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Wstep

Wspoélczesnie organizacje, w tym przedsiebiorstwa funkcjonujace na rynku,
narazone s3 zard6wno na ogromng i nieprzewidywalng zmienno$¢ otoczenia, jak i na
zmienno$¢ warunkéw wewnetrznych, dlatego tez musi wykazaé sie¢ elastycznoscia.
Elastyczno$¢ organizacyjna przedsigbiorstw jest jednym z wyzwan efektywnego
zarzadzania organizacjg', a rozumiana jest jako umiejetnosci i zdolnos$ci organizacji do
reakcji na wprowadzanie zmian oraz reagowanie na wszelkie zmiany.? Elastyczne
przedsigbiorstwo jest otwarte na wszelkie zmiany, a zarzagdzanie zmianami jest niezbedne
do przetrwania we wspotczesnym otoczeniu biznesowym. Elastyczne przedsigbiorstwo
posiada umiejetnos¢ szybkiej odpowiedzi i szybkiego rozwoju odpowiadajac na zmiany
otoczenia w tempie szybszym lub rownym poréwnujac do konkurencji, potrafi sprawnie
reagowa¢ na opini¢ klientéw i innych Kontrahentéw jednoczesnie dostosowywaé
struktury wewngetrzne firmy. Elastyczne przedsigbiorstwo, czyli takie, ktére dokonuje
dzialan w ramach elastyczno$ci dazy do rozwijania kompetencji i stalego uczenia si¢
pracownikow oraz zwigcksza decCyzyjnos¢ dla pracownikow nizszego szczebla,
co przyczynia si¢ szybszych procesow decyzyjnych ogoétem. Elastycznos¢
przedsigbiorstwa moze odnosi¢ si¢ do poszczegdlnych czgsci organizacji, czy sfer
dziatalnosci, ale tez do przedsi¢biorstwa jako catosci.>* Moze wystepowaé w réznych
wymiarach, aspektach oraz obszarach funkcjonowania organizacji. Szczegdlne znaczenie
dla funkcjonowania przedsigbiorstw ma elastyczno$¢ w zakresie funkcji personalnej oraz
obszaru i zakresu pracy. Ogoélnie elastyczna praca okreslana jest jako sposob tworzenia
zarOwno czasu i miejsca pracy, jak i tresci pracy.* Ponadto, elastyczne formy zatrudnienia

dopasowuja si¢ do potrzeb firmy, tak aby mogla ona zachowaé rownowage na poziomie

! Majewska M., Samol S. (2016), Rozwdj elastycznego rynku pracy: uwarunkowania prawno-ekonomiczne,
Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, Seria Prawo Nr 193, Poznan,
s. 11.

2 Krupski R. (2008), Elastycznosé organizacji, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu,
Wroctaw, s. 468-475; Penc J. (1997), Leksykon biznesu, Wydawnictwo Placet, Warszawa, s. 109.
Organizacji, Nr 9, s. 9-12; Osbert-Pociecha G., Moroz M., Lichtarski J. (2008), Elastycznos¢
przedsigbiorstwa jako konfiguracja elastycznosci czgstkowych, Gospodarka Narodowa, Nr 4, s. 59-84.

4 Kasiewicz S., Ormiafiska J., Rogowski W., Urban W. (2009), Metody osiggania elastycznosci
przedsiebiorstw od zarzqdzania zasobowego do procesowego, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa,
s. 21.



ekonomicznym i spolecznym.® Praca umozliwia nie tylko uzyskanie dochodu przez
pracownikow, ale tez umozliwia kontakty spoleczne oraz ich rozwdj.® Dziatania w
ramach elastyczno$ci funkcjonalnej umozliwiajg pracownikom rozwoj osobisty poprzez
zwigkszenie zakresu umiejetnosci i kwalifikacji oraz zwigkszenie odpowiedzialnos$ci
stanowiskowej. Zastosowanie elastyczno$ci funkcjonalnej umozliwia wyeliminowanie
sztywnego podziatu pracy, w taki sposob, aby pracownicy byli wielozadaniowi.” Co jest
bardzo istotne z punktu widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji.
Dokonany przeglad literatury wskazuje, ze ten obszar elastycznosci organizacyjnej
przedsigbiorstw silnie oddziatuje na proces funkcjonowania i rozwoju firmy, a takze na
osigganie przewagi konkurencyjnej.® Elastyczno$¢ pracy istotna jest rowniez dla firm od
strony celow, jak 1 =zadan, poniewaz wplywa pozytywnie na operatywnos¢ i
innowacyjno$¢ w miejscu pracy.® Z tego powodu elastyczno$¢ pracy i funkcja personalna
w znacznym stopniu wplywaja na poziom konkurencyjnosci rynkowej firmy oraz
efektywne dzialanie organizacji. Elastycznos¢ funkcjonalna dotyczy réwniez
zatrudnionych w firmie pracownikow, ktorzy w wyniku elastycznosci podjgtej przez
przedsigbiorstwo podnosza swoje kompetencje i kwalifikacje oraz odczuwaja jej
pozytywny wptywa na wsparcie wykonywanej pracy.*

Szczegbdlng grupg pracownikOw sg osoby niepetnosprawne, ktore w Polsce
obecnie stanowig coraz wigksza liczbe o0sO6b zatrudnionych w przedsigbiorstwach.
Okazuje si¢, ze znaczna wigkszo$¢ osOb niepetnosprawnych jest w stanie pracowac

zawodowo przy zapewnieniu odpowiednich warunkow zatrudnienia.'* Liczne badania

5> Skowron-Mielnik B., (2012), Modelowanie elastycznej organizacji, [w:] Sukces w zarzqdzaniu kadrami
Elastycznos¢ w  zarzqdzaniu kapitatem ludzkim, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, Tom 1, Nr 248, s. 108-120.

6 Kawczynska-Butrym Z. (2006), Koncepcja niwelowania indywidualnych barier w poszukiwaniu pracy
przez osoby niepetnosprawne, Aktywizacja Zawodowa Osob Niepetnosprawnych, Nr 3-4, s. 199-213.

7 Michie J., Sheehan M. (2005), Business strategy, human resources, labour market flexibility and
competitive advantage, The International Journal of Human Resource Management, Vol. 16, Iss. 3, pp. 445-
464,

8 Januszkiewicz K. (2012), Elastycznosé¢ zasobow ludzkich — konsekwencje spofeczne, Acta, Universitatis
Lodziensis. Folia Oeconomica, Wspotczesne koncepcje i metody zarzadzania organizacjami: aspekty
spoteczne, Nr 265, s. 105-113.

® Michie J., Scheean M. (2003), Labour market deregulation, ‘flexibility’ and innovation, Cambridge
Journal of Economics, Vol. 27, Iss. 1, pp. 123-143.

0 Krol M. (2014), Elastyczno$¢ zatrudnienia w organizacji, Wydawnictwo CeDeWu.pl,
Warszawa, s. 89.

11 World Report on Disability (2011), Work and employment, World Health Organization, Geneva, p. 235,
dostep: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/books/NBK304079/; Jaglarz E. (2017), Praca i jej znaczenie dla 0séb
z niepetnosprawnosciq. Prawny i spoleczny wymiar funkcjonowania zawodowego 0sob z
niepetnosprawnoscig, Studia Socialia Cracoviensia, Tom 9, Nr 2, s. 181-196; Giermanowska E. (2007),
Znaczenie pracy w zZyciu milodziezy niepetnosprawnej, [W:] Mtodzi niepetnosprawni o sobie. Rodzina,
edukacja, praca, Giermanowska E. (red. nauk.), Instytut Spraw Publicznych, Warszawa, s. 111-136.



przeprowadzone w wielu krajach wskazuja, ze osoby niepetnosprawne w wieku
produkcyjnym jednak znacznie rzadziej pracuja w poroOwnaniu do o0séb
pelnosprawnych.?? Osoby niepetnosprawne w Polsce mogg podejmowac zatrudnienia na
chronionym, jak i otwartym rynku pracy. Otwarty rynek pracy daje osobom
niepetnosprawnym mozliwos$¢ aktywizacji oraz udzialu w zyciu spolecznym i
zawodowym, szans¢ rozwoju zawodowego 1 awansu — wWSzyscy pracownicy sg traktowani
W rowny sposob, oraz wigkszego wyboru ofert pracy. Ponadto, umozliwia integracje
réznych grup spotecznych, ale réwniez mozliwo$¢ uzyskania przez osoby
niepetnosprawne obok $wiadczen specjalnych wynagrodzenia. *

Satysfakcja zawodowa pracownikow jest niezmiernie istotnym obszarem w
procesie zarzadzania calym przedsi¢biorstwem!* miedzy innymi ze wzgledu na fakt, iz
pracownicy wykazujacy wysoki poziom satysfakcji z pracy wykazuja wicksze
zaangazowanie w pracg, sa bardziej lojalni, co bez watpienia wplywa na wyniki
finansowe organizacji.*®* Wysoki poziom satysfakcji zawodowe] sprawia, ze pracownicy
w wigkszym stopniu angazuja si¢ w powierzone im zadania, silniej identyfikuja si¢ z
przedsi¢biorstwem i w mniejszym stopniu s3 skionni do zmiany pracy. Wigksze
zaangazowani€ W wykonywang praCce Sprawia, ze pracownicy staja si¢ bardziej
produktywni, dzigki czemu wzrasta poziom $wiadczonych przez nich ustug. To z kolei
powoduje wzrost lojalnosci klientow.'* W rezultacie wigksze zaangazowanie
pracownikow staje si¢ bezposrednim czynnikiem rozwoju firmy i jej wzrostu. Przeglad
literatury wskazuje, Ze teoria 1 praktyka dzialalno$ci wspotczesnych organizacji
utrzymuje, ze pracownik jest najwazniejszy w przedsigbiorstwie. Wlasciwe zarzadzanie
zasobami ludzkimi organizacji daje podstawe dla stwierdzenia, ze pracownicy stanowig

podstawowg sile rozwoju przedsigbiorstwa i jego doskonalenia. ¥ Co wigcej, badania

12 World Report on Disability (2011), Work and employment, World Health Organization, Geneva, p. 235,
dostep: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/books/NBK304079/.

13 Kowalik S. (2007), Psychologia rehabilitacji, Wydawnictwo Akademickie i Profesjonalne, Warszawa, s.
247; https://www.gov.pl/web/rodzina/rowne-traktowanie-w-zatrudnieniu (odczyt 15.06.2020).

14 Chmiel N. (2003), Psychologia pracy i organizacji, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk, s.
182-185; Jachnis A. (2008), Psychologia organizacji. Kluczowe zagadnienia, Difin, Warszawa 2008, s. 141;
Brief A.P. (1998), Attitudes in and Around Organizations, SAGE, Thousand Oaks, p. 86; Robbins S.P.
(2001), Organizational Behavior. Concepts, Controversies and Applications, Prentice-Hall: International
Editions, p. 19.

15 Borkowska S. (2008), Systemy motywowania pracownikéw, [w:] Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Krol
H., Ludwiczynski A. (red. nauk.), Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 317-353.

16 Heskett J.L., Jones O.T., Loveman G.W. (1994), Putting the service-Profit Chain to Work, Harvard
Business Review, No 2 (March-April), pp.164-174.

17 Haffer R. (2015), Determinanty i nastepstwa satysfakcji pracownikow w s$wietle teorii pozytywnego
zarzqdzania, [W:] Zréwnowazony rozwdj organizacji — odpowiedzialne zarzgdzanie, Borys T., Rogala P.,
Skowron P. (red. nauk.), Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw, s. 152-169.



dotyczace satysfakcji z pracy sg powszechnie stosowane wilasnie w celu wsparcia
organizacji w zarzadzaniu, szkoleniu czy utrzymywaniu pracownikéw.® Badania
prezentowane w literaturze tematu pokazujg ponadto, ze osoby niepetlnosprawne
deklaruja wysoki poziom satysfakcji zawodowej*®, CO ma ogromne znaczenie w procesie
funkcjonowania przedsiebiorstw zatrudniajgcych osoby z niepelnosprawnosciami.
Dlatego tez, podjete w niniejszej rozprawie doktorskiej rozwazania teoretyczne i
empiryczne maja duze znaczenie w praktyce zarzadzania przedsigbiorstwami, ktore coraz
cze$cie] proponuja pracg¢ osobom niepelnosprawnym na otwartym rynku pracy.
Rekomendacje dla przedsiebiorstw odnosnie satysfakcji zawodowej zatrudnionych w
firmie 0so6b niepetnosprawnych pozwoli¢ moga na sprawniejsze zarzadzanie zarOwno
zasobami ludzkimi, jak i efektywno$cig organizacyjna.
Glowny problem badawczy, w niniejszej pracy doktorskiej, przedstawiony zostat
w postaci pytania badawczego, ktore brzmi: Jak dziatania przedsigbiorstwa w obszarze
elastycznosci  funkcjonalnej  wplywajq  na  satysfakcje  zawodowq  0sob
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy? Dla potrzeb realizacji tak postawionego
celu badawczego gléwne pytanie badawcze zostalo podzielone na szczegdtowe pytania
badawcze:
1. Jaki jest poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych zatrudnionych
na otwartym rynku pracy?
2. Jakie dzialania w obszarze elastycznosci  funkcjonalnej  prowadzi
przedsiebiorstwo zatrudniajgce osoby niepetnosprawne?
3. Czy, i w jaki sposob rotacja na stanowiskach pracy w przedsigbiorstwie
przewiduje poziom satysfakcji zawodowej osob niepetnosprawnych na otwartym

rynku pracy?

18 |iu C., Borg I., Spector P.E. (2004), Measurement invariance of the German job satisfaction survey used
in a multinational organization: Implications of Schwartz’s culture model, Journal of Applied Psychology,
\ol. 89(6), pp. 1070-1082.

19 Brzezinska A., Piotrowski K. (2008), Wyznaczniki satysfakcji z wykonywanej pracy oséb z ograniczong
sprawnosciq: kompetencje i relacje, Wydawnictwo SWPS, Warszawa, s. 23-27; Hansen N., Nielsen H.O.
(2008), Workers with disabilities express high job satisfaction, dostep:
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2008/08/DK08080191.htm; Dag M., Kullberg C. (2010), Young
Swedish physically disabled men'’s and women’s work involvement and job satisfaction, Scandinavian
Journal of Disability Research, Vol. 12, No. 4, pp. 287-303; Barczynski A., Radecki R. (2008), Raport z
badan. Identyfikacja przyczyn niskiej aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych, \Warszawa, s. 39;
Arendt L. (2014), Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy pracodawcow na otwartym rynku
pracy, zatrudniajqcych i niezatrudniajgcych osoby niepetnosprawne — wyniki badan jakosciowych, Raport
w ramach projektu ,, Zatrudnienie oséb niepetnosprawnych — perspektywy wzrostu”, Krynska E. (red.
nauk.), PFRON, L&dz, s. 21-22; Grablewski K. (2019), Osoby z niepetnosprawnosciami na rynku pracy w
Polsce, Zeszyty Studenckie ,,Nasze Studia”, Nr 9, s. 109-121.



4. Czy, i w jaki sposob poszerzanie obowigzkow pracownikow W przedsiebiorstwie
determinuje poziom satysfakcji zawodowej o0so0b niepetnosprawnych na
otwartym rynku pracy?

5. Cgy, i w jaki sposob wzbogacanie tresci pracy determinuje poziom satysfakcji
zawodowej 0sob niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy?

6. Czy, i w jaki sposob zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowej w
przedsigbiorstwie  determinuje  poziom  satysfakcji  zawodowej  0s6b
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy?

7. Czy, i w jaki sposob zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej w
przedsigbiorstwie  determinuje  poziom  satysfakcji  zawodowej  0s6b
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy?

Zatem mozna wskazaé, ze glownym celem badawczym, w niniejszej pracy
doktorskiej, jest: Ocena satysfakcji zawodowej 0sob niepelnosprawnych zatrudnionych
na otwartym rynku pracy z perspektywy dziatan w obszarze elastycznosci funkcjonalne;.
Gltowny cel badawczy zostal rozlozony na cele szczegotowe, wsrdd ktorych wyrdzniono
cele:

1. Teoriopoznawcze, w tym: pokazanie istoty elastycznosci przedsigbiorstw poprzez
uporzadkowanie definicji elastycznosci organizacyjnej, wskazanie dziatan w
obszarach elastyczno$ci organizacyjne] przedsigbiorstw oraz rozpoznanie
wymiarOw 1 rodzajow elastyczno$ci organizacyjnej w przedsigbiorstwach;
wskazanie istoty oraz kategorii elastycznosci organizacyjnej w zakresie funkcji
personalnej oraz obszaru i zakresu pracy w przedsigbiorstwach, jak rowniez wady
1 zalety wdrazania elastycznosci pracy 1 zatrudnienia w dziatalno$ci
przedsigbiorstw; 1identyfikacja kategorii, obszarow oraz istoty elastycznosci
funkcjonalnej przedsi¢biorstw; omowienie satysfakcji zawodowej pracownikow
organizacji oraz rozpoznanie miar satysfakcji zawodowej pracownikow;
przedstawienie determinantow wzrostu satysfakcji zawodowej oraz wskazanie
skutkéw zadowolenia i niezadowolenia pracownikow z pracy; omowienie
uwarunkowan prawnych oraz przedstawienie otwartego i chronionego rynku
pracy osob niepetnosprawnych.

2. Empiryczne, czyli zbadanie: ogolnej satysfakcji zawodowej pracownikéw — 0sob
niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy; poziomu
zadowolenia zawodowego (satysfakcji zawodowej) w poszczegolnych aspektach

aktualnego zatrudnienia os6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy, w tym



komunikacji z przelozonym, relacji ze wspoOlpracownikami, poziomu
wynagrodzen, warunkéw pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego, jakosci pracy
oraz  stabilno$ci  zatrudnienia; poziomu elastycznosci  funkcjonalnej
przedsigbiorstw zatrudniajacych osoby niepetnosprawne na otwartym rynku
pracy; zalezno$ci miedzy elastyczno$cig funkcjonalng a zadowoleniem
zawodowym pracownikow niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku
pracy.

3. Metodyczne, a zatem stworzenie metodyki rozpoznania i zbadania uwarunkowan,
w obszarze elastycznosci funkcjonalnej przedsigbiorstw, satysfakcji zawodowej
0sob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy.

4. Aplikacyjne, czyli rekomendacje oraz wskazanie kierunkéw dziatan
przedsigbiorstw w obszarze elastycznos$ci funkcjonalnej wplywajacych na wyzszy
poziom satysfakcji zawodowej pracownikéw niepelnosprawnych.

Dokonany przeglad literatury tematu, postawiony problem badawczy oraz cele
badawcze pozwolity na sformutowanie nastgpujacej hipotezy gtownej HO: Wyiszy
poziom elastycznosci funkcjonalnej organizacji wplywa dodatnio na poziom satysfakcji
zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.

Odpowiednie zbadanie problemu badawczego oraz weryfikacja przyjetej hipotezy
glownej wymaga potwierdzenia nastepujacych pigciu hipotez szczegdtowych:

H1. Rotacja na stanowiskach pracy w przedsiebiorstwie pozwala przewidywaé
poziom satysfakcji zawodowej o0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku
pracy.

H2. Poszerzanie obowigzkow pracownikow w przedsigbiorstwie determinuje poziom
satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.

H3. Wzbogacanie tresci pracy determinuje poziom satysfakcji zawodowej osob
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy.

H4. Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej w przedsiebiorstwie
determinuje poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepelnosprawnych na
otwartym rynku pracy.

H5. Zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej w przedsigbiorstwie determinuje
poziom satysfakcji zawodowej osob niepelnosprawnych na otwartym rynku

pracy.



W zbudowanym modelu badawczym, ktory prezentuje kierunek podjetych w
pracy doktorskiej badan, wskazano pie¢ zmiennych w obszarze elastycznoSci
funkcjonalnej, ktore wedtug zatozen determinujg satysfakcje zawodowa pracownikow, w
tym: rotacj¢ na stanowiskach pracy, poszerzanie obowigzkéw pracownikow, wzbogacanie
tre$ci pracy, zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowej oraz zwiekszanie
odpowiedzialnosci stanowiskowe;.

Zmienne dotyczace satysfakcji zawodowej oraz oceny dzialan w obszarze
elastycznosci funkcjonalnej przedsigbiorstw utworzono poprzez zsumowanie odpowiedzi
wchodzacych w  sklad poszczegdlnych  podskal. Nastepnie  wskazniki  te
scharakteryzowano przy pomocy podstawowych statystyk opisowych, a normalnos¢ ich
rozktadow przeanalizowano testem Shapiro-Wilka. Sprawdzono, czy pomig¢dzy
zmiennymi zachodzita zalezno$¢ liniowa, w tym celu wykorzystano wskaznik korelacji
tau-b Kendalla. Przeprowadzono rowniez wielowymiarowa analiz¢ regresji liniowej
metoda krokowa. Dopasowanie modelu do danych oceniono wspolczynnikiem R2 oraz
testem chi-kwadrat. Sprawdzono rowniez, czy miedzy predyktorami wystgpowata
wspOlliniowos¢ przy pomocy wspotczynnika VIF. Ostateczny model opisano i na
podstawie warto$ci wspotczynnika B (niestandaryzowany wspotczynnik regresji)
oceniono, jak pozostatle w modelu predyktory przewidywaty satysfakcje zawodowa.

Realizacja przyjetego, W niniejszej rozprawie doktorskiej, celu wymagata
wykorzystania podczas badan metody iloSciowej oraz metody jakoSciowej. Badanie
ilosciowe przeprowadzone zostato w Il i Il kwartale 2021 roku na grupie 172 o0sob
niepetnosprawnych zatrudnionych w $laskich przedsigbiorstwach na otwartym rynku
pracy. Instrumentem pomiaru bylo narzedzie badawcze — kwestionariusz ankiety. Osoby
ankietowane samodzielnie wypelnity kwestionariusze w formie papierowej. Badanie
jakosciowe przeprowadzone zrealizowane zostato w IV kwartale 2021 roku na grupie 8
respondentow z uzyciem narzgdzia badawczego jakim byt samodzielnie skonstruowany
scenariusz wywiadu bezposredniego. Wyniki badania jako$ciowego stanowily
poglebienie przeprowadzonych badan ilosciowych.

Uktad niniejszej pracy doktorskiej podporzadkowany zostat wskazanym celom
oraz zbudowanym hipotezom. Pracg rozpoczyna wstep, a nastgpnie wyrézni¢ mozna dwie
czgsci — teoretyczng, ktora obejmuje rozdzial pierwszy 1 drugi oraz empiryczng, ktéra

obejmuje rozdziat trzeci, czwarty 1 pigty oraz zakonczenie.
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W  pierwszym rozdziale zatytutowanym: , Elastycznosé¢ — organizacyjna

>

przedsigbiorstw na wspotczesnym rynku pracy” w pierwszej kolejnosci przedstawiona
zostala, na podstawie przegladu literatury tematu, istota elastyczno$ci organizacyjnej
przedsicbiorstw. W tej czeSci pracy doktorskiej zaprezentowano przeglad definicji
elastycznosci organizacyjnej, ktora jest pozadang ceche kazdej organizacji oraz waznym
czynnikiem warunkujagcym jej funkcjonowanie, a w turbulentnym otoczeniu moze
decydowa¢ o skutecznos$ci i1 efektywnosci danego przedsigbiorstwa. Nastgpnie, na
podstawie przegladu miedzynarodowej i krajowej literatury tematu, wskazano dziatania w
obszarach elastycznos$ci organizacyjnej przedsigbiorstw. Skupiono si¢ na pogladzie, ze
elastycznos¢ organizacyjna to cecha przedsigbiorstwa, ktora poprawia m.in. dziatajacy
system identyfikacji opinii i zwinnego reagowania, ktory pozwala umiejetnie
podejmowa¢ dziatania w skutek zmian otoczenia oraz szybszego rozwijania si¢ od
konkurencji, jak rowniez wptywa pozytywnie na proces decyzyjny przedsigbiorstwa.
Nastgpnie  zaprezentowano typy 1 rodzaje elastycznosci organizacyjnej w
przedsiebiorstwach, w tym opisano elastyczno$¢ wewnetrzng, zewnetrzng, decyzyjna,
realizacyjng, operacyjna, konkurencyjng oraz strategiczng. Wskazano réwniez podziat
elastycznosci ze wzglgdu na zasoby przedsigbiorstwa i opisano elastyczno$¢ zasobow
materialnych, kapitatowych, informacyjnych oraz zasobow ludzkich. W drugiej czgsci
rozdzialu pierwszego niniejsze] rozprawy doktorskiej przedstawiono elastycznosé
organizacyjna w zakresie funkcji personalnej oraz obszaru i zakresu pracy w
przedsigbiorstwach, w tym scharakteryzowano istotg elastycznosci pracy, ktora okreslana
jest jako sposob budowania czasu, miejsca i treSci pracy oraz formy zatrudnienia
dostosowanej do aktualnych potrzeb przedsigbiorstwa w celu zachowania réwnowagi
ekonomicznej i spotecznej. Nastgpnie poréwnano zatrudnienie elastyczne i tradycyjne
oraz wskazano zalety i wady wrazania elastycznos$ci pracy i zatrudnienia w dziatalnos$ci
przedsigbiorstw. W trzeciej czesci rozdziatu pierwszego niniejszej rozprawy doktorskiej
zaprezentowano dzialania przedsigbiorstw w obszarze elastyczno$ci na rynku pracy, w
tym wskazano Kategorie elastyczno$ci pracy, tj. opisano elastyczno$¢ czasu pracy,
elastyczno$¢ miejsca pracy, elastyczno$¢ zwigzang z iloScia pracownikow oraz
elastyczno$¢ funkcjonalng. Nastgpnie skupiono si¢ na przedstawieniu charakterystyki
elastycznosci funkcjonalnej przedsigbiorstw. Opisano istote 1 obszary wystepowania tego
rodzaju elastycznosci, jak rowniez przedstawiono charakterystyke dziatan w obszarze

elastycznosci funkcjonalne;.
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W drugim rozdziale pracy doktorskiej pod tytutem: ,, Satysfakcja zawodowa jako
element postawy pracownikow na rynku pracy” w pierwszej kolejnosci dokonano analizy,
na podstawie przegladu krajowej i miedzynarodowej literatury tematu, istoty satysfakcji
zawodowej pracownikow, ktora przektada si¢ na wyniki i rozw6j przedsiebiorstw. W tej
czgsci rozprawy doktorskiej zaprezentowano przeglad definicji, koncepcji oraz miar
satysfakcji zawodowej. Opisano narzedzia stuzgce do badania satysfakcji zawodowej, w
tym: Job Descriptive Index, Minnesota Satisfaction Questionnaire, Job Diagnostic
Survey, Work Design Questionnaire, Pay Satisfaction Questionnaire oraz narzedzie do
oceny satysfakcji zawodowej pracownikoéw z wykorzystaniem metody TRI*M, ktora
pomaga w zarzadzaniu relacjami z pracownikami. W drugiej cz¢séci rozdziatu drugiego
przedstawiono uwarunkowania satysfakcji z pracy w przedsicbiorstwie, w tym
scharakteryzowano zaréwno bezposrednie, jak i posrednie determinanty wplywajace na
wzrost zadowolenia z pracy. W dalszej cze$ci rozdzialu drugiego scharakteryzowano
skutki wptywajace na satysfakcje z pracy oraz wskazano skutki niezadowolenia z pracy.
Do skutkéw zadowolenia z pracy zaliczono m.in. wyzszy poziom zaangazowania W
prace, jakos$¢ swiadczonych ushug przez pracownika, stalo$¢ zatrudnienia oraz lojalnos¢,
ktore sa kluczowe dla loséw przedsiebiorstwa i decyduja o jego rozwoju. W trzeciej
czesci rozdziatu drugiego, niniejszej rozprawy doktorskiej, dokonano charakterystyki
rynku pracy dla os6b niepelnosprawnych, w tym opisano uwarunkowania prawne oraz
instytucjonalne tego rynku. Przedstawiono wyniki Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej
Ludnosci w Polsce, w ktorych skupiono si¢ na poréwnaniu poziomu bezrobocia,
zatrudnienia i wskaznikow aktywnosci zawodowej o0sob pelnosprawnych i
niepetnosprawnych. Nastepnie skoncentrowano si¢ na opisie chronionego rynku pracy
stworzonego dla osob niepetnosprawnych oraz przedstawiono funkcjonujgce na nim
przedsigbiorstwa spoleczne, takie jak spotdzielnie pracy, spotdzielnie socjalne,
dziatalno$¢ gospodarcza organizacji pozarzadowych, kluby integracji spolecznej, centra
integracji spotecznej, zaktady pracy chronionej oraz zaklady aktywnos$ci zawodowej. Na
zakonczenie rozdziatu drugiego opisano otwarty rynek pracy dla osob niepetnosprawnych
oraz warunki jego funkcjonowania.

