodzieś z Zamoŀcia. WielkoŀĈ najniśszego wy-
nagrodzenia, za jakĆ mĭodzieś zechciaĭa by pracowaĈ wynosi od 1112,5 zĭ (po-
wiat hrubieszowski) do 1422,5 zĭ (powiat biĭgorajski). Z kolei rĴśnica w wy-
nagrodzeniu, w poszczegĴlnych powiatach, za jakie mĭodzieś zgodziĭaby siĘ 
pracowaĈ wynosi 310,0 zĭ. NajwiĘksza rĴśnica pomiĘdzy najniśszĆ pĭacĆ za 
jakĆ badana mĭodzieś chciaĭaby pracowaĈ a najbardziej odpowiednim wyna-
grodzeniem wynosi 57,2% w wypadku mĭodzieśy z powiatu biĭgorajskiego, zaŀ 
najniśsza 49,6% - dla mĭodzieśy z powiatu hrubieszowskiego.

Badana mĭodzieś w zdecydowanej wiĘkszoŀci (86,8%) uwaśa, śe naj-
bardziej korzystnĆ dla niej formĆ umowy jest umowa na czas nieokreŀlony. 
Znacznie mniej bo tylko 6,2% mĭodzieśy uwaśa, śe rĴwnie odpowiedniĆ formĆ 
umowy byĭaby umowa na czas okreŀlony. Niecaĭe trzy procent (2,4%) z ko-
lei twierdzi, śe dla nich najbardziej wĭaŀciwĆ umowĆ o pracĘ byĭaby umowa 
cywilno-prawna, tj. umowa o dzieĭo lub zlecenie. Dla 3,6% badanych respon-
dentĴw rodzaj umowy jest obojĘtny. Natomiast tylko 1% mĭodzieśy twierdzi, 
śe dla nich najlepiej byĭoby pracowaĈ ŵna czarnoų, czyli bez śadnej umowy. 
Na rys. 2.28. przedstawiono najmniej korzystne formy umowy, na podstawie 
ktĴrych mĭodzieś zgodziĭaby siĘ pracowaĈ. 

Z danych zobrazowanych na rys. 2.28. wynika, śe ponad poĭowa (73%) 
badanej mĭodzieśy jest skĭonna pracowaĈ na podstawie mniej korzystnej for-
my umowy niś ta, ktĴra byĭaby dla niej odpowiednia. Inaczej mĴwiĆc 13,8% 

RYSUNEK 2.27.  WielkoŀĈ wynagrodzenia najbardziej odpowiednia i minimalna za jakĆ mĭodzieś 
zgodziĭaby siĘ pracowaĈ w zaleśnoŀci od miejsca zamieszkania
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mĭodzieśy zgodziĭoby siĘ pracowaĈ tylko na umowĘ na czas nieokreŀlony. 
Dla 30,5% mośliwa do zaakceptowania byĭaby umowa na czas okreŀlony. 
18,2% respondentĴw skĭonna jest pracowaĈ na umowy cywilne. Natomiast aś 
2,4% badanej mĭodzieśy zgodziĭoby siĘ pracowaĈ bez śadnej umowy. 10,2% 
mĭodzieśy, gdyby nie byĭo mośliwoŀci pracy na czas nieokreŀlony, zgodziĭoby 
siĘ pracowaĈ na umowĘ na czas okreŀlony, cywilnĆ jak rĴwnieś na czarno. 

Stwierdzono istotne statystycznie rĴśnice odnoŀnie zgodny na najmniej 
korzystne rodzaje umĴw wŀrĴd mĭodzieśy mĘskiej i śeįskiej (x2=24,769 przy 
df=4 pi<0,000). Zobrazowano to na rys. 2.29. Z danych tam przedstawio-
nych wynika, śe jedna dziesiĆta mĭodzieśy pĭci śeįskiej (11,9%) zaakceptuje 
tylko pracĘ na czas nieokreŀlony. MĘśczyzn w tej grupie jest o 3,3% wiĘcej. 
Jedna trzecia mĭodzieśy zarĴwno mĘskiej (29,3%) i śeįskiej (31,8%) twierdzi, 
śe mośe siĘ zgodziĈ na umowĘ na czas okreŀlony. Z kolei jedna piĆta kobiet 
(21,0%) uwaśa śe mośe pracowaĈ na umowy cywilne, podobnie uwaśa 15,9% 
badanych mĘśczyzn. PracĘ na czarno podjĘĭaby prawie jedna trzecia mĭodzie-
śy ź zarĴwno kobiet (27,5%) jak i mĘśczyzn (27,5%). Natomiast dla 7,8% kobiet 
i 12% mĘśczyzn jest obojĘtny rodzaj umowy, mośe byĈ rĴwnieś na czarno. 

Na rys. 2.30. przedstawiono skĭonnoŀĈ mĭodzieśy do pracy na najmniej 
korzystne formy umowy wedĭug typu szkoĭy. Stwierdzono istotnĆ statystycz-
nie rĴśnicĘ odnoŀnie najmniej korzystnej formy umowy na jakĆ zgodziĭaby siĘ 
pracowaĈ uczĘszczajĆca od rĴśnego rodzaju szkĴĭ mĭodzieś (x2=135,28 przy 
df=24 pi<0,000). Dla 29,6% uczniĴw szkĴĭ zawodowych mośliwa jest tylko 
praca na czas nieokreŀlony, natomiast tylko 7% studentĴw studiĴw magisterski 
twierdzi, śe zgodziĭaby siĘ tylko na ten rodzaj umowy. NajwiĘkszĆ skĭonnoŀĈ 
do pracy na umowĘ na czas okreŀlony majĆ sĭuchacze studiĴw podyplomo-
wych (34%), zaŀ najmniejszĆ studenci studiĴw magisterskich (28,7%). Z kolei 
pracowaĈ na czarno najwiĘcej skĭonnych byĭoby absolwentĴw liceĴw proŝlo-

RYSUNEK 2.28.  Najmniej korzystne formy umowy na podstawie ktĴrych mĭodzieś zgodziĭaby siĘ 
pracowaĈ






















