
Z A W A R T O ã «   R O Z D Z I A Ð U

R O Z D Z I A Ð 

2
JakoŀĈ Kadr 
I Warunki Pracy

32 Warunki ŀwiadczonej pracy
34 Oczekiwania pracobiorcĴw a oferta pracodawcĴw
43 GotowoŀĈ do poŀwiĘceį by podjĆĈ pracĘ
51 Warunki pracy oczekiwane i akceptowane przez mĭodzieś 
61 JakoŀĈ kadr w ocenie pracodawcĴw
64 Podsumowanie i wnioski



32   ROZDZIAÐ II:  JakoŀĈ kadr i warunki pracy

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. 
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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.




















