Trzeci rozdzial niniejszej rozprawy doktorskiej zatytutowany: ,, Metodyka badan
wlasnych” obejmuje opis zastosowanej metodyki badan wlasnych, ktore przeprowadzono
aby zrealizowa¢ postawiony cel w niniejszej pracy. W pierwszej kolejnosci
przedstawiono, na podstawie przegladu literatury przedmiotu, teoretyczne ramy, a

nastepnie zaprezentowano gtowny problem badawczy w postaci pytania badawczego oraz
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wyrozniono szczegétowe pytania badawcze. Kolejno przedstawiono gtowny cel
badawczy, ktoéry poddano dezagregacji, czyli rozpadowi i zaprezentowano szczegotowe
cele badawcze. Opisano cele teoriopoznawcze, empiryczne, metodyczne oraz aplikacyjne.
W drugiej czesci rozdzialu trzeciego zaprezentowano podstawy teoretyczne dotyczace
budowania hipotez badawczych, a nast¢pnie przedstawiono sformutowang hipoteze
glowng oraz pi¢¢ hipotez szczegdtowych. W tym miejscu przedstawiono zbudowany
model badawczy, ktory prezentuje kierunek podjetych, w niniejszej pracy doktorskiej,
badan. Wskazano rowniez procedur¢ oraz statystyki dla analiz przedstawionych w
rozprawie. W trzeciej czesci rozdziatu trzeciego opisano wykorzystane metody badawcze.
Nastepnie przedstawiono podstawy teoretyczne dla badan ilosciowych i jako§ciowych. W
pierwszej kolejnosci pokazano projekt badania ilosciowego, w tym opisano
kwestionariusz ankiety przygotowany dla potrzeb badania ilosciowego, ktory dotagczono
do pracy doktorskiej w postaci Zatacznika nr 1. Ponadto, pokazano wyniki badania
rzetelnosci dla skonstruowanego narzedzia badawczego w badaniu iloSciowym. W
drugiej kolejnosci pokazano projekt badania jakosciowego oraz analogicznie opisano
scenariusz wywiadu przygotowany dla potrzeb badania jakosciowego, ktory dotaczono do
pracy doktorskiej w postaci Zatacznika nr 2.

W rozdziale czwartym pracy doktorskiej zatytutowanym: , Wplhyw dziatan w
obszarze elastycznosci funkcjonalnej przedsiebiorstwa na satysfakcje zawodowg w
swietle badan ilosciowych” przedstawiono wyniki badania ilosciowego. W pierwszej
czg$ci czwartego rozdzialu przedstawiono charakterystyke ankietowanych, czyli osob
niepetnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim.
Dokonano analizy metryczki 172 respondentdow bioracych udziat w badaniu ankietowym.
Opisano pte¢, wiek, wyksztalcenie, miejsce zamieszkania, ogoélny staz pracy, staz w
obecnym miejscu pracy, rodzaj wykonywanej pracy, stopien niepetnosprawnosci oraz
zajmowane stanowisko. W dalszej czgsci opisano og6lny poziom zadowolenia z pracy
0sOb niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie
Slaskim wykorzystujac w tym celu pytania z czgsci 2A skonstruowanego kwestionariusza
ankiety. Nastgpnie przedstawiono wyniki badania wilasnego w obszarze satysfakcji
poszczegodlnych aspektow obecnego zatrudnienia osob niepetnosprawnych pracujacych
na otwartym $laskim rynku pracy, w tym pokazano ocen¢: komunikacji z przelozonym,
relacji ze wspolpracownikami, poziomu wynagrodzenia, warunkow pracy, mozliwosci
rozwoju zawodowego, jakosci pracy i stabilnosci zatrudnienia. Kolejno w trzeciej czesci

rozdziatu czwartego zaprezentowano wyniki badania wlasnego dotyczace oceny dziatan
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w ramach elastyczno$ci funkcjonalnej przedsigbiorstw, w tym: rotacji stanowiskowej,
poszerzania obowigzkoéw, wzbogacania tresci pracy, zwiekszania zakresu samokontroli i
odpowiedzialnosci stanowiskowej. Nastepnie w czwartej czgsci rozdzialu czwartego
zaprezentowano analize wynikow wlasnego badania ankietowanego dotyczacych wptywu
dziatan w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej przedsiebiorstwa na poziom zadowolenia
z pracy osoOb niepetnosprawnych z wojewddztwa Slaskiego pracujacych na otwartym
rynku pracy. W ostatniej piatej czgéci rozdzialu czwartego przedstawiono podsumowanie
wynikéw badania ilosciowego oraz podsumowanie weryfikacji hipotez badawczych, jak
rowniez weryfikacje hipotez badawczych w modelu badawczym.

W rozdziale pigtym niniejszej pracy doktorskiej pod tytutem: ,, Wplyw dziatan w
obszarze elastycznosci funkcjonalnej przedsiebiorstwa na satysfakcje zawodowg w
swietle badan jakosciowych” zaprezentowano wyniki badania jakosciowego. W pierwszej
czesci rozdzialu pigtego przedstawiono charakterystyke badanej proby, czyli osoby
niepetnosprawne zatrudnione na §laskim otwartym rynku pracy, ktére wziety udzial w
badaniu. Opisano wiek, pte¢, wyksztalcenie, stopien niepetnosprawnosci, ogolny staz
pracy, staz pracy w obecnej firmie, stanowisko oraz rodzaj wykonywanej pracy przez
respondenta. Nastepnie, w drugiej czeSci rozdziatu pigtego, przedstawiono opis
wszystkich siedmiu przypadkow (case study), ktory dokonany zostal na podstawie
przygotowanego scenariusza wywiadu. W opisach przypadkow przedstawiono opinie
respondentéw dotyczace ogolnej satysfakcji zawodowej oraz czynniki, ktéore poziom
satysfakcji pracownikow warunkuja. Ponadto, przedstawiono wyniki badan jakosciowych
dotyczace wptywu dziatan w ramach elastyczno$ci funkcjonalnej przedsiebiorstw, w tym
rotacja stanowiskowa, poszerzanie obowigzkdéw, wzbogacanie tresci pracy, zwiekszanie
zakresu samokontroli i odpowiedzialnosci stanowiskowej, na satysfakcje zawodowa
badanych pracownikow. W trzeciej czesci rozdzialu pigtego zaprezentowane zostato
podsumowanie wynikow badan jakoSciowych w formie wnioskéw 1 tabel
podsumowujacych.

Whioski wynikajace z dokonanego przegladu literatury oraz wynikajace z
przeprowadzonych badan wlasnych przedstawione zostaly w zakonczeniu pracy. Ponadto,
na koniec dotaczono spis literatury wykorzystanej w rozprawie doktorskiej, jak rowniez
spisy rysunkow, tabel, wykresow, ktore znajduja si¢ w niniejszej pracy. Do pracy
zalaczono dwa zalaczniki, w ktorych umieszczono kwestionariusz ankiety (Zatacznik nr

1) oraz scenariusz wywiadu (Zatacznik nr 2) wykorzystane w procesie badan wiasnych.
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ROZDZIAL 1

Elastycznos$¢ organizacyjna przedsiebiorstw na wspolczesnym

rynku pracy

1.1. Istota elastycznosci organizacyjnej

1.1.1. Definicja elastycznosci organizacyjnej

W obecnych czasach kazde przedsigbiorstwo narazone jest, w wigkszym lub
mniejszym stopniu, na zmienno$¢ otoczenia oraz zmienno$¢ warunkow wewnatrz
organizacji, w zwigzku z tym organizacja musi wykazaé si¢ elastyczno$cig. Termin
»elastyczna organizacja” pojawia si¢ juz od ponad 40 lat. Nowoczesne technologie i
wspolczesne procesy globalizacyjne w znacznym stopniu przyczynity si¢ do
rozpowszechnienia znaczenia tego pojecia. Pojecie elastycznosci stosowane jest w wielu
dziedzinach nauki, réwniez w dziedzinie nauk o zarzadzaniu i1 jako$ci oraz nauk
ekonomicznych. Z tego powodu elastyczno$¢ rozumiana jest zaleznie od kontekstu jej
postrzegania.?°

Elastycznos¢ organizacyjna jest jednym z wyzwan efektywnego zarzadzania
organizacja. Moze by¢ analizowana w wielu wymiarach, aspektach oraz obszarach
funkcjonowania organizacji. Jeden z wyznacznikow elastycznosci organizacji stanowi
elastycznos¢ zatrudnienia. Jest to zwigzane z odpowiednig liczbg 1 strukturg
zatrudnionych osob dostosowanych do obecnych potrzeb organizaciji.?

Elastyczno$¢ stanowi pozadang cech¢ kazdej organizacji oraz jest waznym
czynnikiem warunkujacym jej funkcjonowanie. Elastycznos$¢ organizacyjna w glownej
Mmierze postrzegana jest jako zdolno$¢ umozliwiajaca istnienie organizacji w kontekscie

zmiennych warunkdw, zarGwno wewnatrz organizacji, jak 1 w jej otoczeniu zewngtrznym.

20 Biatasiewicz M. (2014), Dzialania na rzecz wzrostu elastycznosci zatrudnienia w przedsiebiorstwie,
Studia i Prace Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania, Nr 38, Tom 1, Uniwersytet Szczecinski, s.
21-31.

21 Majewska M., Samol S. (2016), Rozwdj elastycznego rynku pracy... op. cit. s. 11.
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Elastyczno$¢ w ujeciu organizacyjnym moze by¢ rowniez postrzegana jako gotowosc,
podatno$¢, sktonnos¢ oraz zdolno$é do realizowania zmian w przedsiebiorstwie.??

Jezeli w otoczeniu organizacji nastepuja wicksze zmiany, to organizacja powinna
w wigkszym stopniu na nie reagowa¢. Wprowadzane zmiany w organizacji w ramach
elastycznosci moga prowadzi¢ do czasowej zmiany wielko$ci poziomu aktywnosci
przedsigbiorstwa/organizacji, co w konsekwencji moze doprowadzi¢ do aktywnos$ci
ostatecznej organizacji.?®> Zmiany w organizacji sa zatem procesem, ktory musi byé
zatwierdzony przez wszystkich cztonkow organizacji, aby mogt si¢ rozpoczac, a zmiany
organizacyjne mogly mie¢ charakter elastyczny.?*

P. M. Wright i S. A. Snell®® uwazaja, Ze elastyczno$¢ jest jedng z dynamicznych
mozliwosci, ktoéra zapewnia organizacji dziatanie i reagowanie na zmiany otoczenia.
Natomiast K. Olejniczak-Kita?® dodatkowo uwaza, ze elastyczno$é jest kluczowym
elementem gwarantujacym sukces organizacji w zmiennym otoczeniu. Jednym z
podstawowych warunkow przetrwania i1 rozwoju przedsiebiorstwa jest elastycznosé
organizacyjna, czyli umiej¢tnos¢ dostosowywania zmian do zmieniajacych si¢ warunkow
otoczenia. Jest ona mozliwa jest dzieki zrozumieniu potrzeb transformacji.?” Elastyczne
organizacje czgsto rezygnuja z nieefektywnych rozwigzan, zastepujac je nowymi, ktore
okazujg sie efektywniejsze.?® Elastyczni przedsigbiorcy czesto posiadaja wigksze szanse
na budowanie, przeksztalcanie 1 rozszerzanie swojej wiedzy oraz umiejetnosci. Takie
zachowanie umozliwia elastycznym organizacjom przetwarzanie wiedzy w bardziej
efektywny sposob, dzigki czemu stajg si¢ one bardziej innowacyjne w zmiennych

warunkach otoczenia.?®

22 puszko-Machowczyk K. (2003), Elastycznosé przedsiebiorstwa funkcjonujgcego w warunkach kryzysu,

[w:] Skalik J. (red.), Zachowania organizacji wobec zjawisk kryzysowych, Wydawnictwo Cornetis,
Wroctaw, s. 275-281.

2 sharma M.K., Jain P.K. (2010), Revisiting flexibility in organizations: Exploring its impact on
performance, Global Journal of Flexible Systems Management, Vol. 11, No. 3, pp. 51-68.

24 7idtkowska B. (2013), Zarzqdzanie procesami tworzenia wartosci w przedsiebiorstwie, \Wydawnictwo
Politechniki Cze¢stochowskiej, Czestochowa, s. 93-103.

25 Wright P.M., Snell S.A. (1998), Toward a unifying framework for exploring fit and flexibility in
strategic human resource management, Academy of Management Review, Vol. 23, Iss. 4, pp. 756-772.

2 Olejniczak-Kita K. (2012), Elastycznosé przedsiebiorstw ustugowych (wyniki badar empirycznych),
[w:] Stabryta A., Malkus T. (red.) Strategie rozwoju organizacji. Encyklopedia Zarzgdzania, Wydawnictwo
Mfiles.pl, Krakow, s. 139-149.

21" Brzezinski S. (2011), The behaviour of enterprises in times of crisis, Polish Journal of Management
Studies, Vol. 3, pp. 69-77.

2 Galunic C., Rodan S. (1998), Resources recombination in the firm: Knowledge structures and the
potential for Schumpeterian innovation, Strategic Management Journal, Vol. 19, Iss. 12, pp. 1193-1201.

29 Kamaska R., Yavuzb M., Karagullec A.O., Agcad T. (2016), Importance of strategic flexibility on the
knowledge and innovation relationship: An emerging market study, Procedia — Social and Behavioral
Sciences, Vol. 229, pp. 126-132; Szkutnik J. (2016), Wielowymiarowy aspekt innowacyjnosci w dziatalnosci
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Ze wzgledu na ciagly proces konceptualizacji, elastyczno$¢ w organizacji jest
trudna do jednoznacznego okreslenia i czytelnej identyfikacji. Zmienno$¢ organizacyjna
moze nastgpowac z roznym zasiggiem i nat¢zeniem. Wspodiczesna zmienno$¢ otoczenia
wynika z szybko zachodzacych zmian w konkurencyjnym otoczeniu, co powoduje, ze
elastycznos¢ jest koniecznoscia w okreSlonym miejscu 1 czasie. Elastyczne
przedsi¢biorstwo, kontrolujac swoja konkurencyjnos¢ wzgledem otoczenia, jest w stanie
wprowadza¢ nalezyte zmiany w elastyczny sposob.°

Definicja elastyczno$ci organizacji jest pojeciem dos$¢ szerokim i czgsto
opisywanym w literaturze dotyczacej nauk o =zarzgdzaniu i jakoSci. Definicje
elastycznosci trudno jest opisa¢ za pomocg jednej definicji. Koncepcja elastycznosci
badana jest od dziesigcioleci. Obszerna definicja elastycznosci organizacji ukazuje j3 jako
zdolnos$¢ organizacji do reagowania na zrdéznicowane zmiany wewnetrzne i zewnetrzne
wynikajace z cech przedsiebiorstwa oraz jego specyfikacji. Elastyczno$¢ organizacyjna
zalezy gtownie od wystgpowania w organizacji dynamicznych zdolnosci do
przeprowadzania zmian i reagowania organizacji tak, aby utatwi¢ zmiany zachodzace w
zmiennym otoczeniu. Zatem w literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ wiele definicji
okreslajacych elastyczna organizacje, ktora jest ona szeroko opisywana i akceptowana. !

Stownik Jezyka Polskiego PWN stowo , elastyczny” definiuje jako tatwo
przystosowujacy si¢ do nowych warunkow. Natomiast inna definicja stowa ,, elastyczny”
opisuje elastycznos¢ jako przedmiot dajacy si¢ odksztatcac 1 wracajacy szybko do swojej
pierwotnej postaci. Z tego faktu wynika rowniez, Ze elastyczna organizacja to
organizacja, ktora reaguje w okreslony sposob na zmiany, tak aby odnalez¢ si¢ na rynku,
podczas gdy sytuacja przedsigbiorstwa/organizacji tego wymaga. W ujeciu
przedsigbiorstwa elastyczno$¢ organizacji mozna postrzegac¢ jako szybka 1 ptynng zmiang
w strukturze przedsigbiorstwa zalezng od warunkéw otoczenia. Dlatego tez nie kazde
przedsigbiorstwo postrzegane jest jako elastyczne, w ten sposob okres$la si¢ jedynie te,
ktore cechujg si¢ dostrzeganiem zmienno$ci otoczenia 1 tatwego reagowania na

zachodzace zmiany.

spolecznej i gospodarczej, [w:] Horyzonty wspélczesnego zarzqdzanmia, Zemigata M. (red. nauk.),
Wydawnictwo Naukowe Wydziatu Zarzgdzania Uniwersytetu Warszawskiego, s. 234-243.

30 Moroz M. (2012) Przestanki i przejawy elastycznosci przedsiebiorstwa — studium przypadku sklepu
internetowego Streszczenie, Prace naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 260,
Zarzadzanie strategiczne w praktyce i teorii, S. 284-293.

31 Lemanska-Majdzik A. (2019), Elastycznosé organizacyjna w  przedsiebiorstwie — rodzinnym,
Wydawnictwo Politechniki Czestochowskiej, Czestochowa, s. 15.

32 https://sjp.pwn.pl/szukaj/elastyczno%C5%9B%C4%87.html (odczyt 28.02.2020).
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Ogolnie, w znaczeniu ekonomicznym, elastycznos¢ to miara wrazliwoSci
zmiennej A na zmienng B, postrzegana zazwyczaj przez pryzmat elastycznosci popytu i
podazy. Elastyczno$¢ popytu jest miarg zmiennej popytu wywotanej przez zmiany, takie
jak np. cena czy wysokos¢ wynagrodzenia klientow, sezonowo$¢. Elastycznosé podazy
stanowi z kolei miar¢ okre$lonej procentowo wzglednej zmiany podazy wynikajacej z
zmiany czynnika majacego na wptyw na t¢ podaz.®

Elastyczno$¢ organizacyjna przedsigbiorstwa, jak wspomniano wczesniej, jest
pojeciem o do$¢ szerokim znaczeniu i moze dotyczy¢ aspektéow funkcjonowania
przedsigbiorstwa, zaczynajac od produkcji 1 sprzedazy, a konczac na pomocniczych
funkcjach zarzadzania. Elastyczne przedsigbiorstwa to takie, ktorych struktura umozliwia
szybkie dostosowywanie si¢ do zmieniajagcego Si¢ wewngtrznego 1 zewnetrznego
otoczenia, m.in.: potrzeb klientow, konkurencyjnosci innych przedsigbiorstw, zmian
dostawcow, kontrahentow czy szkolen dla pracownikéw. Taka organizacja musi w sposob
ciggly szukac¢ stabilizacji miedzy mozliwosciami dziatania, procedurami oraz procesami
koniecznymi do utrzymania odpowiednio wysokiej jakosci dziatah a zmianami
wprowadzanymi wynikajacymi z dokonywanych zmian. Aby organizacja byla
postrzegana jako elastyczna, powinna by¢ gotowa do zmian i szybko podejmowaé
decyzje 0 nich.3

Jak wskazuje M. Moroz, definicje elastycznosci przedsigbiorstwa w wiekszosci
przypadkow akcentujg role adaptacji, dostosowania si¢ przedsigbiorstwa do zmian w
otoczeniu. Elastycznos$¢ jawi sie¢ wiec jako okreslony ciagg akcji w otoczeniu i reakcji
wewnatrz przedsiebiorstwa. Jest to proces nieustannego wytracania i powracania do stanu
chwilowej  rownowagi, spowodowany  cigglymi  wybuchami na  zewnatrz
przedsigbiorstwa. Nalezy jednak podkresli¢, ze przedsigbiorstwo powinno mie¢ wachlarz
wyboru i wielowariantowos$¢, czyli mozliwo$s¢ wyboru roéznych scenariuszy, ktore
wynikaja z szans rynkowych badZ sa generowane z wngtrza przedsigbiorstwa. Istotny
staje si¢ rOwniez czas reakcji, ktory w turbulentnym otoczeniu moze decydowaé o

skutecznosci i efektywnosci danego przedsiebiorstwa (Rysunek 1.1). %

3 Ostowski T. (1998), Nowy leksykon ekonomiczny, Oficyna Wydawnicza Graf-Punkt, Warszawa, s. 134.

3 Penc J. (1997), Leksykon biznesu, Wydawnictwo Placet, Warszawa, s. 109; Grabowska M., Otola I.
(2013), Wartos¢ dodana determinantg konkurencyjnosci przedsigbiorstwa, [w:] Duraj J., Sajnog A. (red.
nauk.), Ekonomiczne i pozaekonomiczne czynniki zarzqdzania wartoscig przedsiebiorstwa, Wydawnictwo
Uniwersytetu £.odzkiego, £.6dz. s. 81-95.

% Moroz M. (2010), Czynniki ksztattujgce elastycznosci mikroprzedsiebiorstwa, Ekonomiczne Problemy
Ustug, Nr 51, s. 471-478.
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ELASTYCZNOSC

PRZEDSIEBIORSTWA
Skrécenie czasu
Dopasowanie do Duzy wybér opcji dziatania na
warunkéw (sytuacji) dzialania poszczegblnych

Rysunek 1.1. Desygnaty elastycznoSci przedsi¢biorstwa

Zrédto: Moroz M. (2010), Czynniki ksztaltujgce ..., op. cit., s. 471-478.

A. Stabryla definiuje elastycznos¢ jako mozliwo$¢ przemian struktury systemu lub
jego wiasciwosci. W systemie tym wazne jest roOwniez utrzymanie lub podtrzymanie
dynamicznej lub stacjonarnej rownowagi. Zalozenie o utrzymaniu poziomu réwnowagi
jest akceptowalne. Elastyczno$¢ jest traktowana jako odwrotno$¢ pojecia sztywnosci.
Elastycznosé stanowi wyjatkowy element wydajnosci systemu i samodzielnosci.

Zatem elastyczno$¢ przedsigbiorstwa rozumiana jest jako umiejetnosci i zdolnosci
organizacji do reakcji na wprowadzanie zmian oraz reagowanie na wszelkie zmiany.
Celem elastycznosci przedsigbiorstwa jest lepsze dostosowanie si¢ do wymagan,
oczekiwan 1 potrzeb rynku, tak wigc jest to umiejetnos¢ efektywnej odpowiedzi na
perturbacje 1 zmiany w przedsiebiorstwie oraz jego otoczeniu. Zmiany nie sg traktowane
jako niebezpieczenstwo, lecz sg traktowane jako szanse i nowe mozliwosci do wdrazania
nowych projektow czy strategii oraz analizowania rynku.%’

W literaturze podkresla si¢, ze elastyczno$ci przedsigbiorstwa nie mozna w
jednoznaczny sposob zdefiniowac, gdyz jednym przedsigbiorstwie moze by¢ postrzegana
na kilka réznych sposobdw. Elastyczno$¢ przedsigbiorstwa (elastyczno$¢ firmy) moze
odnosi¢ si¢ do przedsigbiorstwa jako do poszczegdlnych jego czgsci oraz
przedsicbiorstwa jako catosci. Podejscie do przedsigbiorstwa jako catosci postrzegane jest

jako elastycznos¢ strategiczna czy globalna/ogélna. Wymiar tego typu odnosi

% Stabryta A. (2005), Analiza elastycznosci systemu jako instrument programowania zmian i rozwoju,

[w:] Elastycznosé organizacji, Rokita J., Grudzewski W. (red.), GWSH, Katowice, s. 20.

