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WARUNKI &WIADCZONEJ PRACY

Kapital ludzki jest zarJwno zasobem ograniczajCcym jak i strategicznym.
W XXI wieku w nowym modelu Srmy kapital ludzki jest wasniejszy dla wytwa-
rzania wartol-ci ni$ kapital Snansowy. Dlatego te$ przedsiEbiorcy, takse ci na
Lubelszczyfnie, stojC przed dwojakim wyzwaniem, mianowicie: przyciCgnCC
i utrzymaC ludzi najlepszych w swych dziedzinach oraz znalefC sposoby wy-
korzystania ich talentJw w calej Srmie’. Jednakse wiEkszol-€ przedsiEbiorcw
nie potras lub nie chce zarzCdzaC podstawowym zasobem organizacyjnym,
jakim sC pracownicy. Duso Tatwiej skoncentrowaC siE im na produkcie, rynku,
strategii czy Snansach ni$ na potrzebach pracownikJw?,

Ponisej zostanie przedstawiony stan zasobJw ludzkich w wojewJdztwie lu-
belskim. Z jednej strony pokazane zostanC warunki l'wiadczonej pracy i oczeki-
wania obecnych oraz przysziych pracownikJw, z drugiej zal- strony ich zdolnol-C
do polwiEcej, aby mogli robiC to co lubiC, lub to co pozwala im godnie $yC.

WIrJdd badanych osJb ponad piowa pracuje na umowE o pracE na czas
nieokrel-lony. Dotyczy to 61,4% kobiet oraz 60% mESczyzn. Okolo jedna trze-
cia badanych pracuje na umowk o pracE na czas okrellony. Na umowk zlece-
nie lub umowt o dzielo pracuje 4,4% kobiet i 5,5% mESczyzn. Natomiast bez
umJw cywilnych, czyli na Wwczarnoy pracuje 1,9% badanych kobiet i prawie 4%
mEsczyzn (rys. 2.1.).

Ponad poTowa kobiet (66,9%) i mESczyzn (60,0%) pracuje na jednC zmianE.
Dla ponad jednej czwartej badanych kobiet (26,8%) oraz ponad jednej piCtej
badanych mEsczyzn (22,6%) organizacja pracy ma charakter wielozmianowy.
Z kolei 17,4% mESczyzn oraz 7,3% kobiet ma nienormowany czas pracy.

Badani mESczy¥ni w pordwnaniu do kobiet sC w sposJb statystycznie istot-
ny bardziej mobilni jelli chodzi o odlegiol-€ miejsca pracy od miejsca zamiesz-
kania. W pordwnaniu z kobietami, wiEksza grupa mEsczyzn musi pokonaC dal-
szC€ odlegiol€ aby dotrzeC do pracy (Rys. 2.2.).

IstniejC statystycznie istotne rJsnice pomiEdzy stopniem zgodnol-ci zakresu
obowiCzkJw w pracy a wyuczonym zawodem. DotyczC one analizowanych wy-
nikJw badanych pracownikJw zarJwno pod wzglEdem pici (F=4,28; p<0,038)
jak i wyksztaicenia (F=21,08; p<0,000). Oznacza to, $e w przypadku kobiet
zakres obowiCzkJw bardziej pokrywa siE z wyuczonym zawodem ni$ w przy-
padku mEsSczyzn.

Najmniejsza zbiesnol-€ zakresu obowiCzkJw z wyuczonym zawodem wy-
stEpuje w przypadku osJb o wyksztaiceniu poniéej zasadniczego (M=35,8),
zal najwiEksza witJd pracownikdw z wy$szym wyksztaiceniem magisterskim
(M=68,4). Wydaje siE to normalne z racji tego, $e pracownicy sC zatrudniani
na rJsnych stanowiskach pracy i wykonujC risne zadania. Osoby z ni$szym
wyksztaiceniem lub ze l'rednim ogJlnym, muszC byC bardziej mobilne, aby zna-

1 pearlove D. (2005). SiTC napEdowC wartol-ci nie jest kapital Snansowy, lecz intelektualny.
W: J. Kurtzmann, G. Rifkin., Grifsth V. MBA. Praktyczne idee najtE$szych umysijw biznesu.
Warszawa: MT Biznes, s. 272.

12 ObiJj K. (1998). Strategia organizacji. W poszukiwaniu trwaiej przewagi konkurencyjnej.
Warszawa: PWE.
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Forma zatrudnienia oraz warunki organizacji pracy badanych osJb

0oom

oooooooo

‘I (1000000000000 @ 0010000 o 00I00I00 @ 000000000000

RYSUNEK 2.2.