37 Penc J. (1997), Leksykon biznesu, Wydawnictwo Placet, Warszawa, s. 109; Nowodzinski P., Pardela I.
(2009), Zmierzch konwencjonalnych strategii. Zarys koncepcji, [w:] Determinanty rozwoju matych i
srednich przedsiebiorstw w Polsce, Okreglicka M., Lawiniska O. (red. nauk.), Wydawnictwo Politechniki
Czestochowskiej, s. 197-209.
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elastycznos$¢ do struktury, kultury organizacyjnej oraz strategii przedsigbiorstwa. Z kolei
jezeli odnosi¢ si¢ bedzie elastyczno$¢ do poszczegolnych elementow przedsiebiorstwa, to
ma ona wymiar czastkowy. 3

Elastyczno$¢ przedsigbiorstwa przedstawiona zostata przez R. Krupskiego jako
“cornerstones”, co oznacza kamienie wegielne, 1 zostata podzielona na poszczeg6dlne
podsystemy, tj.: podsystem wytwarzania, podsystem finansowy, podsystem zarzadzania
strategicznego, podsystem informacyjny oraz podsystem rynkowy. Zatem elastyczno$é¢
przedsigbiorstwa jest szeroko rozumiang umiejetnoscia przedsiebiorstwa do
przystosowywania si¢ do zmieniajgcego si¢ Srodowiska w roznych podsystemach
organizacji.*

Duza popularnos$¢ zagadnienia ,, elastycznosé przedsigbiorstwa” powodowana jest
obecnie obserwowanym od diluzszego czasu zwigkszeniem dynamiki zmian otoczenia,
wymuszajacym zmiany dostosowawcze w organizacji. Nowe koncepcje zarzadzania oraz
metody zarzadzania podkreslaja konieczno$¢ osiagniecia wysokiej elastycznosci w
zarzadzaniu.*

Elastyczne przedsigbiorstwo jest otwarte na wszelkie zmiany. Zarzadzanie
zmianami jest niezbedne do przetrwania. Wspodlczesne elastyczne przedsiebiorstwo
charakteryzuje sie nastepujacymi cechami: 4

e umiejetnos$¢ szybkiej odpowiedzi 1 szybkiego rozwoju odpowiadajgc na zmiany
otoczenia w tempie szybszym lub rownym poréwnujac do konkurencji,

e sprawne reagowanie na opini¢ klientéw i innych kontrahentow,

e umiejetnos¢  szybkiego  dostosowania zmian = strukturalnych =~ wewnatrz
przedsigbiorstwa,

e dazenie do rozwijania kompetencji i statego uczenia si¢ przez pracownikow,

o wigksza decyzyjno$¢ dla pracownikdéw nizszego szczebla, co przyczynia si¢ do
krotkich proceséw decyzyjnych,

e roéwnowaga miedzy stabilizacjg konieczng, aby osiggna¢ wysoka jakos$¢ procesow

a destabilizacja bedaca konsekwencja czgstych zmian.

38 Osbert-Pociecha G. (2004), Dualna natura elastycznosci ..., 0p. Cit., s. 9-12.

39 Krupski R. (2008), Elastyczno$é organizacji, \Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, Wroctaw, s. 468-475.

40 Tamze.

41 https://www.bankier.pl/wiadomosc/Elastyczna-organizacja-troszke-teorii-niezbednej-przed-
wdrozeniem-2222564.html (odczyt 08.10.2020).
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R.C. Pathak uwaza elastyczno$¢ za wielowymiarowa ide¢ kontynuowania
rownowagi pomiedzy skrajno$ciami zaleznymi z dokonywaniem innowacyjnych
przemian gwarantujacych stabilno$¢. Rownoczesnie elastyczno$¢ stanowi utrzymanie
dominacji konkurencyjnej przedsigbiorstwa oraz utrzymanie predyspozycji do dalszego
rozwoju. Elastyczno$¢ organizacyjna przedsigbiorstwa charakteryzuje si¢ tym, ze

wymaga dobrej kondycji, zwinnosci i sprawnosci, kompleksowosci i zréznicowana.*?

1.1.2. Dzialania w obszarach elastycznos$ci organizacyjnej przedsiebiorstw

Elastycznos$¢ przedsiebiorstw charakteryzuje si¢: budowaniem wyboru wariantow
na roéznych poziomach w organizacji, poszerzaniem mozliwosci i zasobow do
modyfikacji wariantow oraz zagwarantowaniem niezaleznosci wyboru indywidualnym
podmiotom. Kluczowymi elementami elastycznosci sg zatem swoboda wyboru, warianty
dziatania oraz zmiany.*?

H. 1. Ansoff okre$la elastyczno$¢ organizacji jako ceche organizacji radzacej sobie
ze zmianami, nie wptywajac na zmiany, ale odpowiadajac na nie. Dzieje si¢ to poprzez
zwigkszanie plynnosci organizacji. Definicja ta zwraca uwage na dwa aspekty
elastycznosci: aspekt wewngtrzny i aspekt zewnetrzny. Elastyczno$¢ wewnetrzna dotyczy
glownie uelastycznienia zasobow przedsigbiorstwa, natomiast zewnetrzna — reagowania
na zmienno$¢ w otoczeniu przedsigbiorstwa. Natomiast K. E. Weick dostrzega, ze
elastycznos¢ powigzana jest w optymalny sposob z obszarem zadan stuzacych do
przeksztalcania terazniejszych zadan organizacji spowodowanych trwaltymi zmianami w
otoczeniu. Taka definicja obrazuje, Ze elastyczno$¢ skierowana jest na szybkie
reagowanie przedsigbiorstwa i odpowiedzi na zmiany w otoczeniu. Elastyczno$é
organizacyjna przedsigbiorstw cechuje si¢ zdolno$cig kreowania wyboréw na wielu

horyzontach, co do ktorych wystepuje swoboda wyboru.**

42 pathak R.C. (2005), Flexibility — Thinking shift for organizational excellence, Global Journal of
Flexible Systems Management, Odessa, Vol. 6, No 3-4, pp. 59-69.

43 Sushil A. (2001), Enterprise flexibility, Global Journal of Flexible Systems Management, Delhi, Vol. 2,
No 4, p. 55.

4 \olberda H.W. (1998), Building the Flexible Firm. How to Remain Competitive, Oxford University
Press, New York, pp. 94-96.
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J. Brilman® uwaza, ze elastyczna organizacja to taka, ktorej struktura oraz kultura
sg w stanie szybko zaadaptowac si¢ do wymagan konkurencji i zmieniajacych si¢ potrzeb
klientow. J. Brilman wymienia takze cechy, jakie powinna posiada¢ idealna elastyczna
organizacja, do ktorych zalicza m.in.:

e sprawnie dzialajacy system identyfikacji opinii klientow i zwinnego reagowania
na oczekiwania klientow,

e umiejetnos¢ podejmowania dziatah na zmiany otoczenia oraz szybszego
rozwijania si¢ od konkurencji,

e krotki proces decyzyjny.

Rozpatrujac istote elastycznosci wedlug A. De Toni i S. Tonchia®, mozna
postugiwac si¢ dwoma podej$ciami do elastycznosci przedsigbiorstw, a mianowicie:

e podejsciem organizacyjnym,
e podejsciem ekonomicznym.

Podejécie organizacyjne skupia si¢ na mechanizmach odpowiedzialnych za
zmiany zachodzace w otoczeniu. W tym podejSciu wykorzystywana jest koncepcja
przeciwstawna organizacji mechanistycznej oraz organizacji organicznej, zwracajac
uwage na wyzszy poziom kompetencji dostosowywania si¢ wyodrebnionych struktur
organicznych. Stwarzaja one wykorzystanie ofensywnych strategii dziatania, biorac pod
uwage poszukiwania nowych wariantow rozwojowych, nie stosujgc strategii obronnej
majacej juz pozycj¢ na rynku. Pokazuje to, 1z elastycznos$¢ organizacji uzalezniona jest w
glownej mierze od pracownikow. G. Stigler, jako jeden z pierwszych, w ramach podejscia
ekonomicznego pisat o elastycznosci w literaturze ekonomicznej. Wedlug niego
elastycznos¢ nalezy rozpatrywa¢ jako ceche wytwarzania, ktéora pozwala na
wykorzystanie zroéznicowanych wariantow wyrobu. Jego zdaniem przedsigbiorstwo
bedzie bardziej elastyczne z perspektywy rozmiaru produkcji, jezeli bedzie posiadaé
nizszy koszt krancowy powigzany z zmienng wielko$cig produkcji. Wedtug G. Stiglera
elastycznos$¢ uzalezniona jest od krzywej kosztow produkcji przy zatozeniu, iz krzywa
kosztow jednostkowych jest bardziej Sptaszczona z mniejszym wzrostem warto$ci kosztu
krancowego okresla wyzszg elastycznos¢. Przedmiotem badan G. Stiglera byta réwniez

elastycznos¢ reakcji organizacji na wahania zwigzane ze zmiennos$cia popytu. Z uptywem

4 Tamze.
46 De Toni A., Tonchia S. (2005), Definitions and linkages between operational and strategic flexibilities,
Omega, Vol. 33, Iss. 6, pp. 525-540.
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czasu definicja elastyczno$ci zostata rozbudowana i uwzgledniono w niej takze
wszelkiego rodzaju turbulencje w otoczeniu. 4/

W literaturze tematu nalezy réwniez zwroci¢ uwage na dziatania mogace wplywac
na wzrost elastyczno$ci przedsigbiorstw. Dzialania uelastyczniajace przedsigbiorstwo sa
realizowane i powigzane w odniesieniu do indywidualnych wymiarow i elementow
organizacji, co w konsekwencji prowadzi do zmian w organizacji:*®

e zmiany mogg by¢ jakoSciowe i ilo§ciowe,

e ukierunkowane, np. na regres lub progres,

e mogg by¢ wprowadzane w sposdb tagodny lub radykalny,

e moga odnosic¢ si¢ do charakteru sformalizowanego lub niesformalizowanego,
e moga mie¢ posta¢ kombinacji réznych mozliwosci.

Potrzeba elastycznosci jest wynikiem zakresu oraz czgstotliwosci dokonywania
zmian w przedsigbiorstwie. Zmiany sa zwigzane z poszczegélnymi elementami
przedsigbiorstwa, a mianowicie z:

e jego zasobami,

e strukturg wewnatrzorganizacyjna,

e procesami,

e otoczeniem rynkowym.
Warunkiem koniecznym do uzyskania zaplanowanej elastycznos$ci przedsigbiorstwa na
zmiany dostosowawcze jest wysoki poziom elastycznosci struktur organizacyjnych.
Roéwnoczesnie zwigksza si¢ nacisk na ulepszenie ogélnie rozumianej jako efektywnosé
dziatania. Czgsto elastyczne przedsigbiorstwa daza nie tylko do efektywnosci jako
rentowno$ci kapitatlu 1 sprzedazy, lecz do jak najwickszego zwickszenia wartos$ci
przedsigbiorstwa oraz zdobycia lub zachowania przewagi konkurencyjnosci w dlugim
czasie. Zachowania takie przekonuja przedsigbiorstwa do ciagtego poszukiwania nowych

narzedzi i sposobow dajacych mozliwos¢ zdobycia tych celow.*?

47 Jennigs D.F., Seaman S.L. (1994), High and low levels of organizational adaptation: An empirical

analysis of strategy, structure and performance, Strategic Management Journal, Vol. 15, No 5, pp. 459-475.
8 QOlejniczak-Kita K. (2012), Elastyczno$é przedsiebiorstw ustugowych (wyniki badar empirycznych),
[w:] Strategie rozwoju organizacji, Stabryta A., Malkus T. (red. nauk,), Encyklopedia Zarzadzania,
Wydawnictwo Mfiles.pl, Krakéw, s. 139-149.

49 Kwiecien A. (2018), Elastycznos$é¢ funkcjonowania podmiotéw gospodarczych a sukces i kreacja
wartosci przedsiebiorstw, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, Katowice, s. 52-65.
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Do podstawowych mechanizmow elastycznosci organizacji wedtug R. Krupskiego
zaliczy¢ nalezy: obserwacje otoczenia, rozszerzenie kompetencji i zasobow, ,,organizacje
w ruchu”, zréznicowanie rodzajow oraz zasobow dziatalnosci.*

Reasumujac, nalezy podkreslic, ze dzialania w obszarach elastycznosSci
organizacyjnej przedsiebiorstw moga dotyczy¢ wszystkich aspektow przedsiebiorstwa
jednoczes$nie lub moga dotyczy¢ tylko wybranych obszaréw, ktére w bezposredni i/lub
posredni sposoéb wptywaja na elastycznos¢ danego przedsigbiorstwa. Zatem elastyczno$é
moze dotyczy¢ zarowno systemoOw produkcyjnych, zasobow organizacyjnych, jak i

zasobow ludzkich organizacji.

1.1.3. Wymiary i rodzaje elastyczno$ci organizacyjnej w przedsigbiorstwach

W praktyce zarzadzania organizacja oraz badaniach naukowych konieczny jest
podziat elastycznosci organizacyjnej na rodzaje i wymiary.®® Wymiar elastycznosci
wptywa bowiem na zadania organizacji i podejmowane decyzje menedzerskie, co okresla
aktywnos$¢ i1 funkcjonowanie organizacji w gospodarce, gdyz elastyczno$¢ jest rOwniez
postrzegana jako zadanie kierownicze lub tworzenie organizacji. Zadania kierownicze
mogg odpowiada¢ we wlasciwym czasie 1 sposobie na zmienno$¢ otoczenia. Wigkszos¢
autorow uzywa podobnych sformutowan do definiowania réznych pojec¢, przez co podziat
elastycznosci przedsigbiorstw jest skomplikowany 1 zalezny od przyjetego przez badacza
kryterium.>2

Rodzaje elastyczno$ci organizacyjne] w przedsigbiorstwach zalezag od wielu
zmiennych, zarowno tych wynikajacych ze specyfiki danego przedsigbiorstwa, jak
réwniez z dziatah danej jednostki czy terazniejszych i1 przysztych warunkéw otoczenia.
Przeglad literatury wskazuje duze zréznicowanie w tym zakresie, autorzy badajacy

zjawisko elastyczno$ci organizacyjnej w przedsiebiorstwach nie wskazuja jednego

S0 Krupski R. (red.) (2005), Zarzgqdzanie przedsiebiorstwem w turbulentnym otoczeniu. Ku

superelastycznej organizacji, PWE, Warszawa, s. 350-359.

1 Kasiewicza S. (2009), Elastyczno$é przedsiebiorstwa w koncepcjach zarzqdzania zasobowego, [w:]
Metody osiggania elastycznosci przedsiebiorstw, Kasiewicz S., Ormianska J., Rogowski W., Urban W. (red.
nauk.), Oficyna Wydawnicza SGH w Warszawie, Warszawa, s. 11-55.

%2 Lemanska-Majdzik A. (2019), Elastycznos¢ organizacyjna w przedsiebiorstwie ..., 0p. Cit., s. 40-41.
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podziatu, wrecz przeciwnie, kazdy z autoréw wskazuje odmienne podejscie do rodzajow
elastycznosci przedsigbiorstw.>

Zdaniem M. K. Sharma oraz P. K. Jain® elastyczno$¢ organizacyjna moze byé
postrzegana i przyjmowac postaé elastycznosci zewnetrznej i wewngtrznej. H.W. Volber
w swoich badaniach wskazuje, i1z elastyczno$¢ zewnegtrzna dotyczy zdolnosci
kierownictwa i odpowiedzi na srodowisko zewnetrzne, co sprawia, ze organizacja jest w
mniejszym stopniu wrazliwa na zmiany otoczenia biznesowego, natomiast elastycznos¢
wewnetrzna dotyczy dostosowywania si¢ kierownictwa do wymagan obszaru
biznesowego. Elastyczno$¢ zewnetrzna definiowana jest jako umiejetnos¢ organizacji do
dynamicznego wpltywu na otoczenie, zmniejszajac wrazliwos¢ organizacji. Dotyczy ona
liberalnego podejscia i zaktada, Ze strategia moze by¢ rdéznorodnie dostosowana do
panujacego otoczenia. Decyzje strategiczne przedsigbiorstwa mogg si¢ rozni¢ i stanowic
ro6zne konfiguracje zalezne od zmiennosci otoczenia.

M. Mandelbaum®, definiujac elastyczno$é organizacji jako umiejetno$é
skutecznej odpowiedzi na zmieniajace si¢ czynniki, dzieli jg na elastyczno$¢ dziatania i
elastycznos$¢ statyczng. Elastyczno$¢ dziatania charakteryzuje si¢ jako umiejetno$¢ do
podejmowania reakcji na zmiany w krotkim czasie. Z kolei elastyczno$¢ statyczng
charakteryzuje si¢ jako umiejetnosci pozwalajagce na utrzymanie stabilnosci organizacji,
wbrew zmianom w warunkach operacyjnych.

Mozna si¢ spotka¢ rowniez z podzialem elastycznosci organizacji na elastyczno$¢
decyzyjng (operacyjng) i elastyczno$¢ realizacyjng (indywidualng). Elastycznos¢
decyzyjna jest okreslana na poziomie decyzyjnym oraz funkcjonalnym i jest zwigzana z
podejmowaniem biezacych decyzji. Elastyczno$¢ operacyjna dotyczy: budowy
elastycznosci, identyfikacji, pomiaru oceny oraz jej doskonalenia. Poprzez doskonalenie
nalezy rozumie¢ projektowanie, opracowanie planow oraz kontrole. Elastycznosé
realizacyjna, nazywana rowniez elastyczno$cia indywidualng, jest okre§lana jako

zdolnos$¢ do reakcji na zmiany otoczenia z poziomu kazdego stanowiska pracy i kazdego

53
54

Tamze.

Sharma M.K., Jain P.K. (2010), Revisiting Flexibility in Organizations: Exploring its Impact on
Performance, Global Journal of Flexible Systems Management, Vol. 11, No. 3, p. 51-68.

% Mandelbaum M., (1990), Flexibility and decision making, European Journal of Operational Research,
Kanada, Vol. 44, issue 1, pp. 17-27.
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pracownika. Elastyczno$¢ ta decyduje o elastyczno$ci organizacji, lecz nie wystepuja
tutaj zaleznoéci takie jak suma indywidualnych elastycznosci.>®

Z kolei W. Golden i P. Powell®” przedstawiaja elastycznoéé w czterech wymiarach,
a mianowicie w wymiarze zakresu, czasu, uwagi i celowosci. Wymiar zakresu lub skali
pokazuje ilos¢ dziatan przedsigbiorstwa. Wymiar uwagi obrazuje, czy przedsi¢biorstwo
bedac elastyczne i dokonujgc zmian, wykorzystuje zewnetrzne czy wewnetrzne czynniki
wynikajace z otoczenia organizacji. Wymiar celowo$ci pokazuje, czy organizacja
wprowadza zmiany w wyniku przewidywania zmian we wilasnym otoczeniu (Rysunek

1.2).

Wymiary elastyczno$ci

wedlug W. Golden’a

P. Powella
Wymiar zakresu - . -
(skali) oznacza Wymiar skupienia uwagi
iloéé dzialaf na odzwierciedla czynnosci
zmiany zwiazane
z zewnetrznymi
i wewnetrznymi
Wymiar czasu jest to czynnikami
ilo$¢ czasu niezbednego przedsiebiorstwa
na reakcje zwigzang z
dostosowaniem sie do
wewnetrznych Wymiar
i zewnetrznych zmian celowosci
zZwigzany jest z
aktywna i
proaktywna
postawg wobec
zmian

Rysunek 1.2. Wymiary elastycznoS$ci organizacyjnej

Zrodto: Opracowanie na podstawie: Golden W., Powell P. (2000), Towards a definition of flexibility: In
search of the Holy Grail?, Omega, Vol. 28, Iss. 4, pp. 373-384.

% Kasiewicz S., Ormianska J., Rogowski W., Urban W. (2009), Metody osiggania elastycznosci..., Op.

cit. s. 21.
5 Golden W., Powell P. (2000), Towards a definition of flexibility: In search of the Holy Grail?, Omega,
\ol. 28, Iss. 4, pp. 373-384.
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Niemniej jednak elastyczno$¢  organizacyjna  przedsigbiorstw  wedlug

R. Krupskiego®® powinna byé dwuwymiarowa. Jej najwazniejszymi znakami powinny

by¢ stopien dopasowania oraz szybko$¢ reakcji. Dotyczy to zar6wno stopnia zasiegu, jak

1 kazdego oddzielnego elementu organizacji, a takze wszystkich elementow organizacji

jednoczesnie.

Wazne aspekty w badaniach dotyczacych istoty elastycznosci organizacyjnej

przedsigbiorstw to niepewno$¢ i ryzyko. W zwiazku z tym w obszarze tych aspektow

wyrdznia sie nastepujace typy elastycznosci: *°

e clastycznos$¢ typu I, ktora zwigzana jest z kontynuowaniem czynnosci zwigzanych
z produkcja oraz powoduje mozliwo$¢ wykorzystania i wprowadzenie na rynek
rozszerzonej oferty sprzedazowej lub ustugowe;j itp.,

e clastyczno$¢ typu II, ktéra w wyniku niepewnej sytuacji wprowadza zmiany w
postaci nowych kierunkow dziatan, wprowadza nowe technologie itp.

Przyjmujac podziat elastycznosci organizacyjnej D. J. Eppink’a, uwzgledniajacy

kryterium zmian wewngtrznych oraz skuteczno$ci organizacyjnej, mozna wyrozni¢

(Rysunek 1.3):°

Elastyczno$¢ operacyjng, ktéra bywa réwniez nazywana rutynowa zdolno$cig do
manewrowania przedsigbiorstwem. Sktada si¢ ona z czynno$ciach opartych na celach
lub strukturach organizacji. Elastyczno$¢ operacyjna dotyczy ilo$ci dziatan w ramach
organizacji, jest ona najczestszym rodzajem elastycznos$ci opisywanym w literaturze.
S. Kasiewicz i inni®* przedstawiaja elastyczno$¢ operacyjng jako elastyczno$é
dotyczaca poziomu decyzyjnego organizacji, czyli decyzji podejmowanych na
biezaco w organizacji, oraz poziomu funkcjonalnego organizacji. Aspekt ten jest
zwigzany $Cisle z oceng, pomiarem i identyfikacja elastycznosci. Wiasnym zasiggiem
obejmuje doskonalenie elastyczno$ci za pomocg planowania czy kontroli w
organizacji. Elastyczno$§¢ organizacji czgsto wymaga niezbednych zmian
prowadzacych do tymczasowej zmiany poziomu aktywnosci przedsighiorstwa.
Elastyczno$¢ operacyjna w gldéwnej mierze gwarantuje szybka odpowiedz na zmiany

juz znane. Takie zmiany czesto prowadza do krétkotrwatego i1 niestabilnego poziomu

58

Krupski R. (2005), Elastycznosé organizacji, [w:] Krupski R. (red.), Zarzqdzanie przedsigbiorstwem w

turbulentnym otoczeniu, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa, s. 21.

59

Osbert-Pociecha G. (2008), Okresienia, definicje, problemy, [w:] Elastycznosé¢ organizacji, Krupski R.

(red. nauk.), Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw, s. 9-27.

60
61

Eppink D.J. (1978), Planning for strategic flexibility, Long Range Planning, Vol. 11, Iss. 4, pp. 9-15.
Krupski R. (2005), Elastycznosé organizacii..., op. cit., s. 7.
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aktywno$ci organizacji.®? Operacyjna elastyczno$¢ organizacji W znacznym stopniu
wpltywa na zgodng z terminem realizacj¢ oczekiwan klientoéw co do wykonywanych
ustug i oferowanych produktéw. Natomiast operacyjne reagowanie organizacji na
zachodzace zmiany w $rodowisku organizacji, nazywane elastycznoscia iloSciowa,
daje mozliwo$¢ wytwarzania towarow w oparciu o posiadane zasoby, bez ponoszenia
dodatkowych kosztow wynikajacych z planowanych zmian w produkc;ji
przedsigbiorstwa. Wystepowanie elastyczno$ci czasowej i operacyjnej pozytywnie
wplywa na motywacje i relacje pracownikow, a wynika to faktu, iz elastyczno$¢
operacyjna zazwyczaj dostarcza szybka odpowiedz na zmiany, co prowadzi do
tymczasowych wahan w dzialalno$ci organizacji. Wskazuje sie, ze glownym
zadaniem elastyczno$ci operacyjnej jest osiggnigcie maksymalnej wydajnosci oraz
zmniejszenie ryzyka na niestabilnym rynku. Przyktady wewngtrznej elastycznosci
operacyjnej to budowanie 1 utrzymywanie nadwyzki zdolnosci w zasobach
finansowych oraz zréznicowana wielko$¢ produkcji. Wewnetrzna elastycznose
operacyjna jest mozliwa do osiggnigcia poprzez skupienie si¢ na wybranych
dziataniach peryferyjnych lub zagospodarowanie tymczasowej sity roboczej majacej
za zadanie dostosowanie wielkosci posiadanych zasobow oraz sity pracowniczej/sity
roboczej do obecnej sytuacji rynkowej. Elastycznos¢ operacyjna ze wzglgdu na swoja
specyfike ma szczegdlne znaczenie w przypadku sieci przedsigbiorstw. Odnosi si¢
rowniez do grup przedsiebiorstw charakteryzujacych si¢ $cistymi relacjami, w tym
potaczeniami korporacyjnymi.®®

Elastycznos¢ konkurencyjna, ktorg bardzo trudno zdefiniowa¢ za pomoca jednej
definicji. Ogolnie elastyczno$¢ konkurencyjna postrzegana jest jako czynnik
wplywajacy na przewage konkurencyjng oraz czynnik niezbedny do odpowiedzi na
zmiany bedace w bezposrednim s$rodowisku organizacji. Zmiany konkurencyjne w
odroznieniu do zmian operacyjnych powoduja znaczaca zmiane pozycji rynkowej
organizacji lub branzy. Przyktadem moze tu by¢ wdrozenie catkowicie nowego
produktu lub ustugi o istotnym znaczeniu na rynku lub wdrozenie produktu lub ustugi
na nowy rynek i/lub konfrontacja z catkowicie nowa, czy inng gamg konkurencyjnych

firm. Wedlug G. Osbert-Pociechy, M. Moroz oraz J. Lichtarskiego odpowiednia

62 \olberda H.W. (1997), Building the Flexible Firm. How to Remain Competitive, Oxford University
Press, New York. p. 234.