Odlegiol€ miejsca zamieszkania od miejsca pracy badanych pracownikJw
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RYSUNEK 2.3.  Stopiej w jakim zakres obowiCzkJw pokrywa siE z wyuczonym zawodem

leFC zatrudnienie®*. W dobie globalizacji w europejskiej i Swiatowej gospodarce,
a co za tym idzie systematycznie wzrastajCcej konkurencji, szybkim tempie
powstawania nowych produktJw i krJtkiego ich $ycia, a takse nieustannych
zmian technologicznych, kaldy aktywny zawodowo pracownik, chcNc utrzymal sif
na rynku pracy powinien byl gotowy zar-wno do nabywania nowych umiejiitnoSci,
jak tel do zmiany zawodu lub miejsca zamieszkania®. Nalely sifi spodziewal, Ue w ciK-
gu najblilszych lat, w wielu dziedzinach zakres obowilzk-w i wykonywanych zada€E
brdzie coraz bardziej odbiegaj od wyuczonego zawodu.

OCZEKIWANIA PRACOWNIK>xW A OFERTA
PRACODAWCxW

Zdaniem Pocztowskiego®, dla wiEkszol-ci pracownikJw wynagrodzenie stanowi
podstawowy lub wrEcz jedyny rodzaj uzyskiwanych dochodJdw, ktJre decydujC
o mosliwol-ciach nabywania po$Cdanych dJbr stusCcych do zaspokajania risnych
potrzeb. Zrozumiale jest wiEc, $e pracownicy zawsze bEdC dCsyli do maksymaliza-
cji uzyskiwanego wynagrodzenia jako pochodna wiasnego wkiadu pracy w osta-
teczny wynik Srmy oraz poziomu cen i istniejCcej inSacji. Na rysunku 2.4. przed-
stawiono IredniC wielkol€ wynagrodzenia, jakie zdaniem badanych pracowni-
kJdw winni oni otrzymywaC za wykonywanC u tego samego pracodawcy, na tym
samym stanowisku prackE w podziale wediug pici i wyksztaicenia.

13 Mobilnol<€ z ten termin w odniesieniu do pracownikJw rozumiany jest dwojako: jako zmiana miejsca
wykonywania pracy (mobilnol-C geogradczna) oraz jako zmiana zawodu i/lub pracodawcy (mobilnol-€
zawodowa)

14 Zob. Senge P, M. (1998). PiCta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczCcych siE.
Warszawa: Dom Wydawniczy ABC.

15 pocztowski A. (1998). ZarzCdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod.
KrakJw: Antykwa, s. 175.
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RYSUNEK 2.4 arednia wielkol¢ wynagrodzenia brutto jakie pracownicy twierdzC,
$e powinni otrzymywaC za obecnie wykonywanC prack

Mimo, $e badani mESczy¥ni w porJwnaniu z kobietami twierdzC, i$ powinni
otrzymywaC wynagrodzenie za pracE wiEksze I'rednio o 143,9 z1 to jednak nie
jest to rJénica statystycznie istotna. Natomiast wystEpuje rJsnica statystycz-
nie istotna w przypadku analizy wielkol-ci oczekiwanego wynagrodzenia pod
kCtem wyksztaicenia badanych pracownikdw (F=5,11; p<0,0040). Z danych
zobrazowanych na rys 2.4. wynika, Se im wys$sze wyksztaicenie posiada bada-
na osoba tym oczekuje wysszego wynagrodzenia. NajwiEksze oczekiwania pod
tym wzglEdem majC osoby z wys$szym wyksztaiceniem magisterskim. Ta grupa
pracownikJw twierdzi, i$ powinna otrzymywaC za wykonywanC prack Ired-
nio 3200,09 zT brutto. Natomiast badani pracownicy z wyksztalceniem nis-
szym ni$ zasadnicze twierdzC, $e powinni za wykonywanC pracE otrzymywaC
wynagrodzenie l'rednio na poziomie 1547,1 zi, podczas gdy wediug UrzEdu
Statystycznego w Lublinie przeciEtne wynagrodzenie brutto w Il kwartale
2006 r. wyniosio 2071,15 zi**. W tym samym czasie przeciEtna piaca w sek-
torze publicznym wynosita 2750,69 zi a w sektorze prywatnym 1862,07 zI.
AnalizujCc wielkol-€C oczekiwanego wynagrodzenia za wykonywanC pracE pra-
cownikdw z regionu lubelskiego mo$na stwierdziC, $e za wyjCtkiem pracow-
nikdw z wyksztaiceniem wy$szym magisterskim i licencjackim, oczekujC oni
mniej ni$ lredniego wynagrodzenia brutto w wojewJdztwie lubelskim.

Bardzo czEsto siE zdarza, $e pracownicy, mimo dobrej i wydajnej pracy,
nie otrzymujC takiego wynagrodzenia jakie by sobie $yczyli. Podobnie jest
w przypadku badanych osJb w regionie lubelskim. Poprosililmy pracownikJw
o odpowiedF na pytanie: ile obecnie zarabiajC, oraz o okrellenie ile, ich zda-
niem, powinni zarabiaC u tego samego pracodawcy na tym samym stanowisku.
Rysunek 2.5. przedstawia rJsnice pomiEdzy oczekiwanym a otrzymywanym
wynagrodzeniem.

16 http://www.stat.gov.pl/urzedy/lublin/nowe/komunikat_6.pdf (20. 09.2006)
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RYSUNEK 2.6.  Znaczenie dla pracownikdw poszczegJinych warunkdw pracy
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RJsnice pomiEdzy wynagrodzeniem oczekiwanym a otrzymywanym wyno-
szC od 46,78% w przypadku osJb z wy$szym wyksztaiceniem magisterskim
do 35,29% wlrJd osJb z wyksztaiceniem wy$szym zawodowym. W przypadku
mEsczyzn jest to 39,51% zal- wlrJd kobiet 42,49%. Bez wzglEdu na wiek i wy-
ksztalcenie wynagrodzenie oczekiwane jest wiEksze od otrzymywanego'’.

Kasdy pracodawca ma wobec pracownikdw do wypeinienia szereg obo-
wiCzkJw spoiecznych, a sposJb w jaki to czyni, informuje o jego stosunku do
nich®. Jednym z takich obowiCzkJw, jaki przedsiEbiorca ma wobec swoich
pracownikJw jest stworzenie im odpowiednich warunkJw pracy. Na ile bEdC
one Kkorzystnie oddzialywaly na wydajnol-C i jakol-C pracy zalesy zarJwno od
samej pracy, tj. od jej ziosonol-ci i wymagaj, jak tes od subiektywnej oceny pra-
cownikJw. Jak wynika z badaji, warunki pracy ze sprawiedliwym wynagradza-
niem, pracC stanowiCcC wyzwanie oraz przychylnie nastawionymi kolegami
wpiywajC w sposJb istotny na zadowolenie pracownikdw z pracy®.

Na rysunku 2.6. przedstawiono znaczenie, jakie pracownicy przypisujC po-
szczegJinym czynnikom.

Generalnie mosna przyjCC, $e pracownicy do najwasniejszych czynnikJw
zwiCzanych z warunkami pracy zaliczajC (wszystkie M>75): wielkol-C zarob-
kdw, pewnolC pracy bez obawy o zwolnienie, atrakcyjnol€, takée dobre wa-
runki socjalne oraz formg umowy o pracE (na czas nieokrellony)?. Prawie
wszystkie te czynniki wskazujC, $e pracownicy na pierwszym miejscu stawiajC
poczucie bezpieczejstwa. Pozostale czynniki (szczegJinie zajmowanie kierow-
niczego stanowiska M=43,2 oraz wyjazdy na kontrakty zagraniczne M=38,9)
pracownicy traktujC jako duso mniej wasne. W grupie czynnikdw o lrednim na-
tESeniu pracownicy najwiEksze znaczenie przypisujC mosliwol-ci decydowania
0 sposobie wykonania zadaj (M=68,3), zal- najmniejsze z mosliwol-ci szybkie-
go awansu (M=55,5). AnalizujCc wagE poszczegJinych czynnikJw zwiCzanych
z warunkami pracy dla kobiet i mESczyzn mosna stwierdziC, Se generalnie ko-
biety przypisujC wiEksze znaczenie prawie wszystkim czynnikom, tj. jedenastu
natrzynal-cie. Istotne statystycznie rJsnice dotyczC siedmiu czynnikJw. NalesC
do nich: dobre warunki socjalne (F=15,48; p<000), ciekawa praca (F=6,58;
p<0,01), pewnol- pracy bez obawy zwolnienia (F=24,4; p<000); mos$liwol-C
udziaiu w dodatkowych szkoleniach (F=31,46; p<000), odlegiol€ miejsca za-
mieszkania od miejsca pracy (F=5,61; p<0,017), zgodnol-€ wykonywanych za-
daj z wyuczonym zawodem (F=7,86; p<<0,0017) oraz forma umowy o0 prackE
(F=24,71; p<0,000). Kobiety w porJwnaniu z mE$czyznami mniejszC wagE
przypisujC zajmowaniu kierowniczego stanowiska oraz mosliwol-ci wyjazdJw
na kontrakty zagraniczne, jednakse nie sC to rd$nice statystycznie istotne.