6 Liu Y., Li Y., Wei Z. (2009), How organizational flexibility affects new product development in an
uncertain environment: Evidence from China, International Journal of Production Economics, Vol. 120, Iss.
1, pp. 18-29.
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elastyczno$¢ organizacji ma znaczacy wplyw na dzialanie w niestabilnym
srodowisku, przez co0 stanowi ona istotny czynnik warunkujacy tworzenie
konkurencyjnoéci na rynku.®* A. Gunasekarn podkresla natomiast, ze organizacja, aby
mie¢ zdolnos$ci zwigzane z radzeniem sobie na konkurencyjnym rynku, musi mieé
umiejetnosci, ktore powinny wynika¢ z jej reakcji na zmiany rynkowe i jej
elastycznos¢. Odpowiedz przedsigbiorstwa powinna by¢ skierowana na potrzeby
klientow, w wyniku czego daje ona mozliwo$¢ organizacji na zachowanie przewagi
konkurencyjnej.®® Zdaniem S. Meredith i D. Francis niepewno$é rynkowa, ryzyko®® i
przewaga konkurencyjna organizacji zobowigzujg organizacje do zwinnosci
organizacyjnej. Moze by¢ ona tworzona poprzez elastyczno$¢ organizacyjnag,
czynno$ci proaktywne, zwinne dopasowanie si¢ do zmiennych warunkéw otoczenia
oraz nieustanne uczenie si¢ organizacji.t” Zwinnos¢ jest niezwykle waznym aspektem
wplywajacym na przewage konkurencyjng w $rodowisku matych 1 $rednich
przedsiebiorstw majacych na uwadze strategie, kompetencje oraz cechy zachowania
przedsigbiorstw w tej grupie organizacji. Stanowi to wynik dynamicznych zdolno$ci
do zdobycia przewagi konkurencyjnej wynikajacej z odpowiedzi na zagrozenie z
otoczenia.®® Konkurencje rynkowa oraz elastyczno$¢ organizacji nalezy rozpatrywac
jako grupeg elastycznych dziatan organizacji prowadzacych do zdobycia przewagi
konkurencyjnej na rynku.® Elastyczno$¢ konkurencyjna umozliwia organizacjom
szanse na efektywne rywalizowanie na wysoko konkurencyjnych rynkach,
charakteryzujacych si¢ dynamicznymi zmianami technologicznymi oraz niepewnym

popytem. Z tego powodu elastycznos¢ konkurencyjna uwazana jest za wazne

64 Osbert-Pociecha G., Moroz M., Lichtarski J. (2008), Elastyczno$é przedsiebiorstwa jako konfiguracja

elastycznosci czgstkowych, Gospodarka Narodowa, Nr 4, s. 59-84.

5 Gunaskaren A. (1999), Agile manufacturing: a framework for research and development, International
Journal of Production Economics, Vol. 62, pp. 87-105.

% Roczew K., Korombel A., (2016), Ryzyko w dziatalnosci przedsiebiorstw, [W:] Wspétczesne problemy
zarzqdzania rozwojem w organizacjach, (red. nauk.) Wielgérka D., Wydawnictwo Wydzialu Zarzadzania
Politechniki Czestochowskiej, Czestochowa, s. 26.

67 Meredith S., Francis D. (2000), Journey towards agility: the agile wheel explored, The TQM Magazine,
\ol. 12, Iss. 2, pp. 137-143.

8 Sajdak M. (2013), Zwinnosé jako #rédlo przewagi konkurencyjnej i sukcesu przedsiebiorstwa,
Zarzadzanie i Finanse, Tom 4, Nr 1, s. 249-261.

69 Chajecki A., Krzakiewicz Ch., Chajecki M. (2012), Elastycznos¢ organizacji a turbulentne otoczenie,
Zeszyty naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego nr 737, Finanse, Rynki Finansowe, Ubezpieczenia, Nr 56,
s. 9-36.
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narzedzie do eliminacji zagrozenia i wykorzystywania szans wynikajacych z dziatan
konkurencyjnych przedsigbiorstw.”

e FElastyczno$¢ strategiczng, ktoérej réwniez nie mozna w jednoznaczny sposob
zdefiniowaé, gdyz istnieje wiele interpretacji tego terminu, a kazda interpretacja rézni
si¢ w zalezno$ci od perspektywy badacza. Na szczeg6lng uwage zashuguje definicja
okreslajagca elastyczno$¢ strategiczng jako angazowanie zasobow organizacyjnych i
wdrazanie wlasciwych procedur w odpowiednim czasie, czyli umiejetno$¢ organizacji
do identyfikacji zmian w otoczeniu zewnetrznym, w krotkim czasie.”* Elastycznos¢
strategiczna dotyczy umiej¢tnosci organizacji do szybkiej reakcji na zmiany
srodowiskowe i pojawiajace si¢ szanse. Zatem jest to umiejetnos¢ przedsigbiorstwa
do aktywnej zmiany modeli strategicznych i biznesowych w zmieniajacych sie
warunkach w celu osiaggniecia sukcesu.”? Przedstawione definicje sugeruja, iz
elastycznos$¢ strategiczng organizacji nalezy traktowac jako dlugotrwaty proces, a w
niektorych sytuacjach jako proces ciggly.”® Koncepcja elastyczno$ci strategicznej
oddzialuje na umiejetnos$¢ organizacji do wejscia na nowe rynki, do nowych branz
czy stworzenia nowych towarow/ustug. Elastyczno$¢ strategiczna jest kompetencja
organizacji niezwykle istotng w celu osiggnigcia wysokiej wydajnos$ci
przedsi¢biorstwa oraz aby osiggna¢ i utrzymaé przewage konkurencyjng.’® Rosngce
znaczenie strategicznej elastyczno$ci jest Zrodtem przewagi przedsigbiorstwa na
dynamicznych, niepewnych oraz wysoko specjalistycznych rynkach.” Elastycznos¢
strategiczna definiowana jest rowniez jako umiejetnos¢ organizacji do szybkiej
odpowiedzi na zmieniajgcag si¢ sytuacje konkurencji lub jako umiejetnos¢ szybkiej
identyfikacji nowych warunkéw $rodowiskowych.”® Elastycznos¢ strategiczna
obejmuje swoim zasi¢giem takze umiej¢tno$¢ reagowania na nowe wymagania

rynkowe, w tym nowe trendy czy nowe grupy klientéw. Elastyczna organizacja

0 Lemanska-Majdzik A., Sipa M. (2014), Determinants of building competitive positive positions of
family enterprises — case study, Journal of Intercultural Management, Vol. 6, Iss. 3, pp. 111-121.

L Katsuhiko Sh., Hitt M.A. (2004). Strategic flexibility organizational preparedness to reverse ineffective
strategic Decisions, Academy of Management Executive. Vol. 18, Iss. 4, pp. 44-60

2 sanchez R. (1995), Strategic Flexibility in product competition, Strategic Management Journal, Vol. 16,
Iss. 5, pp. 135-159.

3 Roberts N., Stockport G.J. (2009), Defining strategic flexibility, Global Journal of Flexible Systems
Management, Vol. 10. Iss. 1, pp. 27-32.

" Zhao H., Seibert S. (2006), The big five personality dimensions and entrepreneurial status: A meta-
analytical review, Journal of Applied Psychology, Vol. 91, Iss. 2, pp. 259-271.

S \olberda H.W. (1996), Toward the flexible form: How to remain in hypercompetitive environments,
Organization Science, Vol. 7, Iss. 4, pp. 359-374.

6 Grewal R., Tansuhaj P. (2001), Building organizational capabilities for managing economic crisis: the
role of market orientation and strategic flexibility, Journal of Marketing, Vol. 65, Iss. 2, pp. 67-80.
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posiada umiejetnos¢ odpowiedzi w oparciu o niewykorzystane zasoby, ktore w razie
koniecznos$ci mozna wykorzystac, co jest cenne w modernizacji dziatan zwigzanych z
aktywnoscig przedsigbiorstwa.”” Elastyczno$¢ strategiczna stwarza korzysci dla
organizacji, gdyz przedsi¢biorstwa majace strategiczng elastyczno$¢ posiadaja czesto
szereg roznych strategicznych opcji, elastyczne zasoby, co w rezultacie daje
mozliwos¢ planowania wigkszych modyfikacji z zakresu dziatalnosci rynkowe;.
Uzyskanie lepszych efektow w konkurencyjnym i zmiennym srodowisku biznesowym

umozliwia organizacjom wilasnie strategiczna elastycznos¢.”

ELASTYCZNOSC PRZEDSIEBIORSTWA

ELASTYCZNOSC
OPERACYJNA

ELASTYCZNOSC
KONKURENCYJNA

ELASTYCZNOSC
STRATEGICZNA

Rysunek 1.3. Rodzaje elastycznosci wzgledem kryterium zmian wewnetrznych
oraz skutecznosci organizacyjnej

Zrédto: Opracowanie na podstawie: Eppink D.J. (1978), Planning for strategic ..., op. cit., pp. 9-15;
Kasiewicz S., Ormianska J., Rogowski W., Urban W. (2009), Metody osiggania elastycznosci..., op. Cit. s.
15-55; Osbert-Pociecha G., Moroz M., Lichtarski J. (2008), Elastycznosé..., op. cit. s. 59-84.

Elastyczno$¢ organizacyjng mozna przedstawi¢ roéwniez za pomoca piramidy
elastycznosci (Rysunek 1.4), ktora wskazuje kierunek elastycznosci wewnetrznej oraz
pokazuje rodzaje elastycznos$ci szczegotowych dla dziatan w organizacji. W przypadku
elastycznosci technik wytwarzania decydujace znaczenie ma réznorodno$¢ rozmiarowa i

produktowa oraz rozwoj, z kolei elastyczno$¢ operacyjng mozna postrzegaé z

T Tang J., Wang L. (2010), Flexibility — efficiency tradeoff and performance implications among Chinese
SOEs, Journal of Business Research, Vol. 63, Iss. 4, pp. 356-362.

8 QOsbert-Pociecha G. (2008), Elastycznosé strategiczna — jej koncepcja i sposoby osiggania w praktyce,
[W:] Zarzgdzanie strategiczne w badaniach teoretycznych i w praktyce, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 20, s. 278-286.
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perspektywy operacji, jak rowniez przebiegu proceséw. Elastyczno$¢ zasobow zwigzana

jest z elastycznos$cia pracy, maszyn i urzadzen oraz materiatow.

Elastycznos¢
organizacji

Elastycznosc technik
wytwarzania

Elastycznosc¢ operacyjna

Elastycznos¢ zasobow

Rysunek 1.4. Piramida elastycznosci w organizacji

Zrodto: Karuppan C.M. (2004), Strategies to foster labor flexibility, International Journal of Productivity
and Performance Management, Vol. 53, No. 6, p. 532.

Z kolei bioragc pod uwage kryterium zasobdw przedsi¢biorstw, mozna wskaza¢ na

podziat G. Osbert-Pociechy®’, ktora wyrdznia (Rysunek 1.4):

Elastyczno$¢ zasoboéw materialnych, w przypadku ktoérej nalezy wzia¢ pod uwage
kilka czynnikoOw, miedzy innymi: zmiany w logistyce produkcji, elastyczny system
produkcyjny, miary elastycznosci wytwarzania, infrastruktur¢ magazynowa i
informatyczng. Zmiany w logistyce produkcji, obecny w gospodarce podziat pracy
zostal w wigkszym stopniu uszczegdtowiony, dlatego tez specjalizacja na konkretnym
etapie produkcji jest odpowiednim rozwigzaniem w celu utrzymania i tworzenia
pozycji na wysoko rozwinigtym rynku. Wskazuje na to, w szczegolnosci, stabilne
stanowisko wyspecjalizowanych dystrybutorow w branzy przemystu postrzeganego
jako standardowe zachowanie. Czesto w duzym przedsigbiorstwie wybrany sektor
inwestujacy w nowoczesng technologie zostaje wyodrebniony w systemie
outsourcingu 1 staje si¢ niezaleznym i wylacznym dostawca produktu/ustugi dla calej
branzy. Takie rozwigzanie wynika z faktu, iz wewnatrz przedsigbiorstwa los
pojedynczego sektora moglby by¢ nieznany, podczas gdy w przypadku wyodrebnienia

osobnego przedsigbiorstwva ma perspektywe na osiggnigcie sukcesu efektu skali,

79
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Krol M. (2014), Elastycznos$é zatrudnienia..., op. Cit., s. 24.
Osbert-Pociecha G. (2008), Okreslenia, definicje, problemy..., op. Cit., s. 9-27.
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sptacenie zaciggnietych zobowigzan itp. Dziatalno$¢ taka niesie ze soba zmiany
funkcjonowania catego przedsi¢biorstwa, zaré6wnO macierzystego, jak roéwniez
wydzielonego podmiotu. Ponadto coraz czesciej zdarza sig, iz producent jest bez
produkcji. W dzisiejszych czasach producent nie ma obowiazku by¢ wytwodrca
wyrobu lub ustugi i zgodnie z definicjg producent jest to osoba fizyczna lub prawna
produkujaca wyrdb, lub ktora zleca wyprodukowanie lub zaprojektowanie wyrobu i
jednoczes$nie oferuje wyrob pod wiasnym znakiem towarowym lub pod wilasna
nazwa. Producent bierze odpowiedzialno$¢ za produkt. W zwigzku z tym producent
zobowigzany jest do pozyskiwania materiatow produkcyjnych, monitorowanie
produkcji 1 przeptywu materiatéw. Dotyczy to catego cyklu zycia produktu,
zaczynajac od jego poczatku poprzez moment przekazania go do utylizacji. Istnieje
takze pojecie ,,producent bez fabryki”, w tym przypadku podmiot, czyli producent
zajmuje si¢ m.in. koordynacja przeplywu zasobow przedsigbiorstwa. Czynnosci takie
jak przechowywanie towaru czy jego transport moga by¢ realizowane przez firmy
zewngtrzne. W obecnych czasach przedsigbiorstwo chcace przetrwaé musi by¢ bardzo
elastyczne, a jego oferta produktowa i ushugowa musi by¢ sukcesywnie poszerzana.5!

Elastyczno$¢ zasobow kapitalowych — zasoby kapitatlowe/finansowe sg to fundusze
pieniezne wykorzystywane przez przedsigbiorstwo do aktualnej 1 przyszlej
dziatalno$ci gospodarczej. Do funduszy tych zalicza si¢ nie tylko $rodki pienigzne,
ktére obecnie posiada przedsigbiorstwo i ktore moze w szybkim czasie spieniezy¢ w
razie koniecznosci. Elastycznos$¢ zasobdw kapitatowych odnosi si¢ rowniez do szans i
mozliwo$ci przystosowania zasoboéw finansowych, do ktorych zalicza si¢ ich
strukture, koszt uzyskania oraz Zrédlo finansowania dla zmiennych warunkow w celu
osiggniecia zamierzonych plandow. Kluczowe aspekty to cena, czas oraz wielko$¢
kapitalu mozliwego do uzyskania przez przedsiebiorstwo. Elastyczno$¢ zasobow
finansowych zalezna jest od: charakteru przedsigbiorstwa, jego branzy, wielkosci,
kondycji finansowej, polityki, wlasnosci, posiadanych aktywow, ale zalezy rowniez
od warunkow zewnetrznych, takich jak sytuacja na rynku finansowym, trwajaca
koniunktura oraz obecna sytuacji w branzy, w ktorej funkcjonuje przedsigbiorstwo.®?

Elastyczno$¢ zasobow informacyjnych — stanowi relacje wyrazong w skali

procentowej kategorii ekonomicznej, a zmienng czynnikowa wywolujaca t¢ zmiane
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Goralczyk A. (2006), Zmiany w logistyce produkcji w kontekscie strategicznym, dostep:

www.cxo.pl/artykuly/52003.html (odczyt 10.04.2020).
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wyrazong W procentach. Najlepszym przyktadem jest tu elastyczno$¢ cenowa popytu.
Rolg systemow informacyjnych jest budowa wartosci dodanej w procesie
ekonomicznym oraz pomoc w podejmowaniu decyzji. Systemy informacyjne
stanowig narzgdzie osob zarzadzajacych organizacja. Odpowiednie wykorzystanie
zasobow informacyjnych zwieksza szanse na podjecie trafnych decyzji oraz pomaga
W pewniejszym opracowywaniu prognoz. Wieksza elastyczno$¢ operacyjna zasobu
informacyjnego pozytywnie wplywa na wielko§¢ obstugiwanych metaanaliz oraz
pomaga przefiltrowa¢ wigcej danych. Elastyczno$¢ czynnika ludzkiego w zasobach
informacyjnych zwigzana jest z umiejetnosciami wykorzystania wiedzy 1 danych oraz
podejmowaniem trafnych decyzji. Elastyczny zasob informacyjny z ekonomicznej
perspektywy powinien cechowac si¢ m.in. niskim kosztem eksploatacji i generowac
wysokie przychody. Elastyczny i optymalny zaséb informacyjny wyrdznia sie:
stabilno$cia czasowa, innowacyjnoscia, wszechstronnoscia, szybka reakcja na sygnaty
z zewnatrz, duzym zakresem oddziatywania.®
Elastyczno$¢ zasobdéw ludzkich — zasoby ludzkie sa niezwykle wazne w kazdej
organizacji 1 $wiadcza o potencjale przedsigbiorstwa, a M. Krdl uwaza, ze rola
pracownikow jest kluczowa w procesie funkcjonowania przedsigbiorstwa. Stwierdza
takze, ze ,zasoby ludzkie” s3a pojeciem wartosciujagcym oraz wplywaja na
wykorzystanie innych zasobow przedsiebiorstwa.®* Natomiast A. Pocztowski®®
wskazuje, ze pracownicy nie stanowig zasobu, lecz rozporzadzaja zasobem bgdacym
calosciowym ogotem cech i wartosci, ktore umozliwiaja wykonywanie wszelkich
czynnosci w organizacji. Elastyczno§¢ w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi jest
uzalezniona glownie od zmian demograficznych 1 spotecznych, wzmocnienia
gospodarki opartej na nowej technologii oraz od globalizacji procesow w gospodarce.
Z pojeciem elastycznos$ci zasobow ludzkich wigza si¢ cztery nast¢pujace elementy:

o podaz pracy,

o elastyczno$¢ wynagrodzenia,

o popyt na zatrudnienie,

o elastycznos¢ zatrudnienia.
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Rysunek 1.5. Rodzaje elastycznosci wzgledem kryteriow zasobow przedsi¢biorstw

Zrédto: Opracowanie na podstawie: Osbert-Pociecha G. (2008), Elastycznosé strategiczna — jgj..., 0p. Cit. s.

278-286.

Zaprezentowany podziat elastyczno$ci organizacyjnej pozwala dotrze¢ do
elastycznosci zasobow ludzkich, ktore sa $ciSle powiazane z elastycznoscia pracy i
elastycznoscig funkcjonalng bedaca przedmiotem rozwazan w niniejszej rozprawie
doktorskiej (Rysunek 1.5). Elastyczno$¢ funkcjonalna jest istotna z perspektywy
priorytetow i zadan realizowanych w przedsigbiorstwie. Elastycznos$¢ funkcjonalna w
znacznym stopniu oddziatuje na kreatywno$¢ i innowacyjno$¢ w miejscu pracy.®® Z tego

powodu elastycznos$¢ pracy 1 funkcja personalna w znacznym stopniu wptywa na poziom

konkurencyjnoéci rynkowej oraz efektywne dziatania przedsigbiorstwa.?’

8 Michie J., Sheehan M. (2003), Labour market deregulation, ‘flexibility’ and innovation, Cambridge
Journal of Economics, Vol. 27, Iss. 1, pp. 123-143.

87 Krol M. (2014), Elastycznosé zatrudnienia ..., op. cit., s. 11-46
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1.2. Elastycznos$¢ organizacyjna w zakresie funkcji personalnej oraz
obszaru i zakresu pracy w przedsi¢biorstwach

1.2.1. Istota elastycznosci pracy w przedsi¢biorstwach

Zatrudnienie pracownikow stanowi proces zdobywania osob chetnych do pracy z
odpowiednimi wymaganiami, np. z odpowiednim doswiadczeniem zawodowym,
wyksztatceniem czy umiejetno$ciami. Zatrudnianie personelu stanowi jeden z elementow
planowania zasoboéw ludzkich polegajacych na analizie obecnych i przysztych potrzeb
zwiazanych z zatrudnianiem lub zwalnianiem pracownikow.®

Elastyczna praca okreslana jest jako sposob budowania czasu, miejsca 1 tresci
pracy, formy zatrudnienia, dopasowujac je do obecnych potrzeb przedsigbiorstwa, aby
zachowaé w nim réwnowage na poziomie ekonomicznym i spotecznym. Opisana
definicja nawigzuje do zmian czasu pracy, czyli: przejscia na elastyczny czas pracy,
odejscie od stalego miejsca pracy (praca mobilna), poprawy relacji pracownikow z
kierownictwem, zatrudnienia na czas realizacji zadania. Zarowno elastyczne formy
zatrudnienia, jak i elastyczny czas pracy musza mie¢ podstawg prawng i spoleczno-
polityczng.®

Elastyczno$¢ pracy stanowi réznorodno$¢ oraz liczbe czynnos$ci/zadan, jakie
pracownik ma zrealizowaé¢ bez wystgpienia wigkszych zmian w wynikach oraz bez
duzych kosztow.?® Wspotczesnie srodowisko pracy wykorzystuje nowoczesne techniki
pracy oraz elastyczne formy zatrudnienia. Zmiany te sprawiaja, ze rynek pracy staje si¢
globalny i wielowymiarowy. Podejmujac zatrudnienie w elastycznej organizacji,
pracownik zgadza si¢ zmiany czasu pracy (samodzielne podejmowanie decyzji o czasie 1
miejscu pracy) oraz zmiany charakteru pracy (samodzielna kontrola termindw, zadan oraz

ich priorytet). Wskazane tendencje moga mie¢ rozny charakter, zarbwno pozytywny, jak i

8 Bien W. (2013), Racjonalizacja zatrudnienia w kontekscie koncepcji elastycznej firmy, Zeszyty

Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie, Nr 1, s. 9-21.

8 Skowron-Mielnik B., (2012), Modelowanie elastycznej organizacji [w:] Sukces w zarzqdzaniu kadrami
Elastycznos¢ w  zarzqdzaniu kapitatem ludzkim, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, Tom 1, Nr 248, s. 108-120.

% Kasiewicz S., Orminska J., Rogowski W., Urban W. (2009) Metody osiggania elastycznosci..., op. Cit.,
S. 24,
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negatywny dla pracownikow. Do korzysci wynikajacych z elastycznego zatrudnienia po
stronie cztonkoéw organizacji zaliczy¢ nalezy m.in.:%

e mozliwo$¢ polaczenia roéznego rodzaju form zatrudnienia oraz mozliwosé
zwigkszenia dochodu,

e mozliwo$¢ jednoczesnego realizowania odmiennych zadan zawodowych, jak i
prywatnych,

e perspektywe na samodzielne decydowanie o miejscu i czasie wykonywanych
zadan,

e wynagrodzenie uzaleznione od osiggni¢tych wynikow,

e mozliwo$¢ pracy w domu przy jednoczesnym zajmowaniu si¢ obowigzkami
domowymi, co jest szansg na godng prace miedzy innymi dla o0s6b
niepetnosprawnych, czy wychowujacych dzieci.

Elastycznos$¢ pracy istotna jest rowniez dla przedsigbiorstwa, zarowno od strony
celow, jak 1 zadan organizacji, gdyz wplywa ona istotnie na operatywno$¢ i
innowacyjno$¢ w miejscu pracy.®? Z tego powodu elastyczno$é pracy i funkcja personalna
w znacznym stopniu wplywaja na poziom konkurencyjnosci rynkowej oraz efektywne
dziatanie przedsi¢biorstw. Elastycznos$¢ ta dotyczy bezposrednio elastycznych warunkow
pracy oraz elastycznego zakresu pracy, ktore to wptywajg na kwesti¢ czasu wykonywania
pracy. Jest to zwigzane wprost z: elastycznoscig planowanych godzin pracy,
elastycznoscig ukladania godzin pracy, elastyczno$cig przeprowadzonych godzin,
elastycznoscia w sumie godzin pracy, elastyczno$cia dotyczaca miejsca pracy (praca
zdalna) oraz elastycznoscig dotyczaca wykorzystania urlopu. Elastyczno$¢ funkcjonalna
dotyczy takze rozwoju pracownika, szkolen pracownika, ktére podnosza jego
kompetencje i kwalifikacje oraz pozytywnie wptywaja na wsparcie wykonywanej pracy.”
Na przestrzeni ostatnich lat organizacje chetniej wykorzystuja elastyczne formy
zatrudnienia. Jest to zwigzane ze zmianami takimi jak: miejsce 1 czas wykonywanej
pracy, forma komunikacji (np. za pomoca tgcza internetowego), podzial zadan czy

wynajmowanie pracownikow. %
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% Jacukiewicz Z. (2004), Kompleksowe zarzqdzanie pracg, Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp.
z.0.0, Gdansk, s. 344-379.

37



Elastyczna forma zatrudnienia stanowi forme¢ zatrudnienia inng niz zatrudnienie
tradycyjne. Czas pracy moze rozni¢ si¢ od tradycyjnego czasu pracy na caty etat, a
skrécenie czasu pracy moze mie¢ za zadanie utrzymanie miejsc pracy lub zwigkszenie
liczby miejsc pracy, miejsce wykonywanej pracy moze by¢ poza siedzibg firmy i praca
moze by¢ wykonywana w domu pracownika lub jesli to mozliwe w dowolnym miejscu
wybranym przez pracownika. Elastyczne zatrudnienic jest zwigzane z czgSciowym
odejsciem zatrudniania na state i bezterminowo na rzecz samozatrudnienia, pracy zdalnej,
zatrudnienia przejSciowego oraz zatrudnieniem pracownikOw przez agencje pracy
tymczasowej.*®

Ciagte zmiany w srodowisku organizacji sprawiaja, ze organizacja musi posiadac
umiejetnos¢ do przystosowywania si¢ do panujacych warunkéw we wszystkich
obszarach, na szczegdlng uwage zastuguja tutaj zasoby ludzkie. Elastyczno$¢ pracy
$wiadczy o potencjale, sile i pozycji rynkowej przedsiebiorstwa.®® Ponadto S.K. Giannikis
i D.M. Mihail®" wskazuja, ze pracownicy, ktorzy mogli korzystaé z elastycznych form
zatrudnienia, czyli elastycznej pracy, wskazywali na wyzszy poziom satysfakcji
zawodowej oraz wigksze zaangazowanie i Identyfikacj¢ z firmg. Mozna zatem
wnioskowaé, ze dziatania w zakresie elastycznos$ci pracy przynosza wigcej korzysci w
poréwnaniu do kosztow, jakie s3 zwigzane z elastycznymi ustaleniami dla pracownikéw
przedsi¢biorstw. Procz tego elastyczna praca, ktora moderuje warunki pracy, wptywa
réwniez na edukacje 1 rozw0j pracownikow. Elastyczne warunki majg pozytywny wplyw
na efektywno$¢ organizacyjng, zmniejszajg ryzyko konfliktow® na linii praca — zycie

rodzinne oraz przede wszystkim podnosza satysfakcj¢ zawodowa pracownikow.

%  Kot-Radojewska M. (2017), Elastyczne formy zatrudnienia na Slgskim rynku pracy — szanse i

zagrozenia w opinii pracodawcow i pracownikéw [w:] Forum Rynku Pracy, materialy pokonferencyjne,
Katowice, s. 185-196.

% Krol H. (2000), Strategiczny rozwdj kapitatu ludzkiego w firmie, [w:] Strategiczne zarzgdzanie
zasobami ludzkimi, Ludwiczynski A., (red. nauk.), Polska Fundacja Promocji Kadr, Warszawa, s. 255.

% Giannikis S.K., Mihail D.M. (2011), Flexible work arrangements in Greece: a study of employee
perceptions, The International Journal of Human Resource Management, Vol. 22, Iss. 2, pp. 417-432.

% Korombel A. (2016), Mary Parker Follett — wizjonerka nauk o zarzqdzaniu, Zeszyty Naukowe Wyzszej
Szkoty Humanitas. Zarzgdzanie, Nr 3, s. 183-192,
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Rysunek 1.6. Sprzezenie zwrotne miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym

Zrédto: Krol M. (2014), Elastycznosé zatrudnienia w..., op. Cit. s. 89.

Jak wskazuje M. Kr6l®® na wzajemne relacje miedzy zyciem prywatnym a
zawodowym pracownikow majg wptyw: elastyczno$¢ zatrudnienia, elastyczno$¢ czasu
pracy oraz elastyczno$¢ miejsca pracy. Wazne bowiem okazuje si¢, aby cztonek
organizacji mogt zdecydowaé¢ i mial mozliwo$¢ wptywu na to, ile gdzie i kiedy moze

wypehia¢ role zawodowe oraz role pozazawodowe (Rysunek 1.6).1%

1.2.2. Zalety i wady wdrazania elastycznosci pracy i zatrudnienia w dzialalnoSci

przedsi¢biorstw

Efektywno$¢ przedsigbiorstwa jest w znacznym stopniu uzalezniona od
pracownikow, jakich zatrudnia firma. Ich doswiadczenie, kwalifikacje i umiejetnosci
zawodowe wplywaja posrednio i bezposrednio na dziatalno$¢ przedsiebiorstwa. Sukces
przedsigbiorstwa wigze si¢ ze zdobyciem przez niego wyznaczonych strategicznych
celow 1 umocnieniem pozycji konkurencyjnej na rynku. Stanowi tez wynik z

odpowiedniego pozyskiwania i motywowania kompetentnych pracownikéw bez wzgledu

9 Krol M. (2014), Elastycznosé zatrudnienia w organizacji... op. cit. s. 89; Wieslawska B. (2003),
Inwestycje w przysziosé, [w:] Programy praca — Zycie a efektywnosé firm, Borkowska S. (red.), IPiSS,
Warszawa, s. 239.

100 Machol-Zajda L. (2008), Godzenie Zycia zawodowego i pozazawodowego — poszukiwanie rozwigzan
organizacyjnych i czasowych, [w:] Godzenie pracy z rodzing w kontekscie aktywizacji zawodowej kobiet,
Sadowska-Snarska C., Li T. (red. nauk.), Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Ekonomicznej w Biatymstoku,
Biatystok, s. 29.

39



na wykonywang prac¢ w przedsigbiorstwie. Sprawny i szybki rozwo6j przedsigbiorstwa
jest w znacznej mierze uzalezniony od stopnia zaangazowania pracownikow, z tego
powodu nalezy zwroci¢ uwage na motywacje pracownikow. Jednym z elementow
motywacji pracownikoéw jest struktura zatrudnienia.!®® W tabeli 1.1 przedstawiono
tradycyjne 1 elastyczne formy =zatrudnienia, ktore mogg wystgpowaé w
przedsi¢biorstwach bez wzgledu na rodzaj dziatalnosci czy charakter branzy.
Przedsigbiorstwo moze zdecydowaé, w zalezno$ci od warunkéw otoczenia, ktorg forme 1

w jakim stopniu przyjmuje w swojej polityce pracy.

Tabela 1.1. Poréwnanie zatrudnienia elastycznego i zatrudnienia tradycyjnego

Tradycyjna forma zatrudnienia

Elastyczna forma zatrudnienia

— umowa o prac¢ miedzy pracownikiem
a pracodawca,

— Dbezterminowa forma umowy o prace,

— praca w pelnym wymiarze czasu pracy,

— wykonywanie pracy pod $cista kontrolg
pracodawcy,

— wykonywanie pracy w Scisle
okreslonym miejscu,

— praca wykonywana w statych godzinach
z zachowaniem okreslonych przepisow
0 czasie i normach pracy.

inna forma i rodzaj umowy niz umowa
0 prace na czas nieokreslony,

posiada cechy pracy niestate;j,
mozliwo$¢ wyboru miejsca pracy przez
pracownika,

odpowiedzialnos¢ za prace przez
pracownika,

ograniczenia praw pracowniczych
i socjalnych,

wieksza swoboda w regularno$ci

wykonywanej pracy,

czas pracy moze rozni¢ si¢ w od czasu pracy
na caly etat,

— czesciowe odstapienie od podporzadkowania
pracownika pracodawcy.

Zrodto: M. Sochanska-Kawiecka, A. Morysinska, E. Makowska-Belta, Z. Kotakowska-Seroczynska, R.
Szarfenberg, T. Mering, (2013), Elastyczne formy zatrudnienia — skutki spoleczne i ekonomiczne. Raport
koncowy, Obserwatorium Dolnos$lgskiego Rynku Pracy i Edukacji, Wroctaw, s. 2-6.

Z punktu widzenia pracodawcy elastyczne formy zatrudnienia umozliwiajg
dynamiczng i elastyczng odpowiedZ na niepewng sytuacje w otoczeniu gospodarczym i
biznesowym organizacji. Dzigki zastosowaniu elastycznych form zatrudnienia
przedsigbiorstwo jest w stanie lepiej radzi¢ sobie w czasie dekoniunktury. Elastyczne

formy zatrudnienia 1 elastyczno$¢ kwalifikacji sg niezwykle istotne w przypadku braku

101 Bjen W. (2013), Racjonalizacja zatrudnienia w ..., op. cit., s. 9-22; Lisowska R. (2017), Problemy
rozwoju regionalnego, Prace naukowe uniwersytetu ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 244, s. 416-424.
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pracownikow. Przedsigbiorstwa, chcac przetrwacé na rynku, muszg dostosowywac si¢ do
warunkow panujacych w kwestii zarzadzania personelem. Zastosowanie elastycznych
form zatrudnienia pomaga przedsigbiorcom obnizy¢ koszty pracy oraz dostosowac
poziom zatrudnienia do panujacej obecnie sytuacji rynkowej. Zatem odpowiednia
organizacja miejsca i czasu pracy, forma zatrudnienia wymaga dostosowywana si¢ do
zmian w organizacji i jej otoczeniu.%?

Elastyczno$¢ pracy 1 zatrudnienia jest jednym z obszarow, w ktorym
przedsiebiorstwo moze wykazac si¢ elastycznoscig. Wigze si¢ ona z wielkoscig 1 strukturg
zatrudnianych pracownikow, ktora powinna by¢é z jednej strony dopasowana do
aktualnych potrzeb przedsigbiorstwa, a z drugiej powinna wynika¢ z warunkéw otoczenia
biznesowego przedsiebiorstwa. Podjecie elastycznych dziatan przez przedsigbiorstwo w
obszarze pracy i zatrudnienia wigze si¢ z konsekwencjami zarowno dla pracownikow, jak
i dla pracodawcow.'®® W tabeli 1.2 przedstawiono zalety i wady elastycznych form

zatrudnienia z perspektywy pracownikéw 1 pracodawcow.

Tabela 1.2. Zalety i wady elastycznych form zatrudnienia dla pracownikéw

i pracodawcow

Zalety Wady
dla pracownikéw przedsiebiorstwa
— mozliwo$¢ pracy u wiecej niz jednego — wydatki pienigzne zwigzane
pracodawcy, z samodzielnym szkoleniem,
— wigksze szanse pracy, — mniejsze szanse na zrzeszanie si¢
— mozliwo$¢ wyboru miejsca i charakteru pracownikow,
pracy, — mozliwo$¢ konfliktu zycia prywatnego
— mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy do Z pracg,
osobistych potrzeb, — niemoznos¢ skorzystania z uprawnien
— kontakt z rynkiem pracy, gtéwnie dla pracowniczych,
0sob dlugotrwale bezrobotnych, — brak gwarancji otrzymywania statych zlecen
— rownowaga pomiedzy zyciem i statej pracy,
zawodowym i zyciem prywatnym — brak odpowiedniej ochrony prawniczej
zwigzanej z wynagrodzenia za wykonywang
prace
Zalety Wady

102 gochanska-Kawiecka M., Morysinska A., Makowska-Belta E., Kotakowska-Seroczynska Z.,
Szarfenberg R., Mering T., (2013), Elastyczne formy zatrudnienia..., op. cit. s. 2-8.
103 Tamze.
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dla pracodawcéw

— ograniczenie kosztow zwigzanych — ryzyko terminowego i jako$ciowego
z kosztem pracy, realizowania zlecen,
— zmniejszenie kosztow funkcjonowania | — potrzeba czestego wdrazania nowych
przedsicbiorstwa, pracownikow,
— obnizenie kosztow zwigzanych — problem z ustaleniem odpowiedniego
z tworzeniem nowych stanowisk pracy;, wynagrodzenia,
— redukcja kosztow zwigzanych — mniejsza kontrola nad uczciwos$cia
z rekrutacja, 1 ponoszonym wysitkiem przez pracownika,
— redukcja kosztow zwigzanych — krotka praca w przedsigbiorstwie skutkujaca
ze szkoleniem, matg integracja pracownikow w
— lepsze wykorzystanie potencjatu przedsigbiorstwie
pracownikow,
— sprzyjajace warunki do wykonywania
zréznicowanych, nietypowych prac oraz
prac o krétkim czasie realizacji,
— efektywniejsze dostosowanie liczby
zatrudnionych pracownikow do
aktualnych potrzeb przedsiebiorstwa

Zrédto: M. Sochanska-Kawiecka, A. Morysinska, E. Makowska-Belta, Z. Kotakowska-Seroczyfiska, R.
Szarfenberg, T. Mering, (2013), Elastyczne formy zatrudnienia..., op. cit. s. 4-8.

Elastyczne formy zatrudnienia i ich wdrozenie w organizacji mozna rozpatrywac z
perspektywy trzech obszar6w, a mianowicie samej organizacji, zatrudnionego pracownika
oraz strefy gospodarki 1 spoteczenstwa (Rysunek 1.7). W przypadku wszystkich obszarow
wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia moze w konsekwencji prowadzi¢ do
pozytywnych, negatywnych, jak i neutralnych skutkow. W przypadku samej organizacji
moze to by¢ zwigzane z obnizeniem kosztow, ze zwigkszeniem konkurencyjnosci
przedsi¢biorstwa, z optymalizacjg struktur organizacyjnych, ale rowniez np.
niedostateczng komunikacja, trudno$ciami w zarzadzaniu czy pojawieniem si¢ konfliktow
wewnatrz organizacji. W przypadku pracownika wsrdéd konsekwencji stosowania
elastycznych form zatrudnienia wyrdzni¢ mozna m.in.: wzrost aktywizacji zawodowej,
mozliwosci samoorganizacji, zwiekszenie czasu wolnego, ale rowniez obnizenie
bezpieczenstwa socjalnego, brak ciaglo$ci zatrudnienia, ryzyko wydtuzania czasu pracy
czy brak poczucia przynaleznosci do organizacji. W przypadku konsekwencji w skali

makro wyrdzni¢ nalezy m.in.. wzrost elastycznos$ci rynku pracy, wzrost mobilnos$ci
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zawodowej, tworzenie miejsc pracy, ale rowniez segmentacje rynku pracy, zjawisko biedy

wérod pracobiorcow oraz polaryzacje spoteczenstwa. %

odziatywanie
negatywne

odziaatywanie
neutralne

—{ Strefa organizacji

odzitywanie
pozytywne

odziatywanie

Obszary negatywne

oddziatywania
elastycznych form
zatrudnienia

Strefa pracownika

odziatywanie
pozytywne

odziatywanie

negatywne
| | Strefa gospodarki odziatywanie
i spoteczenstwa neutralne

odziatywanie
pozytywne

Rysunek 1.7. Obszary i charakter oddzialywania elastycznych form zatrudnienia

Zrodto: Krol M. (2014), Elastycznosé zatrudnienia w..., 0p. Cit. s. 55.

Jak wskazuje M. Baron-Puda,’®® jednym z wyznacznikéw elastycznoscei
przedsigbiorstwa jest wlasnie elastyczno$¢ zatrudnienia, Ktoéra wigze si¢ Z
dopasowywaniem wielkosci i struktury zatrudnionych pracownikow do potrzeb
organizacji. Elastyczno$¢ zatrudnienia moze si¢ opieraé na koncepcjach elastycznosci
struktury organizacji skupiajacej si¢ wokot zatrudnienia. Do koncepcji tych zalicza sig
koncepcje Handy’ego oraz koncepcje elastycznej firmy Atkinsona, ktore wyodrebniajg w
strukturze zatrudnienia przedsi¢biorstwa dwie warstwy: zatrudnienie state i ruchome
(elastyczne). Wedlug tych modeli przedsiebiorstwa powinny korzysta¢ z elastycznych
form zatrudnienia, jednak nie powinno to dotyczy¢é wszystkich pracownikow firmy
(Tabela 1.3).

104 Krol M. (2014), Elastycznos$é zatrudnienia. .., op. cit., s. 54-76.
105 Baron-Puda M. (2019), Paradygmat elastycznosci funkcjonalnej w polityce kadrowej przedsiebiorstwa
0 produkcji jednostkowej, Zarzadzanie Przedsiebiorstwem, Vol. 2, Nr 3, s. 2-10.
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Tabela 1.3. Modele elastycznego zatrudnienia w przedsi¢biorstwach

Warstwy . .
. Koncepcja Atkinsona Koncepcja Handy’ego

zatrudnienia Pel pe] yeg

[«%] .. ..

‘s Trzon zatrudnienia: Trzon zatrudnienia:

(5] . .

'_g .s_c; Praca w pelnym wymiarze czasu, Praca w pelnym wymiarze czasu,

g 7 zatrudnienie w formie umowy zatrudnienie w formie umowy

S bezterminowej. bezterminowej.

Osoby pracujace w

Zatrudnienie fachowcéw na umowach
krotkoterminowych.
Uzupehiajace okresowe zatrudnienie
dostosowane do aktualnych potrzeb
przedsiebiorstwa (terminowe umowy,
niepelny czas pracy).

przedsigbiorstwie luzno zwiazane z
przedsiebiorstwem np.
samozatrudnieni, outsourcing.
Umowa krotkoterminowa, niepelny
wymiar czasu. Zatrudnienie

peryferyjne.

Zatrudnienie
elastyczne

Zrédto: Baron-Puda M. (2019), Paradygmat elastycznosci funkcjonalnej ..., op. cit., s. 2-10.

Pracownicy zatrudnieni na state sg pracownikami petnoetatowym. Charakteryzuja
si¢ oni wysokimi kwalifikacjami i umiejetnosciami z odpowiednim do$wiadczeniem.
Pracownicy ci tworza podstawe do funkcjonowania przedsigbiorstwa. Natomiast
pracownicy zatrudnieni w sposob ruchomy s3 to gldéwnie pracownicy o nizszych
kwalifikacjach, ktorzy sa szybko dostepni z zewnetrznego rynku pracy i sa w Stanie
odpowiedzie¢ na biezace potrzeby organizacji. Sa to pracownicy lekko zwigzani z
przedsi¢biorstwem, moga to by¢ podwykonawcy czy samozatrudnieni. Takie
ksztaltowanie zatrudnienia w przedsigbiorstwach podyktowane jest przede wszystkim:
wzgledami  ekonomicznymi, rosngcg turbulencja otoczenia i trudno$ciami w
przewidywaniu zmian. W przypadku stabilnosci gospodarczej tego typu zatrudnienie
prowadzi¢ moze do segmentacji wewngtrznego rynku pracy 1 moga nasila¢ zjawisko
nierownos$ci spotecznych, a w efekcie mogg by¢ przyczyng obnizonej wydajnosci,

% Wedlug koncepcji Handy’ego

zaangazowania i motywacji pracownikow.?
przedsigbiorstwo posiada struktur¢ koniczyny z matg liczba pracownikéw zatrudnionych
na state, pracownikami zatrudnionymi sezonowo oraz siecig kontrahentow. Zwigkszenie

wydajnosci przedsiebiorstwva moze odbywac si¢ poprzez redukcj¢ statych etatéw, co z

106 Baron-Puda M. (2019), Paradygmat elastycznosci funkcjonalnej..., op. cit. s. 2-10.
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kolei moze wptynaé na znaczne trudnosci ze znalezieniem pracy na state.'’” Elastyczne
formy zatrudnienia, jak podkresla J. Wasowicz, majg szczeg6lne znaczenie w okresie

spowolnienia gospodarczego czy tez recesji gospodarcze;j.1%

1.3. Dzialania przedsi¢biorstw w obszarze elastycznos$ci na rynku pracy

1.3.1. Kategorie elastycznosci pracy w przedsi¢biorstwach

Dokonujac przegladu literatury tematu dotyczacej elastycznosci organizacyjnej
przedsiebiorstw w zakresie funkcji personalnej oraz obszaru i wymiaru pracy, mozna
oprzeé sie na podziale omawianej elastycznoéci przyjetej przez A. Jagode'® (Rysunek
1.8). Zatem elastyczno$¢ pracy, zgodnie z badaniami G. Maxella i innych'®°, rozpatrywa¢
mozna wedhug czterech podstawowych kategorii:

e Elastycznosci czasu pracy, ktora polega na dostosowaniu wymiaru czasu oraz
organizacji czasu pracy do zmieniajacych si¢ warunkow otoczenia. Elastycznosé
wymiaru czasu umozliwia skrocenie lub wydtuzenie aktualnie obowigzujacych norm
czasu pracy wynikajacych z potrzeb zar6wno pracownika, jak i1 pracodawcy. Moze to
by¢ zwiazane z pracg w godzinach nadliczbowych lub praca w niepelnym wymiarze
czasu. Elastyczno$¢ organizacji czasu pracy polega na budowaniu organizacji czasu
pracy, rozktadzie czasu, przy zachowaniu okreslonej dtugosci czasu rozliczanej w
nastepnym okresie rozliczeniowym, np. praca w trybie zmianowym, praca w
godzinach nocnych.'! Polskie prawo nie definiuje wprost elastycznosci czasu pracy.
Kodeks Pracy (Dz.U. 2018, poz. 917) zawiera wytyczne dotyczace: mozliwosci
pogodzenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym, prawo pracodawcy do ustalenia

harmonogramu pracy z uwzgledniajagcego nadgodzin, pracy w godzinach nocnych czy

107 patulski A. (2008), Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznosé czy stabilizacja, Monitor Prawa Pracy,
Nr 2, s. 1-3.

108 Wasowicz J. (2016), Elastycznosé zatrudnienia a sytuacja na rynku pracy w warunkach negatywnego
szoku ekonomicznego, Zeszyty Naukowe UE w Katowicach, Nr 291, s. 177-193.

109 Jagoda A. (2015), Elastycznosé funkcjonalna jako czynnik przewagi konkurencyjnej matych i srednich
przedsigbiorstw, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 382, s. 316-323.

10 Maxwell G., Rankine L., Bell S., Mac Vicar A. (2007), The incidence and impact of flexible working
arrangements in smaller business, Employee Relations, Vol. 2, pp. 138-161.

11 https://www.prawo.pl/kadry/elastyczny-czas-pracy-warianty-ruchomego-czasu-pracy,264600.html
(odczyt 17.10.2020).
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tez pracy w trybie zmianowym. Praktycznie elastyczny czas pracy omawiany w
badaniach naukowych nie jest uwzgledniony w Kodeksie Pracy.!*? Elastyczny czas
pracy ma wiele zalet, do ktorych zaliczy¢ mozna m.in:

o zmniejszenie stresu,

o zwiekszenie wydajnos$ci i efektywnos$ci powierzonych zadan,

o zwigkszenie komfortu psychicznego,

o réwnowage zycia zawodowego i prywatnego.

e Elastyczny czas pracy pozwala na optymalne wykorzystanie $rodkéw trwatych i
zasobow personalnych przedsigbiorstw i wynika z rozwoju nowych technologii, ktore
z kolei pozwalajg na tatwiejszy dostep i rozpowszechnienie elastycznego czasu pracy.
W znacznym stopniu przyczynia si¢ to do wzrostu szybkos$ci reakcji przedsigbiorstw
na zmieniajace si¢ wymagania kontrahentéw. Elastyczny czas pracy jest istotnym
elementem polityki kadrowej i jest charakterystyczny dla nowoczesnych organizaciji.
Ponadto wptywa pozytywnie nie tylko na iloSciowe i jakoSciowe osiggniecia
organizacji, ale jest jednym z istotniejszych elementow ksztattujacych motywacje
pracownikow, szczegdlnie widoczng w grupie osOb milodszych z wyzszymi
kwalifikacjami i wyksztatceniem.!'?

e FElastyczno$ci lokalizacyjnej, czyli elastycznos$ci miejsca pracy, ktérag nazywa si¢
rowniez elastycznos$cig przestrzenng. Tego typu elastyczno$¢ dotyczy pracownikoéw
zatrudnionych w przedsigbiorstwie wykonujacych prace poza siedziba firmy.
Elastyczne miejsce pracy dotyczy pracy poza tradycyjnym biurem lub w miegjscu
zamieszkania oraz wirtualng prace poprzez wykorzystanie technologii informatyczno-
komunikacyjnych.4

e Elastycznosci ilosciowej, ktora charakteryzuje si¢ dostosowywaniem poziomu
zatrudnienia do wielkosci popytu rynkowego czy zapotrzebowania na produkcje dobr
i/lub ustug, jak rowniez moze wyrazaé si¢ poprzez zatrudnianie pracownikow na
przyktad na podstawie umow na czas okreslony, zatrudnianie w formie outsourcingu

lub zlecanie wykonania firmie z zewnatrz.!1°

112 Bien I. (2018), Elastyczny czas pracy [w:] Biuro sprawozdar sejmowych, Infos, nr 11 (249).

113 Janowska Z. (2010), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa, s. 57-79.

114 Vazquez P. (2018), Family business ethics: At the crossroads of business ethics and family business,
Journal of Business Ethics, Iss. 3, pp. 1-19.

115 Bien W. (2013), Racjonalizacja zatrudnienia w kontekscie koncepcji elastycznej firmy, Zeszyty
Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie, Nr 1, s. 9-21.
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e Elastycznos$ci funkcjonalnej, ktora okreslana moze by¢ rowniez jako elastycznos¢

wewnq;trzna116

, oznacza, ze przedsigbiorstwo posiada pracownikow, ktorzy
dysponuja wachlarzem réznych umiejetnosci, dzigki temu moga wykonywaé oni
rézne zadania, szybciej dostosowywac si¢ do zmian zachodzacych w firmie oraz
nowych wymagan na rynku pracy. Elastyczno$¢ funkcjonalna stanowi kluczowy
atrybut trzonu zatrudnienia. W sektorze malych i S$rednich przedsi¢biorstw

elastyczno$¢ funkcjonalng uwaza si¢ za istotny czynnik, ktory moze wplywaé na

osiaganie przewagi konkurencyjne;j?’.

ELASTYCZNOSC CZASU PRACY dotyczy skrécenia lub
wydtuzenia czasu pracy, czyli dostosowaniu wymiaru czasu oraz
organizacji czasu pracy do zmieniajacych sie warunkow
otoczenia.

ELASTYCZNOSC LOKALIZACY]NA, elastyczno$¢ miejsca pracy,
elastyczno$¢ przestrzenna, zwigzana jest wykonywaniem pracy
przez pracownikéw zatrudnionych w przedsiebiorstwie
wykonujacych prace poza siedzibg firmy z wykorzystaniem

7 7

ELASTYCZNOSC PRACY

technologii informacyjno-komunikacyjnych.

ELASTYCZNOSC ILOSCIOWA zwiazana jest z dostosowaniem
zatrudnienia pracownikoéw przedsiebiorstwa do sytuacji
rynkowej, w tym popytu oferte firmy.

ELASTYCZNOSC FUNKCJONALNA zwigzana jest z
wykorzystaniem zdolno$ci pracownikéw do wykonywania
réznych zadan w zaleznosci od potrzeb przedsiebiorstwa.

Rysunek 1.8. Rodzaje elastycznosci przedsi¢biorstw w zakresie funkcji personalnej
oraz obszaru i wymiaru pracy

Zrédto: Opracowanie na podstawie: Jagoda A. (2015), Elastycznosé funkcjonalna jako..., op. cit. s. 316-
323.