Z powysszych danych mosna wysnuC wniosek, i$ badani pracownicy wy-
rasajC tendencje do poszukiwania bezpiecznych i stabilnych warunkJw $ycia.

17 poziom istotnol-<ci statystycznej p<0,0000
18 por, Armstrong M. (2002). ZarzCdzanie zasobami ludzkimi. Krakdw: O8cyna Ekonomiczna, s 236.
19 Robbins S. P (2004). Zachowania w organizacji. Warszawa: PWE, s. 50.

20 Dla potrzeb interpretacji otrzymanych wynikJw badaj skalE dziesiEciostopniowC podzielono na cztery
Cwiartki i przypisano im: od 0 do 25 punktdw Z czynniki niewasne; od 25 do 50 Z maio wasne; od 51 do
75 wasne i powysej 75 punktdw Z bardzo wasne.
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RYSUNEK 2.7.  Znaczenie przypisywane czynnikom opisujccym warunki pracy przez rdsne grupy osJb

Jest to zrozumiale, gdys przy dusej stopie bezrobocia, u pracownikdw dominu-
je chEC zaspokojenia potrzeby bezpieczejstwa. Mo$e siE to realizowaC dziEki
procesowi pracy gidwnie przez dostarczenie pracownikowi stalej pracy i za-
robku, dziEki czemu uniknie on deprywacji potrzeb biologicznych?:.

Na rysunku 2.7. przedstawiono znaczenie, jakie poszczegJinym czynnikom
okrellajCcym warunki pracy przypisujC pracownicy oraz uczniowie i studenci.

AnalizujCc wagE poszczegJdlnych czynnikdw dla pracownikJdw, studentiw
i ucznidw odnolnie warunkJw pracy, stwierdzono istotne statystyczne zrJsni-
cowanie (F=31,662; pi<0,000). RIsnice w ocenie dotyczC praktycznie kasdego
wymiaru za wyjCtkiem dobrych warunkJdw socjalnych, gdzie wszystkie grupy
uznajC, $e majC one dla nich prawie jednakowC wagE. Generalnie, tendencje
oceny wagi warunkJdw pracy sC zblisone u wszystkich trzech grup badanych
(ucznidw, studentdw i pracownikdw), jednakse pracownicy, za wyjCtkiem do-
brych warunkJw socjalnych oraz wielkolci zarobkJw przypisujC istotnie sta-
tystycznie mniejsze znaczenie wszystkim aspektom pracy. NajwiEksze zrJ$ni-
cowanie mikdzy pracownikami a studentami i uczniami dotyczy mosliwol-ci
wyjazdJw na kontrakty zagraniczne, mo$liwol-ci udziaiu w dodatkowych szko-
leniach oraz odlegiol-ci miejsca pracy od miejsca zamieszkania. Na powyssze
zrJ$nicowanie majC wpiyw dwa czynniki: wiek oraz brak u badanych ucznidw
i studentdw wiasnej rodziny. Dlatego te$, zarJwno uczniowie jak i studenci,
sC bardziej otwarci na szkolenia z racji braku obowiCzkJw rodzinnych, jak te$
wiEkszej mobilnolci poznawczej. Pracownicy natomiast, z racji posiadania
rodziny i obowiCzku zapewnienia jej podstawowych warunkdw egzystencji,
sC mniej zainteresowani wyjazdami na kontrakty zagraniczne, jak te$ odlegiol-C
pracy od miejsca zamieszkania ma dla nich mniejsze znaczenie. Zrozumiaie
jest tes to, $e uczniom i studentom bardziej nis pracownikom zalesy na mosli-

21 por. Kosusznik B. (2002). Zachowania cziowieka w organizacji. Warszawa: PWE.
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RYSUNEK 2.8  PorJwnanie wagi poszczegdinych warunkJw pracy dla pracobiorciw a mosliwolci
zapewnienia tych warunkJw przez pracodawcJiw.

wol-ci szybszego awansu i ciekawej pracy. SC te$ bardziej zainteresowani mos-
liwol-ciC decydowania o sposobie wykonywania zadaj oraz o godzinach pracy.
ReasumujCc, w aspekcie oczekiwaj w stosunku do pracy uczniowie i studenci
sC bardziej wymagajCcy ni$ pracownicy. &redni poziom wymagaj dla ucznijw
i studentdw wynosi 74,9 pkt. a dla pracownikJw 66,8 pkt..