Literatura tematu dostarcza informacji, ze elastyczne warunki pracy w podejsciu
organizacyjnym majg duzy wptyw na praktyki wykorzystywane w organizacji. Elastyczne

warunki pracy czy elastyczno$¢ pracy wystepuja na wielu roznych poziomach organizacji

116 Fernandez-Perez de la Lastra S., Martin-Alcazar F., Sanchez-Gardey G. (2014), Functional Flexibility
in Human Resource Management Systems: Conceptualization and Measurement, International Journal of
Business Administration, Vol. 5, No 1, dostep: http://dx.doi.org/10.5430/ijba.v5n1pl.

17 Jagoda A. (2015), Elastycznosé funkcjonalna jako ..., op. cit., s. 316-323.
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i moga one mie¢ réznorakie formy.!'® Dokonujac przegladu literatury tematu, mozna
stwierdzi¢, ze do najczestszych form zaliczanych do elastycznych form zatrudniania czy
zwigzanych z elastyczno$ciag pracy mozna zaliczy¢: outsourcing, samozatrudnienie,
zatrudnienie poza miejscem pracy (teleprace), prace nakladcza (chatupnicza),
podpisywanie uméw z pracownikami na czas okreSlony, umow¢ zlecenie i prace
sezonowg. !t

Okazuje sig, ze czes¢ menedzerow moze mie¢ pozytywny wplyw na tworzenie
kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwie, co wynika¢ moze z elastyczno$¢ pracy i
wspierania takich praktyk. Z drugiej strony cze¢$¢ menedzerow moze sprzeciwiac si¢ tego
typu rozwigzaniom, a nawet zmniejsza¢ elastyczno$¢ w zakresie wymaganym przez
pracownikow. Z elastyczno$ci warunkoéw pracy i samej pracy wedlug badan
przeprowadzonych przez S. Dex wynika, ze w matych organizacjach, w ktorych
ograniczone sg zasoby organizacji oraz zatrudnionych jest niewielu pracownikow,
elastycznos$¢ pracy moze by¢ niewystarczajaca z powodu sezonowosci pracy 1 produkcji
oraz ograniczen personalnych. Decyzje o zatrudnieniu lub zwolnieniu pracownikow,
uwzgledniajac  zmienno$¢ otoczenia przedsichbiorstwa, powinno podejmowac sie,
uwzgledniajac elastyczno$é zarzadzania zasobami ludzkimi.'?° Poza tym elastyczna praca
1 elastyczne warunki pracy oferowane przez pracodawce pracownikowi moga negatywnie
wplywac interakcje spoleczne. Przede wszystkim w przypadku, gdy praca wykonywana
jest w brygadach zadaniowych. Negatywne skutki zastosowania elastycznych warunkow
zatrudnienia mogg rowniez wystgpowaé w przypadku zachwiania réwnowagi migdzy
zyciem prywatnym a zyciem zawodowym pracownikow i pomieszania obowigzkow

zawodowych z prywatnymi.?!

18 Boltanski L. Chiapello E. (2005), The New Spirit of Capitalism, Verso, London, p. 45.

119 Skowron-Mielnika B. (2015), Generalne uwarunkowania retencji pracownikow w kontekscie
elastycznosci organizacji, Management Forum, Vol. 3(3), s. 44-55.

120 peryfo J.V,, De Magalhdes Ozorio L., De Lamare Bastion-Pinto C., De Jesus Monterio De Barros S.
(2018), Flexibility in human resources management: a real options analysis, RAUSP Management Journal,
\ol. 53, Iss. 2, pp. 253-267.

121 Moheet S. (2016), It s important keep flexing, Cornell HR Review, Vol. May, pp. 1-5.
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1.3.2. Istota i obszary elastycznosci funkcjonalnej przedsiebiorstw

W obszarze elastycznoéci funkcjonalnej, jak wskazuje A. Jagodal??

, wyrdznia si¢
wykorzystanie przez przedsigbiorstwa, zdolnosci pracownikow do wykonywania réznych
zadan w zaleznos$ci od potrzeb przedsiebiorstwa, jak rowniez rotacj¢ na stanowiskach
pracy oraz poszerzenie obowigzkéw zatrudnionych pracownikow, co bez watpienia
wpltywa pozytywnie, jak i negatywnie na odczucia samych pracownikow oraz na
przedsigbiorstwo.

Elastyczno$¢ funkcjonalng cechuje zdolno$¢ przedsiebiorstwa do zmiany ilosci i
typu wykorzystywanej pracy w ramach korzystania z wewngtrznego rynku pracy.
Przejawia si¢ to w mozliwosci przydzielania réznorodnych zadan pracownikom, ktorzy sa
w miar¢ potrzeby szybko i ptynnie sg przesuwani miedzy stanowiskami pracy lub
obdzielani zréznicowanymi zadaniami do realizacji, stosownie do zmieniajacych si¢
wymagan produktéw, metod produkcji i zmian w technologii.}?® Z kolei E. Bombiak?*
uwaza, ze elastyczno$¢ funkcjonalna stwarza mozliwo$¢ przenoszenia pracownikéw na
inne stanowiska, wptywa na ich dyspozycyjno$¢ do uczenia si¢, zdobywania nowego
doswiadczenia, a takze do przekwalifikowania si¢. Niesie to ze soba wyeliminowanie
sztywnych regul, podziatu zakresu obowiazkow, tak aby pracownicy byli wszechstronni.
Ponadto elastyczno$¢ funkcjonalna, jak wynika z przegladu literatury, wpltywa na
innowacyjno$¢ i kreatywno$é w miejscu pracy.!?

Rotacja na stanowiskach pracy jest planowang zmiang okreslonych stanowisk
pracy na okreslony czas przez pracownika lub grupe pracownikow. Rotacja stanowisk
pracy ma na celu: umozliwienie pracownikom nabycia nowych umiejetnosci,
rozszerzenie posiadanych juz umiejetnosci, zdobycie do$wiadczenia na innych
stanowiskach pracy. Poszerzanie zakresu obowigzkéw opiera si¢ na taczeniu zblizonych
lub zréznicowanych wykonywanych zadaniach na rdéznych stanowiskach pracy.

Poszerzanie obowiazkéw odbywa si¢ etapowo, czyli pracownikowi stopniowo

122 Jagoda A. (2015), Elastycznosé funkcjonalna jako ..., op. cit., s. 316-323.

123 Baron-Puda M.,(2019), Paradygmat elastycznosci funkcjonalnej ..., op. cit. s. 2-10.

124 Bombiak E., (2014) Kapitaf ludzki zrédlem elastycznosci wspélczesnych organizacji, Zeszyty Naukowe
Uniwersytetu Humanistyczno-Ekonomicznego w Siedlcach, Vol. 28, Nr 101, s. 111-113.

125 Michie J., Sheehan M. (2005), Business strategy, human resources, labour ..., op. Cit., pp. 445-464.
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powierzane sg nowe obowigzki. Poszerzanie zakresu obowigzkéw pracownika
wymaga: 26
e dobrej komunikacji z pracownikiem,
e wprowadzenia samokontroli,
e przekazywania pracownikowi odpowiedzialnosci jakosciowej i1 iloSciowej za
wykonywana nowa pracg.

Rotacja stanowiskowa jako zmiana stanowiska pracy w obrebie jednego
przedsigbiorstwa moze si¢ odbywac w obrgbie stanowisk spokrewnionych. Pracownik na
nowym stanowisku pracy moze zdoby¢ nowe umiejetnosci i doswiadczenie. Zatem jest to
jeden ze sposobow na rozwijanie umiej¢tnosci pracownikOdw, poniewaz rotacja
pracownicza (stanowiskowa) umozliwia doktadniejsze poznanie stanowisk pracy oraz
umozliwia zdobycie cennego do$wiadczenia dla o0s6b chcacych w przysziosci objaé
wyzsze stanowisko. Rotacja ambitnych, madrych 1 szybko uczacych si¢ pracownikoéw
miedzy stanowiskami czy nawet jednostkami organizacyjnymi, przy jednoczesnym
zapewnieniu pracowniom swobody w uczeniu si¢, moze przynie$¢ szereg korzy$ci w
procesie zmian w organizacji.'?’ Zastosowanie rotacji stanowiskowej przyczynia sie
rowniez do poczucia przynaleznosci do spotecznosci pracowniczej, przez co zwigksza si¢
wigz migdzy pracownikami czy zespotami pracowniczymi. Okazuje si¢ ponadto, Ze
nastepstwem dzialan w obszarze rotacji stanowiskowej w pdzniejszym czasie, poza
wigkszg wigzig miedzy pracownikami i zgranym zespolem, jest lepsza komunikacja
migdzy zatogg oraz zalogg a przetozonymi, co szczegdlnie korzystnie oddziatuje na cate
przedsigbiorstwo. Pracownicy sa przenoszeni mi¢dzy stanowiskami okresowo, co wptywa

na urozmaicenie obowigzkow i umozliwia pracowniom poznanie innych stanowisk

pracy.!?8

Rotacja stanowiskowa zwigzana jest z crossingiem stanowiskowym. Pojecie
,,crossing stanowiskowy” oznacza trening krzyzowy pracownikow, czyli oddelegowanie
pracownikOw na pokrewne stanowiska pracy. Stosowanie rotacji stanowiskowej
umozliwia pracownikom dokladniejsze poznanie procesu, co umozliwi usunigcie

ewentualnych bledow. Rotacja stanowisk pracy, czyli crossing stanowiskowy,

rozszerzanie zakresu zadan, zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowej czy

126 nttps://mfiles.pl/pl/index.php/Rotacja_na_stanowiskach_pracy (odczyt: 20.10.2020).

121 Gick A., Tarczyfiska A. (1999), Motywowanie Pracownikéw, Systemy Technika Praktyka, PWE,
Warszawa, s. 124.

128 Balcerzyk D., Balcerzyk R. (2018), Istota Kariery Zawodowej, Przeglad naukowo-metodyczny.
Edukacja dla bezpieczenstwa, ROK XI Nr 3/2018 (40), s. 393-401.
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wzbogacanie tresci pracy to wspodlczesnie, zdaniem B. Gajdzik, innowacyjne formy
ksztaltowania tresci pracy, ktére mozna zaobserwowal w obszarze -elastycznosci
funkcjonalnej przedsigbiorstw. Zatem mozna okresli¢, ze crossing stanowiskowy jest
formg uczenia si¢ przez pracownikow (treningiem krzyzowym) na spokrewnionych
stanowiskach pracy. Rotacja stanowisk pracy nierozerwalnie zwigzana jest z crossingiem
stanowiskowym, ktéry umozliwia pracownikom identyfikacje problemow poprzez
poznanie warunkow na danym stanowisku. Crossing stanowiskowy moze by¢ zrdédtem
ciggltej modyfikacji i1 ulepszania proceséw produkcyjnych w przedsigbiorstwie, a
pracownicy, zmieniajagc pokrewne stanowiska pracy, majg szans¢ na lepsze spojrzenie na
przebieg wykonywanych czynnosci.!?°

Rozszerzania zakresu zadan, w przypadku stosowania w przedsicbiorstwie
elastycznosci funkcjonalnej, polega na taczeniu podobnych lub réznorodnych operacji
wykonawczych na roéznych stanowiskach pracy.’®® Kazdy pracownik, gdy rozpoczyna
prace, jest informowany o zakresie obowiazkow w danym przedsiebiorstwie oraz jest
zobowigzany do wykonywania okreslonych czynnos$ci. W przypadku, gdy nowe
obowigzki zwigzane sg z rodzajem pracy, ktory okreslony jest w umowie, pracodawca nie
wypowiada warunkow pracy (art. 42 z Kodeksu Pracy). Zgodnie z art. 94 pkt 2 Kodeksu
Pracy obowiazkiem pracodawcy jest zapewnienie pracownikowi pracy z pelnym
wykorzystaniem czasu pracy. W zwiazku z tym pracodawca moze zwigkszaé zakres i
ilos¢ obowigzkéw w odpowiedni sposob oraz z ograniczeniami. Zwigkszenie zakresu
obowigzkow nie zawsze wigze si¢ Z Wigkszym wynagrodzeniem, to pracodawca decyduje
o wysoko$ci wynagrodzenia, zgodnie z art. 78 Kodeksu Pracy, wynagrodzenie za prace
powinno by¢ uzaleznione od rodzaju pracy 1 kwalifikacji potrzebnych do wykonywania
okre$lonej pracy oraz uwzgledniaé jakosé i ilos¢ wykonywanej pracy. !

W procesie zwickszania zakresu zadan pracowniczych wymagane jest rowniez
przekazywanie pracownikom dodatkowej odpowiedzialnosci za wykonywang prace, jak i
wprowadzenie samokontroli. Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ za wyprodukowane

dobra pod wzgledem nie tylko iloSciowym, ale i jako$ciowym. Z kolei w zwigzku z

129 Gajdzik B., (2014), Twércze warunki pracy w przedsiebiorstwie produkcyjnym — wybrana
problematyka, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Zarzadzania Ochrong Pracy w Katowicach, Nr 1 (10), s.
66-77.

130 Armstrong M. (2007), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakow, s.
66-83.

181 Dz.U.2020.0.1320 t.j. Art. 42, Art..78, Art. 94 — Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy.
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wprowadzang samokontrolg ro$nie swiadomos¢ pracownicza w kwestii sposobow 1 metod
wykonywania pracy, co wplywa na integracje pracownika z firma.**?

Wzbogacanie tresci pracy, jak wskazuje B. Gajdzik!33, wymaga rozszerzenia
zakresu zadan stanowiskowych. Rozszerzenie obejmuje czynnosci zwigzane z:
planowaniem pracy, organizowaniem stanowiska pracy, nadzorowaniem przebiegu
czynno$ci oraz oceng rezultatdw pracy. Zatem wzbogacanie tresci pracy polega na
zwigkszeniu liczby zadan oraz zwigkszeniu jego kontroli na danym stanowisku pracy.
Pracownikom powierzany jest wigkszy zakres kompetencji decyzyjnych, praca
ksztaltowana jest w naturalnych pelnych jednostkach, dlatego tez wprowadzone zmiany
powoduja zwigkszenie odpowiedzialnos$ci pracowniczej. Innym elementem wzbogacania
tresci pracy jest rOwniez powierzanie pracowniom nowych ambitnych zadan, co z kolei
moze doprowadzi¢ do rozwoju pracownikéw, a w konsekwencji do ich awansu.’**
Zatrudnieni pracownicy maja wigcej swobody w kwestii  wyboru kolejnosci
wykonywanych czynno$ci czy na przyklad tempa pracy. Nie bez znaczenia, w tym
przypadku, jest rowniez wicksze zaangazowanie pracownikOw. Zaangazowanie to
dotyczy¢é powinno poprawy fizycznych warunkéw pracy, co zwigzane jest z:
projektowaniem stanowiska pracy, doborem wyposazenia stanowiska, sposobem
rozmieszczenia narz¢dzi pracy, jak réwniez form o$wietlenia i innych elementow
utatwiajacych wykonywanie czynnoéci na danym stanowisku.'®

A. Lipka®®*® wskazuje, ze wzbogacenie tresci pracy opisuje jako zwickszenie
powierzonych zadah pracownikowi oraz wlaczenie do obecnie wykonywanych zadan
funkcji  kontrolnych poprzez zwigkszenie odpowiedzialno$ci pracy, rotacje
miedzystanowiskowg oraz formowanie grup autonomicznych. Wazne jest, aby formy te
funkcjonowaty w odpowiedzialnych spolecznie organizacjach, poniewaz umozliwiajg one
rozw0j pracownikdéw poprzez zdobycie nowych umiejetnosci 1 wiedzy oraz zapobiegaja

rutynie, a takze sprzyjaja wzbogaceniu pracy.¥’

12 Gajdzik B. (2009), Ksztattowanie $wiadomosci pracownikéw w  systemach zarzqdzania
bezpieczenstwem i  higienqg pracy na przykiadzie przedsigbiorstwa hutniczego, Zarzadzanie
Przedsigbiorstwem, Nr 1, s. 13-20.

133 Gajdzik B., (2014), TWércze warunki pracy ..., op. Cit., s. 66-77.

134 Griffin R.W. (2017), Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, s. 386.

135 Weihrich H., Koontz H. (1993), Management. A global perspective, McGraw-Hall, New York.

136 |ipka A. (2017), Standaryzacja i efektywnosé proceséw personalnych (na Przykiadzie diagnozy tresci
pracy metodg TBS-K), Studia Informatica Pomerania, Nr 1 (43), s. 61-70.

137 Jagoda A., (2011), Organizacja pracy w $wietle koncepcji Spotecznej Odpowiedzialnosci Organizacji
[w:] Marcinek W. J. (red.), Nauki spoteczne, Nr 2(4). Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw, s. 106-112.
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Zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowej jest jednym z innowacyjnych
form ksztaltowania tresci pracy.'® Samokontrola polega na sprawdzaniu poprawnosci
wykonywania wlasnej pracy opartej na obecnie obowigzujacych przepisach pracy oraz
obowiazkach wynikajacych z powierzonych zadan. Wysoki poziom samokontroli wptywa
na wzrost wlasnego poczucia warto$ci w wyniku osiggnietych sukcesoOw intensjonalnych.
Z kolei niski poziom samokontroli przyczynia si¢ do ochrony przed przedstawieniem
falszywego wizerunku swojej osoby.'®® Wyniki badan wskazuja, ze samokontrola
pracownicza jest jednym z determinantéw wplywajacych na kontrole jakosci w
przedsigbiorstwie, szczegodlnie w grupie matych i $rednich firm, ale réwniez pozytywnie
wplywa na motywacje pracowniczg. Okazuje si¢, ze pracownicy sg zadowoleni, gdy w
wigkszym stopniu kontroluja swoje dzialania i wykonywanga prace.4

Zgodnie z Kodeksem Pracy odpowiedzialno$¢ pracownika wobec pracodawcy
dotyczy odpowiedzialnosci materialnej oraz odpowiedzialno$ci porzadkowej. Pracownik
odpowiada za wyrzadzong krzywde pracodawcy dotyczaca odpowiedzialnosci
spienigzanej. Odpowiedzialno$é¢ porzadkowa dotyczy przestrzegania przepisow BHP.14
W wigkszych organizacjach oraz w organizacjach o rozbudowanych strukturach
odpowiedzialno$¢ pracownika wobec pracodawcy moze odbiega¢ od zasad
odpowiedzialno§ci w malych przedsigbiorstwach. Zalezno$¢ migdzy wybranym
pracownikiem a zyskiem przedsigbiorstwa jest w mniejszym stopniu dostrzegana w
zaleznosci od zajmowanego stanowiska. Moze to wplywaé na zaangazowanie
pracownikow w prace.*? Wzrost odpowiedzialnoéci pracownika pozytywnie wplywa na
zmniejszenie monotonii oraz niweluje zmegczenie w pracy. Umozliwia zwickszenie
zaangazowania pracownika w wykonywang prace. Obecne wyzwania rynkowe wymagaja
od pracownikow czestych zmian dotyczacych odpowiedzialnosci na stanowiskach, ktora
ulega czestym modyfikacjom.*3
Odpowiedzialno$¢ pracownikow jest to jeden z czynnikow tworzacych

srodowisko pracy. Co wigcej, potrzeba bezpieczenstwa, kontroli, odpowiedzialnosci,

138 Gajdzik B. (2014), Twoércze warunki pracy..., op. Cit. s. 66-77.

139 Keplinger A., Fratczak E., Lawecka K., Stoktosa P. (2014) Zachowania etosowe w kontekscie pracy
zawodowej, Prace naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, nr 340, s. 209-223.

1490 Goérna J., Krzyminski M., (2009), Wphw zintegrowanego systemu zarzqdzania jakoscig na zarzqdzanie
procesowe w ocenie kadry zarzqdzajqcej i pracownikéw produkcyjnych palarni kawy Strauss Cafe Poland
sp. z 0.0., Journal of Agribusiness and Rural Development, Vol. 4 (14), s. 71-84.

141 Dz.U.2020.0.1320 t.j. Art. 100, Art. 210 — Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy.

142 Sokotowska A. (2013), Spoteczna odpowiedzialnos¢ matego przedsiebiorstwa, Identyfikacja, ocena,
kierunki doskonalenia, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw, s. 205.

143 Gas J. (2013), Wynagrodzenia pracownikéw w organizacji, Wydawnictwo AGH w Krakowie, Krakow, s.
111.
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zdaniem |. Kowalewskiego'#*, to czynniki psychologiczne tworzace cechy pracy, ktore z
kolei zaspakajaja potrzeby pracownikéw lub wrecz przeciwnie — mogg im zagrazac¢. Moga
one wplywaé¢ na zachowania pracownicze 1 ksztaltowaé poziom bezpieczenstwa
zawodowego.*® Badania wskazuja ponadto, ze pracownicy chcg posiadaé duzy wplyw na
dziatalno$¢ i funkcjonowanie organizacji, w ktorej sa zatrudnieni, a w szczegdlnosci
dotyczy to miejsca pracy i1 otoczenia z nim zwigzanego. Pracownicy, ktory maja
mozliwo$ci  wiekszej samokontroli oraz posiadaja wigkszag odpowiedzialnosé
stanowiskowa, wykazuja wyzszy poziom zaangazowania zawodowego w porownaniu do

pracownikow, ktorzy tej mozliwoséci nie maja. 14°

Rysunek 1.9. Dzialania w obszarze elastycznos$ci funkcjonalnej przedsiebiorstw

Zrodlo: Opracowanie whasne na podstawie: Jagoda A. (2015), Elastycznosé funkcjonalna jako czynnik
przewagi konkurencyjnej matych i srednich przedsigbiorstw, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu, Nr 382, s. 316-323; Baron-Puda M. (2019), Paradygmat elastycznosci funkcjonalnej w
polityce kadrowej przedsigbiorstwa o produkcji jednostkowej, Zarzadzanie Przedsigbiorstwem, Nr 3, s. 2-
10; Gajdzik B. (2014), Tworcze warunki pracy w przedsiebiorstwie produkcyjnym — wybrana problematyka,
Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Zarzadzania Ochrong Pracy w Katowicach, Nr 1 (10), s. 66-77.

144 Kowalewski 1. (2007), Klimat spoteczny i Srodowisko pracy na wyziszej uczelni [w:] Edukacja w
spoteczenstwie ,,ryzyka”. Bezpieczenstwo jako wartos¢, Gwozdzicka-Piotrowska M., Wotejszo J., Zduniak
A. (red.), Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Bezpieczenstwa, Poznan, s. 390.

145 Stankiewicz M., Sznajder M., Badanie poziomu bezpieczenstwa pracy w przedsiebiorstwie, [w:] Ejdys
J. (red.), Ksztattowanie kultury bezpieczenstwa i higieny pracy w organizacjach, Oficyna Wydawnicza
Politechniki Biatostockiej, Biatystok 2010, s. 69-70.

146 Niedzielski, E. (2016). Partycypacja pracownicza w zarzqdzaniu matym przedsiebiorstwem,
Zarzadzanie Przedsigbiorstwem, Nr 19(1), 18-21; Deszczynski B. (2018), Empowerment pracownikow w
przedsigbiorstwach branzy ustug biznesowych, Studia Oeconomica POSNANIENSIA, Vol. 6, No. 4, s. 113-
143.
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Na rysunku 1.9. przedstawiono dzialania elastycznej organizacji w zakresie
elastycznosci funkcjonalnej, ktora jest kluczem do rozwoju organizacji 1 pracownikow.
Elastycznos¢ funkcjonalna organizacji dotyczy obszaru pracy oraz funkcji personalnej w
danej organizacji, przez co umozliwia zorganizowanie rotacji pracownikoéw miedzy
stanowiskami, zwickszenie zakresu obowigzkoéw pracownikOw oraz wzbogacenie tresci
pracy. Elastycznos¢ funkcjonalna poprzez swoje dziatania zwieksza odpowiedzialno$¢
pracownikow na stanowiskach oraz zakres samokontroli stanowiskowe;.

Elastyczno$¢ funkcjonalna nazywana jest réwniez elastycznos$cig podazy pracy
lub tez elastyczno$cig umiejetnosci, a takze elastyczno$cig zatrudniania. Jest ona
postrzegana jako zdolno$¢ przystosowania pracownikéw do aktualnego popytu na prace 1
charakteryzuje si¢ dwoma rodzajami mobilno$ci, a mianowicie zawodow3a (zewngtrzna i
wewnetrzna) oraz geograficzng, nazywang rowniez przestrzenng. 4’

Mobilnos¢  zawodowa  zewngtrzna, nazywana roéwniez  mobilnoSciag
mig¢dzyzaktadowa, oznacza gotowo$¢ pracownikéw do zmiany miejsca pracy. Zmiana
miejsca pracy wynika¢ moze z obu stron, zardbwno ze strony pracodawcy, jak i ze strony
pracownika. Najczesciej mobilnos¢ migdzyzaktadowa wywotywana jest przez redukcje
zatrudniania pracownikéw w jednym zakladzie i zwickszenia zatrudnienia w drugim.'*8
Zawodowa mobilno$¢ wewngtrzna dotyczy zmian miedzy stanowiskami pracy w danej
organizacji. Mozliwa jest w przypadku, gdy pracownicy posiadajg odpowiednio
wszechstronne umiejetnosci 1 wiedze, ktorg mozna podnosi¢ poprzez szereg szkolen.
Pracownicy w takiej organizacji posiadaja umiejetnosci do wykonywania pracy na
réznych odmiennych stanowiskach.4

Mobilnos$¢ przestrzenna wystepuje, gdy pracownicy sa gotowi zmieni¢ miejsce
zamieszkania, aby podja¢ pracg, czasowo lub na statle. Mobilno$¢ przestrzenna
pozytywnie wplywa na poprawe lokalnego rynku pracy. Wynika to z faktu, iz pracownicy
przenoszg si¢ z obszar6w stabiej rozwinigtych o wyzszym bezrobociu i relatywnie nizszej
placy na obszary o wyzszej stopie zycia, gdzie place sg relatywnie wyzsze. Mobilnos¢

przestrzenna moze wystepowac na terenie jednego kraju i w takim przypadku mamy do

147 Ostoj 1. (2006,) Elastyczno$¢ rynku pracy a ograniczanie bezrobocia, Studia Ekonomiczne, Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, s. 177-189.

148 Kwiatkowski E. (2003), Elastycznosé¢ popytu na prace w teoriach rynku pracy [w:] Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, Krynska E. (red. nauk.), IPiSS, Warszawa, S.
19-23.

149 Sienkiewicz L. (2009), Elastycznosé zawodowa Polakéw jako determinanta decyzji zatrudnionych, [w:]
Postawy Polakéw wobec pracy w zarzqdzaniu kapitatem ludzkim, Juchowicz M. (red. nauk.) Oficyna
Walter-Kluwer-Business, Krakow, s. 68-71.
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czynienia z mobilnoscig wewnetrzng, natomiast mobilnos¢ przestrzenna zewngtrzna
wystepuje w przypadku przemieszczania si¢ poza terytorium danego kraju.*>°

Elastyczno$¢ funkcjonalna postrzegana jest rowniez jako umiej¢tnosci organizacji
do sprawnego wykorzystania obecnie zatrudnionych pracownikéw w zamieniajacych si¢
warunkach otoczenia, w tym wielkosci produkcji i/lub ustug. W takim przypadku
pracownicy posiadaja wszechstronne umiej¢tnosci, wykazujag checi 1 zdolnosci do
ciagglego doskonalenia oraz dostosowuja si¢ do zachodzacych zmian w wewnatrz
organizacji.>!

Elastyczno$¢ funkcjonalna organizacji niesic ze sobg szereg korzysci dla
pracownika, pracodawcy oraz spoleczenstwa. FElastyczno$¢ funkcjonalna sprzyja
poprawie jakosci zycia pracownikéw, eliminuje rutyne i monotoni¢ w pracy. Umozliwia
lepsze poznanie stanowiska pracy oraz wplywa na zwigkszenie innowacyjnosci wsrod
pracownikow. Elastyczno$¢ zatrudnienia umozliwia pracodawcy rotacje pracownikoéw
migdzy stanowiskami w zalezno$ci od zaistnialej sytuacji 1 potrzeby. Z drugiej strony
jednak zbyt czesta rotacja migdzy stanowiskowa moze przyczyni¢ si¢ do obnizenia
jakosci. Okazuje sie, ze przeprowadzane szkolenia w ramach elastycznosci funkcjonalnej
sprzyjaja poprawie satysfakcji zawodowej oraz lojalnosci pracownikow wobec
pracodawcy.’®? Odpowiednio zastosowane instrumenty elastycznosci funkcjonalne;
poprawiajg samopoczucie 1 zdrowie pracownika, przez co jest on wydajniejszy. Wptywa
to rowniez pozytywnie na jako$¢ wykonywanych czynnos$ci przez pracownika, co z kolei
moze wplywaé pozytywnie na jako$¢ produktéw i/lub $wiadczacych ustug oraz

zadowolenie klientow. 153

150 Ostoj 1. (2006), Elastycznosé rynku pracy ..., 0p. cit., s 186.

11 Armstrong M. (2007), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakow, s.
297-300.

152 Jagoda A. (2015), Elastycznosé funkcjonalna jako ..., op. cit., s. 316-323.

158 Bartnik G. (2013), Elastycznosé¢ organizacji w obszarze zatrudnienia a innowacyjne zachowanie
pracownikéw, Kwartalnik Naukowy Uczelni Vistula, Nr 2 (36), s. 76-85.
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ROZDZIAL 2

Satysfakcja zawodowa jako element postawy pracownikow
niepelnosprawnych na rynku pracy

2.1. Istota satysfakcji zawodowej pracownikow w organizacji

2.1.1. Definicje i koncepcje satysfakcji z pracy

Satysfakcja zawodowa jest istotnym obszarem w dzialalno$ci przedsigbiorstw,
przez co od kilkudziesigciu lat jest ona badana przez naukowcow z dziedziny zarzadzania
oraz psychologow pracy i organizacji. Podstawg badania jest zjawisko satysfakcji z pracy
jako czynnika wyjasniajacego dynamike¢ potencjatu pracownikéw w organizacji. Wyniki
badan umozliwiajg dostarczenie informacji niezbednych w praktyce zarzadzania oraz
istotnych z punktu widzenia informacji, wskazoéwek wspierajacych efektywniejsze
funkcjonowanie organizacji. Wyniki badan nad satysfakcja pracownicza moga przyczynic¢
si¢ rowniez do lepszego zrozumienia pozytywnego samopoczucia pracownika, a takze
wplynaé na styl zycia prywatnego czy zawodowego czlonkéw organizacji.t®
Funkcjonowanie kazdej organizacji w znacznym stopniu zalezy od postaw zatrudnionych
w niej pracownikow, a postawy pracownicze s3 z kolei nierozlacznie zwigzane z
pojeciem satysfakcji pracowniczej.’® Dlatego tez zagadnienie satysfakcji zawodowej nie
powinno by¢ pomijane, a wrgCzZ przeciwnie — pojecie satysfakcji zawodowej nalezy
traktowac¢ jako jeden z waznych elementéw sukcesu zarzadzania organizacja.'®

W literaturze przedmiotu pojecie satysfakcji zawodowej pojawilo si¢ juz w latach

30. XX wieku, natomiast w potowie XX wieku podjeto badania w kierunku rozwoju tego

154 Chmiel N. (2003), Psychologia pracy i..., op. cit. s. 182-185.

155 Jachnis A. (2008), Psychologia organizacji. Kluczowe .., op. cit., s. 141; Brief A.P. (1998), Attitudes in
and Around Organizations, SAGE, Thousand Oaks, p. 86; Robbins S.P. (2001), Organizational Behavior.
Concepts, Controversies and Applications, Prentice-Hall: International Editions, p. 19.

16 Borowska-Pietrzak A. (2014), Dezagregacja czynnikéw w modelu poczucia satysfakcji zawodowej,
Nauki o Zarzadzaniu, Nr 1(18), s. 9-22.
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zagadnienia.’®’ Stowo satysfakcja pochodzi od tacifskich stéw ,.satis”, co oznacza
.. dostatecznie” 1 ,facere” oznaczajace ,,robi¢”. Tak wiec, w dostownym znaczeniu,
satysfakcja oznacza robié¢ dostatecznie.’® W stowniku jezyka polskiego®™® satysfakcja
oznacza ,,zadowolenie i uczucie przyjemnosci spowodowane np. dokonaniem czegos”.
W stowniku tym satysfakcja definiowana jest réwniez jako: ,,pozytywne uczucia i
zadowolenie” **0 Natomiast w stowniku poprawnej polszczyzny®! satysfakcje opisuje sie
jako zadowolenie wynikajace z dokonania czego$ oraz zaspokojenia swoich potrzeb,
pragnien oraz zyczen. Wedlug E. Diener i innych satysfakcja z zycia stanowi ogdlng
ocene zadowolenia z warunkow zycia oraz osobistych osiagnieé.16?

Z kolei satysfakcja zawodowa jest to pojecie wielowymiarowe, niejednoznacznie
zdefiniowane w literaturze przedmiotu. Dokonujac przegladu literatury, zauwazy¢ mozna,
ze pojecie satysfakcji zawodowej rozpatrywane moze by¢ w ujeciu  zardéwno
poznawczym, jak i emocjonalnym. Wedtug S. P. Robbins’a'®® satysfakcja zawodowa to
ogo6lna pozytywna postawa wobec pracy, na ktorg skladaja si¢ nie tylko okreslone
zachowania, ale tez opinie i oceny oraz uczucia. Z kolei M. Juchnowicz!®* definiuje
satysfakcje zawodowa jako okre$long postawe wobec pracy, majacg cechy: poznawcze, to
znaczy dostarczajacg obiektywnych informacji na temat badanych aspektow pracy, i
afektywne, gdyz przedstawia uczucia wobec pracy, a takze behawioralne, wskazujac
potencjalne zachowania pracownikéw w procesie pracy.1®®

Wedtug D.S. Staples’a i C. A. Higgins’a satysfakcja zawodowa rozumiana jest

najczesciej jako pozytywne postawy 1 uczucia cztowieka wobec §rodowiska pracy i

157 Biesok G., Wyrod-Wrobel J. (2018), Satysfakcja z pracy i jej znaczenie w organizacjach,
Wielowymiarowos¢ zarzgdzania XXI wieku, Wydawnictwo Akademii Techniczno-Humanistycznej w
Bielsku-Bialej, Bielsko-Biata, s. 27-37.

18 Moroz A. (2008), Zadowolenie i satysfakcja konsumentow dzieki silnej marce [w:] Gazeta Matych i
Srednich Przedsigbiorstw, Wydanie nr 7 (76), dostep: http://gazeta-msp.pl/?id=pokaz_artykul&indeks_
artykulu=774.

159 https://sjp.pwn.pl/sjp/satysfakcja; 2574915 (odczyt 05.05.2020).

180 https://sjp.pwn.pl/slowniki/satysfakcja.html (odczyt 06.05.2020).

161 Zgotkowa H. (2002), Praktyczny stownik wspoitczesnej polszezyzny, Wydawnictwo Kurpisz, Poznan, s.
59.

182 Diener E., Emmons R.A., Larsen R.J., Griffin S. (1985), The Satisfaction with Life Scale, Journal of
Personality Assessment, Vol. 49, pp. 71-75.

183 Robbins S.P. (2001), Organizational Behavior. Concepts, Controversies and Applications, Prentice-
Hall: International Editions, p. 19.

164 Juchnowicz M. (2013), Zarzgdzanie kapitatem ludzkim. Procesy, narzedzia, aplikacje, PWE, Warszawa,
s. 104,

185 Juchnowicz M. (2013), Satysfakcja z pracy determinantg jakosci kapitatu ludzkiego oraz kapitatu
relacyjnego, Zarzadzanie i Finanse, Tom 4, Nr 1, s. 101-110.
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wykonywanych przez niego obowiagzkéw zawodowych.'®® Klasycznie postawa rozumiana
jest jako konstrukt ztozony z trzech komponentéw, a mianowicie emocjonalnego,
behawioralnego i poznawczego.’®” R. Llies i T. A Judge, okreslaja, ze kluczowym
komponentem dla satysfakcji zawodowe;j jest aspekt emocjonalny, ktory zwigzany jest z
ocena pracy przez pracownika.®®

A. P. Brief'®® satysfakcje zawodowa opisuje jako postawe pracownika oznaczajaca
stan wewngtrzny oraz to, na jakim poziomie jest ona korzystna lub niekorzystna, a
zarazem przedstawiona w osadach pracownikéw. Natomiast S. Schultz i D. Schultz!"
uwazajg, ze satysfakcja zawodowa moze obejmowaé zarowno negatywne, jak i

pozytywne uczucia oraz postawy wobec pracy zawodowej. R. Mrowka®’!

satysfakcje z
pracy definiuje jako uczucie zadowolenia i pozytywne relacje pracownika w stosunku do
wykonywane]j pracy, towarzyszacej jej obowigzkow oraz wspoOtpracownikoéw. Z kolei
satysfakcja zawodowa, zdaniem U. Gros, jest to poziom pozytywnego lub negatywnego
samopoczucia wywotanego powierzonymi zadaniami w okre§lonych warunkach

h.1?2 Analiza powyzszych definicji sktania do wniosku, ze

spotecznych i ekonomicznyc
satysfakcja zawodowa jest roznicg miedzy tym, czego oczekujemy od pracy, a tym, co
otrzymujemy za jej wykonywanie. Jest ona zwigzana z otoczeniem organizacji,
obowigzkami 1 charakterem pracy oraz wspotpracownikami. Pojgcie ,,satysfakcji
zawodowej” czesto zastepowane jest takimi pojgciami jak: ,,zadowolenie z pracy” czy
»satysfakcja z pracy”, ,,satysfakcja pracownicza”.

Satysfakcja zawodowa ma charakter subiektywny 1 zalezny od osobistych
upodoban i oczekiwan pracownikéw organizacji. Wiele organizacji skupia si¢ zatem

wiasnie na zadowoleniu pracownikow.'”® Wobec tego na poziom satysfakcji z pracy

wplywaja osobista opinia pracownikOw na temat wykonywanej pracy oraz ich postawa

166 Staples D.S., Higgins C.A. (1998), A Study of the Impact of Factor Importance Weightings on Job
Satisfaction Measures, Journal of Business and Psychology, Vol. 13 (2), pp. 211-232.

167 Wasowicz Kiryto G. (2013), Postawy wobec pieniedzy, Difin, Warszawa, s. 60.

188 |jes R., Judge T.A. (2004), An experience-sampling measure of job satisfaction and its relationships
with affectivity, mood at work, job beliefs, and general job satisfaction; European Journal of Work and
Organizational Psychology, Vol. 13, p. 367.

169 Brief A.P. (1998), Attitudes in and..., op. cit. p. 135.

170 Schultz D., Schultz S. (2002), Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa, s. 296.

1 Mréwka R. (2000), Badanie satysfakcji pracownikéow w organizacji gospodarczej,[w:] Nowoczesne
przedsigbiorstwo — strategie dzialania, rozwoju i konkurencji, Kolegium Zarzadzania i Finansoéw SGH, Tom
1,s.509-522.

12 Gros U. (2012). Zachowania organizacyjne w teorii i praktyce zarzqdzania, \Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa, s. 109-117.

173 Biesok G., Wyroéd-Wrobel J. (2018), Satysfakcja z pracy i jej ..., op. cit. s. 27-37.
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wobec wykonywanej pracy.}’* Postawy odnoszace si¢ do realizowanych obowigzkow
przez pracownika oraz wysoko$¢ wynagrodzenia sg wspotcze$nie aktywnymi
determinantami satysfakcji zawodowej.}™

W literaturze przedmiotu istnieje wiele odmiennych podejs¢ do satysfakcji z pracy
w aspekcie zadowolenia pracownikow i wyrdznié¢ tu nalezy podejscie, ze: 1

e zadowolenie to czynnik sprzyjajacy satysfakcji z pracy,
e satysfakcja jest jednym z elementéw zadowolenia,
e satysfakcja jest rownoznaczna z zadowoleniem.

Zadowolenie z pracy bywa czgsto traktowane jako ogdlna ocena i ogolna postawa
pracownika wobec pracy. Zadowolenie bywa takze okreSlane jako potaczony uktad
postaw 1 zachowan pracownika wobec pracy. Ogdélne mozna okresli¢, ze zachowanie
pracownika wobec pracy jako catosci bywa okreslane jako zadowolenie z pracy.t’’

Na ogolng satysfakcje z pracy sktada sie kilka roznych sktadnikow. M. Bugdol
twierdzi, ze w $rodowisku zawodowym mozna wyodrebni¢ satysfakcje z:1'8

e placy, systemOw motywacyjnych,

e relacji z przelozonymi i wspotpracownikami,

e pozycji rynkowej firmy,

e Oopinii 0 Organizacji wyrazonej przez inne osoby,
e organizacji i charakteru pracy.

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze w literaturze pojecie satysfakcji zawodowe;j
jest szeroko rozpatrywane, w wielu opracowaniach utoZzsamiane z terminem
,zadowolenie”. Podejscie do tego zagadnienia zmienialo si¢ na przestrzeni lat,

uwzgledniajac w roznym zakresie aspekt emocjonalny i poznawczy (Tabela 2.1).17°

174 Zalewska A. (2003), Dwa swiaty. Emocjonalne i poznawcze oceny jakosci zycia i ich uwarunkowania u
0sob o wysokiej i niskiej reaktywnosci, Wydawnictwo SWPS Academica, Warszawa, s. 29-43.

15 Biesok G., Wyr6d-Wrobel J. (2018), Satysfakcja z pracy ..., op. cit., s. 27-37.

176 Kaniewska E., Stawny P. (2012), Satysfakcja zawodowa pracownikéw sektora ochrony zdrowia,
Pielegniarstwo Polskie, Nr 2(44), s. 81-84,

177 Brief A.P. (1998), Attitudes in and..., op. cit. p. 135.

178 Bugdol M. (2006), Wartosci organizacyjne. Szkice z teorii organizacji i zarzqdzania, Wydawnictwo
Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow, s. 187-199.

179 Borowska-Pietrzak A. (2014), Dezagregacja czynnikéw w modelu poczucia satysfakcji zawodowej,
Nauki 0 Zarzadzaniu, Nr 1 (18), s. 9-22.
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Tabela 2.1. Wybrane charakterystyki pojecia ,,satysfakcja z pracy”

Autor Charakterystyka pojecia

Laczy czynniki psychologiczne, fizjologiczne i §rodowiskowe w

R. Hoppock celu uzyskania odpowiedzi na pytanie, czy pracownik jest
zadowolony ze swojej pracy.

VH. Vroom Afektywna (wewngtrzna, osobowosciowa) orientacja
indywidualnych pracownikéw wobec rol, ktore petnig.

B. Schneider, Osobista ocena aktualnych warunkéw pracy lub jej efektéw na

R.A. Snyder podstawie wykonywanej pracy, zadan.

A. Bruggemann,
P. Groskurth, E. Ulich

Zadowolenie z wykonywanej pracy; ocena pracy dokonywana jest

na podstawie zadowolenia lub niezadowolenia z nigj.

E.A. Locke

Przyjemny stan emocjonalny; dzigki pracy realizowane sg istotne
warto$ci; warunkiem ich realizacji jest zbiezno$¢ wartosci z

potrzebami.

C.J. Cranny, P.C.
Smith, E.F. Stone

Stan emocjonalny, ktory powstaje na podstawie poréwnan

rzeczywistych wynikow z oczekiwaniami.

Sposob myslenia o pracy i jej aspektach (w zakresie lubig, nie lubi¢

P.E. Spector o
swojej pracy).
Wewngtrzny stan emocjonalny wyrazony na dwa sposoby:
A.P. Brief emocjonalny (samopoczucie lub odczucia) oraz poznawczy
(satysfakcja).
) Powstaje na podstawie dwdch elementow: doswiadczenia
L. Rosenstiel ) . ) ]
zwigzanego z praca i stopnia dopasowania do zadan.
M.E. Sempane, Odnosi si¢ do indywidualnej oceny pracy na podstawie istotnych
H.S. Rieger, G. Roodt | czynnikow, tj.: potrzeby, warto$ci, oczekiwania.
H.M. Weiss Jest to pozytywny lub negatywny osad, postawa.

M. Armstrong

Odnosi si¢ do postaw i odczué na temat pracy.

Zrédto: Bakonyi J., Bilnik S. (2018), Wykorzystanie badan satysfakcji w motywowaniu pracownikéw,
Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas, Zarzgdzanie, Nr 3, s. 27-41.

Satysfakcja z pracy dla wspodlczesnej organizacji jest celem 1 wskaznikiem
efektywnej organizacji. Usatysfakcjonowany pracownik jest dla organizacji wskaznikiem
efektywnego zarzadzania, opisywanym jako motywacja pracownikow. Dbanie 0 miejsce

pracy, panujaca w nim atmosfere, a takze podnoszenie umiejetnosci w zakresie
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kontaktow miedzyludzkich jest jednym z elementdéw procesu humanizacji pracy.*®°

Zaufanie stanowi podstawe budowania kapitatu spotecznego oraz stanowi podstawowy
warunek, a takze jest efektem grupowej wspotpracy.!®! Miejsce pracy stanowito jeszcze
do niedawana najwazniejszg warto$¢ z zyciu cztowieka. Miejsce to zastgpita konsumpcja.
Mimo to miejsce pracy nadal jest jedna z najwazniejszych wartoéci w zyciu cztowieka.®?
S. Borkowska podkresla, ze zadowolenie i niezadowolenic sg zwigzane z motywacjg
pracownika i moga one posiadaé rzne wymiary, a zatem moga by¢:18
e oznakg zaspokojenia potrzeb,
e clementem koordynujacym i kontrolujacym postepowanie, tak aby moc w
przysztosci osiagnac wyzsza satysfakcje i lepszy efekt,
e wynikiem pordwnania osiggni¢tego wyniku do zachowania (przedstawia koncowy
etap i jest efektem motywowania),
e 7zrodlem 1 silg sprawcza postepowania (przykladem jest niezadowolenie
pracownika z pracy moze by¢ przyczyna zmiany).

Aby wyjasni¢, w jaki sposob zadowolenie z pracy przektada si¢ na wyniki i
rozw¢j firmy, J. Heskett z Harvard Business School zaproponowat model, ktory okreslit
jako Service-Profit-Chain. Zgodnie z ta koncepcja wysoka satysfakcja z wykonywanej
pracy sprawia, ze praCOWNICy bardziej angazujg si¢ w powierzone im zadania. Co wigcej,
im mocniej identyfikujg si¢ z organizacja, w ktorej sg zatrudnieni, tym sg mniej sktonni ja
opusci¢. Wkladajac wigksze zaangazowanie w wykonywang prace, staja si¢ bardziej
produktywni, dzigki czemu wzrasta poziom $wiadczonych przez nich ustug. To z kolei
powoduje wzrost lojalnosci klientow. Te wszystkie czynniki bezposrednio przyczyniajg
si¢ z kolei do rozwoju firmy i wzrostu jej zyskow. 18

Satysfakcja zawodowa jest rowniez postrzegana jako cze§¢ wspomagajacego
dzialania w zakresie sposobu motywowania, ktéry pozwala poprawi¢ satysfakcje

pracownikOw organizacji. Zwigkszajac poziom pozytywnej satysfakcji zawodowe;j

180 Bsoul M. (2010), Humanizacja pracy w $wietle socjologii, [w:] Humanizacja w procesach zarzqdzania,
Bylok F., Kotodziejski J. (red. nauk.), Wydawnictwo Politechniki Czestochowskiej, Czgstochowa, s. 78.

181 Bylok F., (2009), Zaufanie i wspétczesny rynek, [W:] Oblicza kapitatu spofecznego. Studium teoretyczno-
empiryczne, Bylok F., Kwiatek A. (red. nauk.), Sekcja Wydawnictw Wydzialu Zarzadzania Politechniki
Czestochowskiej, Czgstochowa, s. 27.

182 Bylok F. (2014), Wspdiczesny cztowiek miedzy pracq a konsumpcjg, [W:] Miedzy pracq a konsumpcjg.
Co decyduje o miejscu czlowieka we wspolczesnym spoleczenstwie? Bylok F., Swadzba U. (red. nauk.),
Wydawnictwo Naukowe Slask, Katowice, s. 31-49.

183 Borkowska S. (2008), Systemy motywowania pracownikéw, op.cit. s. 317-353.

184 Heskett J.L., Jones O.T., Loveman G.W. (1994), Putting the service-Profiz..., op. cit. pp.164-174.
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pracownikow, przedsigbiorca zmienia ich zachowania. Pracownicy bardziej zadowoleni z
pracy: 18

e lepiej identyfikuja si¢ z misjg przedsigbiorstwa,

¢ chetniej wykazuja che¢ wspdlpracy z wspotpracownikami i przedsigbiorstwem,

e s3 w bardziej zaangazowani w prace,

e w wigkszym stopniu sg lojalni wobec pracodawcy,

e wykonujg prace 0 wyzszej jakosci,

e sg bardziej pozytywnie nastawieni do zmian.
Skutkiem ubocznym braku satysfakcji moze by¢ szereg podejmowanych decyzji
negatywnie wplywajacych na dziatalnos¢ przedsigbiorstwa. Takie dzialania w literaturze
przedmiotu nazywane sa jako zachowanie kontr produktywne. Do takich zachowan
nalezy zaliczy¢:!8®

® niszczenie wyposazenia przedsi¢biorstwa,

e marnowanie materialow przedsigbiorstwa,

e robienie bezzasadnych przerw oraz przedtuzanie przerw,

e weczesniejsze opuszczenie stanowiska pracy,

e nieprzekazywanie istotnych informacji,

e obmawianie przedsi¢biorstwa, wilascicieli 1 kierownictwa,

e niewykonywanie powierzonych i odmawianie wykonywania zadan.

Brak satysfakcji z pracy utrudnia akceptacje wartosci 1 celow organizacji,
redukuje wole wydatkowania wysitku na jej rzecz ze strony zatrudnionych, czyli obniza
zaangazowanie pracownikow w wykonywang pracg, oraz sprzyja obnizaniu poziomu
lojalnosci zatrudnionych wzgledem macierzystej organizacji. Dlatego tez mozna wskazac,
ze koszty braku satysfakcji sg znaczace i wplywaja negatywnie na wyniki z dziatalnosci

przedsiebiorstw, szczegdlnie w dhugim okresie.'8’

185 Ogoérek M., Strycharska D. (2018), Badanie Poziomu Satysfakcji Zawodowej Pracownikéw w
Przedsigbiorstwie Przemystowym, [W:] Innowacje w zarzqdzaniu i inZynierii produkcji, red. nauk. R.
Knosala, Oficyna Wydawnicza Polskiego Towarzystwa Zarzadzania Produkcja, T.1, Opole, s. 204-214.

186 Tamze.

187 Winkler R. (2009), Job Descriptive Index i Job Diagnostic Survey jako narzedzia badania satysfakcji z
pracy, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Nr 801, s. 79-93.
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2.1.2. Miary satysfakcji zawodowej czlonkow organizacji

Praca zawodowa jest kluczowym elementem w zyciu kazdego cztowieka, czgsto
okre$la ona styl zycia i zachowania pracownika w codziennym funkcjonowaniu.
Charakter oraz warunki wykonywanej pracy formuje stopien jego zadowolenia. Praca
stanowi bowiem prawie potowe¢ zycia czlowieka, a pracownicy organizacji stanowig
kluczowy element nowoczesnych przedsigbiorstw. Dlatego tez mozna stwierdzié, iz
poziom satysfakcji zawodowej jest jedna z wazniejszych 1 decydujacych rél w
ksztaltowaniu warto$ci organizacji na rynku. W zwigzku z tym wielu naukowcoéw i
praktykéw biznesowych interesuje si¢ tematem satysfakcji pracowniczej, ktadac duzy
nacisk na rozwoj zatrudnianych pracownikow, ale rowniez na rozwoj przedsigbiorstwa, w
tym poprawe wynikow finansowych i wzrost konkurencyjnosci, ktéry jest Scisle
powiazany z aspektem pracowniczym.'®

Pozytywna postawa pracownika w stosunku do pracy, zdaniem S.P. Robbins’a
sktada si¢ z takich elementoéw, jak: opinia, ocena oraz okreslone jego zachowania.l8®
Zatem badanie satysfakcji powinno uwzglednia¢ ogdlne srodowisko pracy, co pozwala na
uzyskanie petnego obrazu zadowolenia z pracy. Srodowisko pracy rozumiane jest, w tym
przypadku, jako: ptaca, relacje z wspolpracownikami i przetozonymi, wykonywana praca,
Znaczenie pracy, pozycja organizacji. Badanie satysfakcji, z uwzglednieniem
réznorodnych sktadowych, daje mozliwosé: 1%

e oszacowania zwigzkow satysfakcji z roznymi sktadowymi,

e oszacowania powigzan pomiedzy satysfakcja wynikajaca ze sktadowych pracy a
0golng pozytywna satysfakcja z pracy,

e okreslenia poziomu satysfakcji w wybranych elementach srodowiska pracy,

e okreslenia waznoS$ci sktadowych pracy dla pracownika,

e analizy uwarunkowan satysfakcji zawodowej wynikajacej z poszczegolnych

sktadnikow pracy.