PordwnujCc znaczenie jakie uczniowie, studenci oraz pracownicy nadajC
poszczegdinym warunkom pracy, a tym co mogC zapewniC im badani praco-
dawcy stwierdzono, $e wystEpujC znaczne, istotne statystycznie risnice pomik-
dzy oczekiwaniami odnol-nie obecnych i przysziych warunkJw pracy praco-
biorciw a mosliwol-ciami pracodawcJw (F89,229, pi<0,000).

RozpiEtol-€ pomiEdzy wagC poszczegdinych warunkJw pracy dla uczniJw
i studentdw a ofertC pracodawcJw wynosi od 14,6 punktu odnolnie warunkJw
socjalnych do 55,2 punktu w przypadku mosliwol-ci wyjazdJw na kontrakty za-
graniczne. W przypadku porJwnania pracownikJw i pracodawcJw te rJsnice
sC mniejsze i wynoszC od 13,2 odnolnie oceny dobrych warunkJw socjalnych
do 32,0 w przypadku wielkol-ci zarobkJw.

Tak duse rJs$nice pomiEdzy oczekiwaniami pracownikJw a mosliwol-ciami
pracodawcJw istotnie mogC wpiywaC na motywacjE pracownikJw i efektyw-
nol-C ich pracy. Pracownicy przychodzC do 8rmy z okrellonymi oczekiwaniami
dotyczCcymi wrasnych korzylci i wkiadJw, ktire zazwyczaj sC odzwierciedle-
niem poglCdJw w ich dotychczasowym otoczeniu spofecznym, a wiEc rodzinie,
krEgu towarzyskim i lrodowisku zawodowym?. &rodowisko pracy, ktire nie

22 por. Sikorski Cz. (2004). Motywacja jako wymiana z modele relacji miedzy pracownikiem a organizacjC.
Warszawa: Disn.
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RYSUNEK 2.9.  Co zdaniem pracodawcw zaleSy zapewniC, by pozyskaC lub zatrzymaC najlepszych
pracownikJw

speinia ich zawodowych potrzeb i oczekiwaj nieuchronnie wywoiywaC bEdzie
w nich poczucie alienacji. Gdy nie bEdC oni widzieli mosliwol-ci zmiany swojej
sytuacji, mogC przejawiaC apatiE, biernol€, podatnol-¢ na nadmierne spo$ywa-
nie alkoholu i WucieczkEy w choroby psychosomatyczne®. Ujemny wynik kon-
frontacji wiasnych oczekiwaj z tym co proponujC pracownikom pracodaw-
ca, skianiaC ich mose takse do wwymuszeniay na pracodawcy korekty, albo
Z gdy frustracja z powodu niezgodnol-ci jest zbyt wielka Z do odejl-cia z Srmy.
O odejlciu pracownika z pracy decyduje zazwyczaj wiele czynnikJw, jednakse
skutkiem utrzymywania sik zbyt dusych dysproporcji pomiEdzy oczekiwania-
mi pracobiorciw odnolnie warunkJw pracy, a tym co pracodawcy w regio-
nie lubelskim im zapewniajC, mose byC w perspektywie kilku najbli$szych lat,
znaczna emigracja szczegJlnie miodych pracobiorciw, tj. obecnych ucznidw
i studentJw. EmigrowaC bEdC albo do innych regionJdw kraju, gdzie nie wystE-
pujC weale lub w duso mniejszym stopniu powys$sze dysproporcje albo do kra-
jdw Europy zachodniej. Skutkiem tego mose byC sytuacja wyrafnego Wbraku
rCky do pracy w niektJrych zawodach.

23 Cheipa S. (1994). Od alienacji do pracowniczej podmiotowol-ci. W: S. Witkowski (red.). Psychologia
sukcesu. Warszawa: PWN.



Oczekiwania pracownikdw a oferta pracodawcdw 41

NiewystarczajCca podas pracownikJw o odpowiednich kwaliSkacjach wymu-
szaC bEdzie na pracodawcach proponowanie pracownikom wysszych zarob-
kdw, lub te$ rekrutowanie potencjalnie odpowiednich o0sJb i szkolenie ich, by
uzyskaly na danym stanowisku wymagane standardy. W obu przypadkach bE-
dzie to zwiEkszalo koszty pracy i jednoczelnie zmniejszaio konkurencyjnol€ na
rynku, gdy$ 8rmy bEdC zmuszone zrdwnowasyC przychody i koszty zwiEksza-
jCc cenE produktdw lub usiug?.

Pracodawcy zdajC sobie z tego sprawE, gdy$ zdaniem 89,4% z nich, aby
zatrzymaC pracownikJw w 8rmie lub zatrudniC najlepszych na rynku, nalesy
zapewniC im dobre zarobki.

NastEpnym czynnikiem bardzo istotnym w tym zakresie jest zapewnienie
pracownikom pewnol-ci pracy 7 tak twierdzi 53% pracodawcJw. Zdaniem jed-
nej trzeciej z nich (36%) wasne jest takée zapewnienie obecnie pracujCcym
i przysziym pracownikom ciekawej pracy. Prawie jedna trzecia pracodawciw
twierdzi (29,3%), $e istotnym czynnikiem jest zatrudnianie pracownikJw na
dogodne dla nich umowy.

Dane przedstawione na rys 2.9. wskazujC, $e pracodawcy sC lwiadomi
znaczenia dla pracownikJw wielkol-ci wynagrodzenia. Daje ono pracownikom
z jednej strony podstawE do utrzymania rozsCdnego poziomu $ycia, z drugiej
zal- jest uchwytnym miernikiem ich wartol-ci dla Srmy. Jeseli pracownicy nie
zarabiajC tyle, by zrealizowaC swoje podstawowe cele ekonomiczne, bEdC szu-
kali pracy gdzie indziej. Podobnie, jelli bEdC przekonani, e ich wkiad pracy
nie jest przez 8rmE doceniany, mogC odejl-€ z 8rmy lub wykazywaC niedobre
nawyki w pracy, niskie morale i maie zaangasowanie w sprawy organizacji®.

Mimo, $e przedsiEbiorcy majC teoretycznie swobodE w ksztaitowaniu wielko-
lci wypiacanej pensji pracownikom, to jednak praktycznie jej wielkolC w dusym
stopniu od nich nie zaleSy. Swoboda ksztaitowania wynagrodzej jest pozorna,
gdys na wielkol-€ wynagrodzenia wpiywajC miEdzy innymi przepisy prawa mJwiC-
ce o wielkol-ci placy minimalnej, czy pozapiacowych kosztach pracy (np. skiadki
na ubezpieczenia spoieczne). Takse koniunktura gospodarcza, warunki w danym
sektorze rynku, jak rdwnie$ zmiany w dochodach lub cenach majC istotne znacze-
nie przy ustalaniu przez rmy wielkolci wynagrodzenia dla pracownikJw?.

Na rys. 2.10. i rys 2.11. przedstawiono wielkol-€ przeciEtnego wynagrodze-
nia brutto jakie proponujC pracodawcy z wojewJdztwa lubelskiego nowoza-
trudnionym pracownikom.

ZarJdwno wielkol-€ 8rmy (rys. 2.10.) jak i sektor w ktJrym dziala (rys. 2.11.)
nie rJsnicujC w sposJb istotny wielkolci wynagrodzenia. Mo$na powiedzieC,
$e im witksza Srma tym wiEksze wynagrodzenie proponuje nowym pracowni-
kom, to jednak nie sC to rJsnice istotne statystycznie.

Bez wzglEdu na sektor, pracownikom wykonawczym &rmy proponujC
I'rednio ponad 1200 zT, specjalil-ci mogC liczyC na zarobki w granicach 1800 zI,
zal- kadra kierownicza ok. 2300 zT.

24 por. Mc Kena E., Beech N. (1997). ZarzCdzanie zasobami ludzkimi. Warszawa: Gebethner&Ska, s. 114.

25 70b. Grifén R., W, (1996). Podstawy zarzCdzania organizacjami. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe
PWN.

26 ouart P (1997). Kierowanie personelem w przedsiEbiorstwie. Warszawa: Poltext.














































