188 gak-Skowron M., Skowron L., (2017), Determinanty satysfakcji z pracy — studium teoretyczne,
Marketing i Zarzadzanie, Nr 2 (48), s. 243-253.

189 Robbins S.P. (2004), Zachowania w organizacji, PWE, Warszawa, s. 17-29.

190 Lipinska-Grobelny A. (2014), Zjawisko wielopracy psychologiczne uwarunkowania i konsekwencje,
Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dz, s. 53-67.
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Badania dotyczace satysfakcji z pracy sg powszechnie stosowane w celu wsparcia
organizacji w zarzadzaniu, szkoleniu czy utrzymywaniu pracownikow.!®' Organizacje
wykorzystujace narzgdzia do badania satysfakcji z pracy sa w stanie zdiagnozowaé
potencjalne problemy oraz nastawienie pracownikow do pracy. Badajac satysfakcje
zawodowg, mozna na przykltad porownac satysfakcje pracownikéw z pracy w ramach
nowej polityki motywujacej, w tym benefitow czy zmiany organizacji pracy w stosunku
do istniejacej polityki organizacji.’®> Narzedzia badajace satysfakcje z pracy moga badaé
satysfakcje w wielu obszarach polityki zatrudnienia, dotyczy¢ to moze np.:
wynagrodzenia, podzialu obowigzkéw zawodowych czy ogoélnej satysfakcji z
wykonywanej pracy. Zastosowanie wszelkiego rodzaju narzedzi zalezne jest od tego, jaki
doktadnie chcemy zbadaé obszar w organizacji, ktéry wptywaé moze na satysfakcje
zawodowa. Ogromny wybor narzedzi do badania satysfakcji zawodowej pozwala
dopasowac styl 1 zakres danego narzedzia do badania obszaréw zadowolenia z pracy.
Przykltadowo, jezeli pracodawca chce zbada¢ satysfakcje z wynagrodzenia u
pracownikow, skorzysta¢ moze z PQS. Najczgsciej stosowanym narzedziem stuzacym do
pomiaru satysfakcji z pracy jest z kolei Minnesota Satisfaction Questionnaire (MQS).1%
W Tabeli 2.2 zostaly zaprezentowane wybrane narzg¢dzia stuzace do badania satysfakcji
zawodowej pracownikow organizacji, w tym do oceny stopnia czy poziomu zadowolenia

z pracy ze wzgledu na datg konstrukcji narzedzia.

Tabela 2.2. Wybrane narzedzia do badania satysfakcji z pracy

Autor narzedzia Narzedzie

Weiss D.J, Davis R.V., Lofquist L.H.,

England G.W., (1967) Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Smith P.C., Kendal L.M., Hulin C.L., (1969) Job Diagnose Riptons Index (JDI)
Huckman J.R., Oldham G.R., (1975) Job Diagnostic Survey (JDS)
Cellucci AJ., DeVries D.L., (1978) Managerial Job Satisfaction Question

¥ Lju C., Borg I., Spector P.E. (2004), Measurement invariance of ..., op. cit. pp. 1070-1082.

192 \Watson A., Thompson L.F., Meade A.W. (2007), Measurement Invariance of the Job Satisfaction
Survey Across Work Contexts, Annual Meeting of the Society for Industrial and Organizational Psychology,
New York, pp. 2-6.

193 Wudarzewski G. (2017), Wymiary i skladniki satysfakcji z pracy w swietle wybranych koncepcji oraz
perspektyw badawczych, Wyzsza Szkota Bankowa we Wroctawiu, Wroctaw, s. 123-152.
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Spector P.E., (1985) Job Satisfaction Survey (JSS)
Wood V.R., Chonko L.B., Hunt S.D., (1986) Job Satisfaction Inventory (JSI)
Trost A., Jons 1., Bungard W., (1999) MODI Mitarbeiterbefragung
Zalewska A., (2001) Arkusz Opisu Pracy — adaptacja
Society for Human Resources, (2002) Job Satisfaction Pool

Zrédto: Wudarzewski G. (2017), Wymiary i skladniki satysfakcji cit. s. 123-152.

Jeden z pierwszych, jak wskazuja S. Bialas i J. Litwin, kwestionariuszy do
badania satysfakcji zawodowej zostal opracowany przez Hoppocka w latach 30. XX
wieku. Bylo to narzedzie do badan ankietowych, ktére pozwalato okresli¢ ogdlny poziom
satysfakcji z pracy oraz shuzyto do weryfikacji poziomu zréznicowania tej satysfakcji w
zalezno$ci od rodzaju wykonywanej pracy. W kwestionariuszu ankiety zawarto pytanie na
temat poziomu zadowolenia z wykonywanej obecnie pracy i poproszono o wskazanie,
czy istnieje w opinii respondenta jaka$ inna praca dajaca wigcej zadowolenia niz obecnie
wykonywana. Uzyskane wyniki badan wskazaty jednak, iz wsrdd respondentow
wykonujacych te same prace istnieje takze zrdznicowanie co do poziomu osigganej
satysfakcji.1%

W literaturze tematu podkresla si¢ fakt, iz wsrod dwoch najszerzej
wykorzystywanych narzedzi badawczych sa narzedzia stuzace do badania satysfakcji
zawodowej: Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) oraz Job Descriptive Index
(JDI), ktore zostaty opracowane na potrzeby badan rynku amerykanskiego.'® Pierwszym
z nich jest narzedzie stuzace do pomiaru poziomu stopnia satysfakcji zawodowej, czyli
kwestionariusz opisu pracy JDI. Narzedzie to przeznaczone jest do pomiaru poziomu
zadowolenia z pracy i sktada si¢ z pigciu czynnikéw. Do czynnikow tych zaliczy¢
nalezy:!%

e awans,
e wysoko$¢ wynagrodzenia,

e kontrole,

194 Biatas S., Litwin J. (2013), Kierunki badar nad satysfakcjg z pracy, Organizacja i Kierowanie, Nr
3(156), s. 161-172.

195 Tamze.

19 Schulz D.P., Schulz S.E. (2002), Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa.

66



e mentalno$¢ wspotpracownikow,

e S$rodowisko pracy.
Zasadnicza zaleta JDI jest mozliwo$¢ zastosowania go w odniesieniu do populacji
pracownikow bardzo zr6znicowanych pod wzgledem czynnikow demograficznych, takich
jak m.in.: pochodzenie, pte¢, wyksztalcenie, stan cywilny, rodzaj zajmowanego
stanowiska, staz pracy. Liczne analizy wykorzystania tego narzedzia pozwolily na
stwierdzenie, ze wyniki uzyskiwane przy wykorzystaniu JDI dodatnie koreluja z wysoka
jakoscig komunikacji na linii przetozony - podwladny, a negatywnie z poczuciem utraty
kontroli nad praca.®’

Kolejnym narzedziem wykorzystywanym w pomiarze satysfakcji zawodowej jest
minesocki kwestionariusz zadowolenia z pracy Minnesota Satisfaction Questionnaire.
Kwestionariusz MSQ ten wykorzystywany jest w takich branzach jak:!®® organizacje
publiczne, ochrona zdrowia, bankowos¢, gastronomia, hotelarstwo.

Kwestionariusz ten ocenia dwadziescia wilasciwosci pracy, migdzy innymi takie jak:
osiggniegcia, niezalezno$¢, uznanie, warunki pracy. Wymienione czynniki charakteryzuja
miejsce pracy, ale istniejg rowniez czynniki zwigzane bezposrednio z pracownikiem, na
podstawie ktérych mozemy wnioskowaé, jaki bedzie poziom zadowolenia.
Kwestionariusz ten sktada si¢ ze 100 stwierdzen formujacych 20 wymiaréw tworzacych
trzy wymiary satysfakcji. Do wymiarow satysfakcji nalezy zaliczy¢:'*

e wymiar zewnetrzny opisany za pomoca dwdch stwierdzen i sze$ciu pytan,

e wymiar wewngetrzny scharakteryzowany przez 12 stwierdzen,

e wymiar niezalezny od pierwszego i drugiego.

Kolejnym wielokrotnie weryfikowanym i uznanym za bardzo rzetelne jest
narzedzie Job Diagnostic Survey (JDS), stuzace do badania zjawiska satysfakcji
zawodowej. Narzedzie to opracowane zostato przez J.R. Hackman’a i G.R. Oldham’a w
1974 roku.?® Dzieki wykorzystaniu tego narzedzia mozna jednoczesnie diagnozowaé
zarowno poziomu ogolnej satysfakcji z pracy, jak i poziom satysfakcji partykularnych,

czyli czastkowych.?%! W pierwszym przypadku analizie zostaja poddane kolejno:

197 winkler R. (2009), Job Descriptive Index ..., op. cit., s. 79-93.

198 Ingram T., Gtéd W. (2014), Wykorzystanie MSQ jako narzedzia badania satysfakcji z pracy w wybranej
jednostce ochrony zdrowia, Nauki o Zarzadzaniu, Vol. 3 (20), s. 30-42.

199 https://badaniahr.pl/biblioteka/badanie-satysfakcji-z-wynagrodzenia-metody-kwestionariuszowe-czesc-
i/10 (odczyt 11.05.2020).

200 winkler R. (2009), Job Descriptive Index ..., op. cit., s. 79-93.

201 Fijelds D.L. (2002), Taking the Measure of Work. A Guide to Validated Scales for Organizational
Research and Diagnosis, Sage Publications Inc., Thousand Oaks — London — New Delhi.
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e 0g0lny poziom satysfakcji zatrudnionego,

e poziom wewngetrznej motywacji do pracy pracownika,

e stopien wzrostu poziomu satysfakcji zatrudnionego.
Kazdy z tak wyroznionych aspektow satysfakcji ogdlnej rozpatrywany jest w zakresie od
czterech do sze$ciu zmiennych. Z kolei poziom satysfakcji czastkowej podlega ocenie w
kontekscie:

e pewnosci zatrudnienia,

e wynagrodzenia,

e jakosci stosunkow spotecznych, w obrebie ktorych wiaczony jest pracownik,

e relacji z przetozonymi.
Dwa pierwsze wymiary oceniane sg w aspekcie dwoch czynnikéw, a dwa kolejne w
zakresie trzech zmiennych.?®? Badania prowadzone z wykorzystaniem tego
kwestionariusza, jak rowniez prace zwigzane z tworzeniem autorskiego modelu
charakterystyki pracy zaowocowaly nastgpnie wypracowaniem usystematyzowanego
sposobu postepowania integrujagcego treS¢ pracy, wynagrodzenia 1 wymagan
kwalifikacyjnych z potrzebami pracownikdw 1 organizacji, okre§lanego mianem
projektowania pracy (job design). Do niewatpliwych zalet JDS zaliczy¢ nalezy: prostote
zastosowania kwestionariusza oraz dane wyraziscie odzwierciedlajace rdznice pomiedzy
indywidualnie dokonywanymi przez pracownikOw ocenami poszczegolnych wymiardw 1
czynnikow.?%

Kolejnym narz¢dziem wykorzystywanym do pomiaru satysfakcji zawodowej jest
kwestionariusz cech pracy Work Design Questionnaire (WDQ). Kwestionariusz ten zostat
opracowany w 2006 roku przez F. Morgesona 1 S.E. Humphreya 1 stuzy, jak sama nazwa
wskazuje, do analizy cech pracy. Zastosowanie WDQ umozliwia szersza analiz¢ cech
pracy i Srodowiska zawodowego, stanowi otrzymany wynik doktadnego przegladu
literatury dotyczacej projektowania pracy jako catosci. Porownujac kwestionariusz cech
pracy WDQ z JDS (Job Diagnostic Survey), WDQ wyrdznia si¢ lepszymi wlasno$ciami

psychomerytorycznymi.?%* Opisywany kwestionariusz stanowi podstawe polskiej wersji

202 Winkler R. (2009), Job Descriptive Index ..., op. cit., s. 79-93; Hauk M. (2015), Kwestionariusz cech
pracy — opracowanie polskiej wersji narzedzia do badania cech pracy i srodowiska zawodowego. Wstgpne
wyniki badan, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Psychologica, Nr 18, 5.129-144.

203 Bearden W.O., Netemeyer R.G. (1999), Handbook of Marketing Scale: Multi-item Measures for
Marketing and Consumer Behaviour Research, Sage Publications, Inc., London, p. 416.

204 Gajderowicz T. (2016), Dekompozycja korzysci z zatrudniania w $wietle literatury teoretycznej i
empirycznej, Studia Ekonomiczne, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Nr 293,
S. 7-22.
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pomiaru cech pracy, a zarazem pokazuje istotny zwigzek cech pracy z zadowoleniem z
pracy. Kwestionariusz cech pracy WDQ pozwala na analize 18 najcze$ciej wystepujacych
cech pracy (work design). Do wiasciwosci cech pracy wyréznianych w opisywanym
narzedziu shuzacym do badania satysfakcji zawodowej zalicza sie:?%

e cechy motywacyjne, wsrod ktorych wyrdznia si¢ takie cechy jak: istota pracy,
zrdznicowanie umiejetnosci, powierzona praca, autonomia w zakresie decyzji, w
zakresie zarzadzania praca oraz w zakresie powierzonych zadan,
branza/dziedzina, przetwarzanie danych, rozwigzywanie wszelkich trudnosci i
problemoéw, charakter pracy, wymiana informacji, wszechstronno$¢ zadan,

e cechy spoleczne, w tym: wsparcie wspotpracownikéw i1 przetozonych, zaleznosé
miedzy pracownikami, ktoéra dzielimy na wspolzaleznos¢ poczatkowa oraz
wspoélzalezno$¢ uzyskang, otrzymywanie informacji zwrotnej, kontakty poza
przedsigbiorstwem,

e cechy kontekstowe, do ktorych zalicza si¢: eksploatowane maszyny 1 urzadzenia,
warunki i otoczenie pracy, ergonomia pracy, wymagania dotyczace warunkow
fizycznych.

WDQ jest kwestionariuszem sktadajacym si¢ z poszczegélnych elementow, w tym
17% kwestionariusza WDQ dotyczy narzedzi stluzacych pomiarowi cech pracy, 33%
kwestionariusza stanowig pozycje bedace efektem zmian proceséw w organizacji,
natomiast pozostate 50% elementow kwestionariusza dotyczy nowych stwierdzen,
wedtlug autorow narzg¢dzia. Podczas wypetniania kwestionariusza WDQ wykorzystuje si¢
5-punktowg skala odpowiedzi.?%

Innym istotnym narzedziem wykorzystywanym podczas badania zadowolenia z
pracy jest kwestionariusz zadowolenia z wynagrodzenia PSQ (Pay Satisfaction
Questionnaire). Kwestionariusz PSQ zaprojektowany zostat przez H. G. Haneman 111 i D.
P. Schwaba w 1985.29” Kwestionariusz zadowolenia z wynagrodzenia dotyczy dwéch
aspektow: pierwszym aspektem jest wysoko$¢ wynagrodzenia, jakie pracownik powinien
otrzymywa¢ za swojg pracg, natomiast drugim aspektem jest wynagrodzenie

otrzymywane za prace. Oba aspekty sg porownywane podczas badania z wykorzystaniem

205 Hauk M. (2018), Czynniki warunkujgce zadowolenie z pracy — weryfikacja zmodernizowanej koncepcji
wilasciwosci pracy Hackmana i Oldhama, Rozprawa Doktorska, Uniwersytet £.odzki.

206 Morgeson F.P., Humphrey S.E. (2006). The Work Design Questionnaire (WDQ): Developing and
validating a comprehensive measure for assessing job design and the nature of work, Journal of Applied
Psychology, Vol. 91 (6), pp. 1321-1339.

207 Judge T.A., Welbourne T.M. (1994), Dimensionality of the Pay Satisfaction Questionnaire: A
Confirmatory Factor Analytic Investigation, Journal of Applied Psychology, Vol. 79, No 3, p. 461.
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kwestionariusza PQS. Wyr6znione aspekty zmieniajg si¢ zaleznie od czynnikéw
osobistych pracownika, do ktorych zalicza si¢ m.in. do§wiadczenie, oraz od czynnikow
srodowiskowych, takich jak np. rodzaj wykonywanej pracy. Pytania w kwestionariuszu
podzielone sg na cztery wymiary:2%®
e pierwszy wymiar dotyczy satysfakcji z poziomu wynagrodzenia (obejmuje cztery
pytania),
e drugi wymiar dotyczy satysfakcji z benefitow (obejmuje cztery pytania),
e trzeci wymiar dotyczy satysfakcji z podwyzki wynagrodzenia (obejmuje cztery
pytania),
e czwarty wymiar satysfakcja z struktury wynagrodzenh oraz zarzadzanie
wynagrodzeniem (obejmuje sze$¢ pytan).

Caty kwestionariusz PSQ jest zbudowany z 18 pytan skierowanych do badanych
pracownikow. Badani pracownicy odpowiadaja, wykorzystujac pieciostopniowa skale
(przypominajaca skal¢ Likerta) okreslajaca ich postawy. Postawy odnosza si¢ do
zadowolenia i niezadowolenia, gdzie: 1 oznacza bardzo niezadowolony, 2 -
niezadowolony, 3 - neutralny (ani niezadowolony, ani zadowolony), 4 — zadowolony oraz
5 oznacza bardzo zadowolony.?%

Polska wersja kwestionariusza sktada si¢ z 24 pytan, ktore zostaly podzielone na
pie¢ wymiaréw. Liczba pytan w poszczegdlnych wymiarach nie jest jednakowa. Niektore
aspekty systemu wynagradzania zostaly bowiem uznane za bardziej istotne. Pierwszy
wymiar dotyczy satysfakcji z wysoko$ci wynagrodzenia i sktada si¢ z siedmiu pytan.
Drugi wymiar odnosi si¢ do satysfakcji ze §wiadczen dodatkowych i zawiera trzy pytania.
Trzeci wymiar dotyczy satysfakcji z podwyzek 1 sklada si¢ z cztery pytan. Przedostatni
wymiar kwestionariusza dotyczy satysfakcji z samego systemu wynagradzania, natomiast
ostatni wymiar satysfakcji zwiazany jest z ocena sposobu administrowania ptacami i
sktada si¢ z czterech pytan. Polski kwestionariusz do badania satysfakcji z wynagrodzenia
odzwierciedla specyfike kulturowa w zakresie systemOéw wynagradzania. Nie jest to
jedyny aspekt odrozniajacy polski kwestionariusz od PSQ. Po pierwsze, narzedzie
opracowane przez K. Sedlaka uwzglednia pojecie sprawiedliwos$ci wynagradzania. Po

drugie, w obrebie pojecia wynagrodzenia podstawowego dokonano rozrdznienia na stalg i

208 Kowalczyk E. (2011), Proces negocjacji w sprawie pracy, Aspekty psychospoleczne i organizacyjne,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, Poznan, s. 228.

209 gedlak P. (2015), Mozliwosé ksztaltowania percepcji korzysci z pracy motywowania pracownikow,
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, Wydzial Ekonomii i Stosunkoéw Migdzynarodowych, Katedra
Zarzadzania Miedzynarodowego, s. 88-89.
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zmienng cz¢$¢ wynagrodzenia. Po trzecie, pytania majg charakter szczegotowy. Dzigki
temu ryzyko zwigzane z udzielaniem negatywnych, zgeneralizowanych odpowiedzi jest
duzo mniejsze niz w przypadku PSQ.?*°

We wspotczesnym $§wiecie organizacje stoja przed wieloma wyzwaniami ze
wzgledu na dynamiczny charakter zmian $rodowiskowych.?!* Jednym z nich jest
zadowolenie pracownikOw w zmieniajacym si¢ srodowisku pracy, ktore ma bezposredni
wpltyw na konkurencyjno$¢ oraz sukcesy organizacji. Organizacja, chcac zwigkszy¢
wydajnos$¢, produktywnos¢ oraz jednoczesnie zaangazowanie pracownika, musi
zaspokajac¢ potrzeby cztonkow organizacji oraz zapewnia¢ im odpowiednie warunki
zarowno w sferze psychicznej, jak 1 fizycznej. Czgs¢ wspotczesnych organizacji jeszcze
nie rozumie, jak waznym aspektem w zyciu przedsigbiorstwa jest zadowolony pracownik.
Organizacje takie okazujg si¢ stabsze wewnetrznie 1 z tego powodu nie sg w stanie by¢
konkurencyjne na rynku czy wprowadza¢ innowacyjne produktu i ushugi. Pracownik jest
niezwykle istotny w realizacji zadan i wizji biznesowych organizacji, ktore majg ustalong
polityke zatrudnia. Jednocze$nie, aby pracownik speinial wymagania i1 standardy
narzucone przez pracodawce, musi mie¢ zapewnione odpowiednie $rodowisko pracy,
ktore moze decydowaé o jego satysfakcji zawodowe;j.?'?

Kolejnym, czesto stosowanym narzedziem do oceny satysfakcji zawodowej
pracownikow, ale 1 nie tylko, jest metoda TRI*M, ktéra pomaga w zarzadzaniu relacjami
z pracownikami.?!® Metoda ta zostata stworzona przez specjalistow TNS w latach 90. Jest
ona oparta na pracy O. Jones’a i W. E. Sasser’a, profesorow z Harvardu, ktory zauwazyli
w swoich badaniach, Ze nie kazdy zadowolony pracownik jest lojalny i odwrotnie, Ze nie
kazdy pracownik niezadowolony ze swoje pracy jest gotowy ja porzuci¢.?
Zakwestionowali oni standardowy model podejscia do satysfakcji 1 opracowali nowe

narzedzie, w ktorym przedstawili szerszy poglad na problem zwigzany z zarzadzaniem

210 Bochynska-Smigielska E., Badanie satysfakcji z wynagrodzenia — metody kwestionariuszowe. Czesé 11,
dostep: https://badaniahr.pl/biblioteka/badanie-satysfakcji-z-wynagrodzenia-metody-kwestionariuszowe -
czesc-ii/11 (odczyt: 18.11.2020).

21 Lisowska R., (2020), Wspotpraca matych przedsiebiorstw z partnerami biznesowymi z zakresie
dziatalnosci innowacyjnej, [w:] Wspdipraca — sektor publiczny — nauka — biznes. Warunki rozwoju
innowacyjnosci poprzez zaméwienia publiczne i partnerstwo publiczno-prywatne, Kijek A., Starzynska W.
(red. nauk.), Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie, Lublin, s. 183-196.

212 Raziga A., Maulabakhsha R. (2015), Impact of Working Environment on Job Satisfaction, Procedia
Economics and Finance, Vol. 23, pp. 717-725.

213 Biesok G., Wyrdd-Wrébel J. (2012), Indicative methods ..., op. cit. pp. 194-204.

214 Scharioth J., Huber M. (ed.) (2004), Putting Stakeholder Management into Practice, Springer, Berlin;
Pachniak-Radzinska M. (2006), Marketing w miedzynarodowym..., 0op. cit. pp. 103-112.
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zaleznoéciami z interesariuszami w organizaciji.?*® W celu pomiaru zadowolenia z pracy
w metodzie TRI*M zastosowany jest standardowy kwestionariusz wywiadu, ktory
zawiera bloki pytan z zakresu:

e zmiennych danych demograficzno-spotecznych,

e rozpoznania przez badane osoby wazno$ci poszczegdlnych aspektéw pracy,

e o0golnego zadowolenia z pracy oraz z miejsca pracy,

e oceny indywidualnych wymiaré6w obecnie wykonywanej pracy

e oraz dodatkowych aspektow, w zaleznosci od kierunku badania.

Tak wigc badanie satysfakcji zawodowej pracownikoOw w przedsigbiorstwie opiera
si¢ na tej samej metodologii co ocena satysfakcji klientéw organizacji.?!® Réznica
wystepuje na poziomie typologii TRI*M, ktéra w przypadku badania satysfakcji
zawodowej opiera si¢ zard0wno na ocenie satysfakcji pracownikow, jak i na ocenie
aktualnego miejsca pracy.?'’ Ponadto metoda odpowiednio sformutowana moze stuzyé do
monitorowania skutecznosci podejmowanych dziatan majacych za zadanie zwigkszenia
zadowolenia z pracy.?!® Metoda ta umozliwia, zdaniem R. Jankal®!®, budowe strategii
dlugoterminowych i krétkoterminowych w organizacji, gdyz wyniki z przeprowadzonego
badania satysfakcji zawodowej pozwalaja budowaé oraz umacnia¢ pozycje
przedsiebiorstwa na rynku w zwigzku z tym, ze o sukcesie organizacji decyduja miedzy
innymi satysfakcja 1 utrzymanie pracownikow.

Badanie satysfakcji zawodowej pracownikéw firmy z wykorzystaniem metody
TRI*M pozwala pogrupowaé pracownikow??%, wsrod ktérych wyrdznia sig??:

e motory, ktore sa wyjatkowo wazne dla przedsigbiorstwa, gdyz poza tym, ze
dobrze pracuja, to dodatkowo pozytywnie wptywaja na innych pracownikow,
e rezydentow, ktorzy okazujg si¢ dobrymi pracownikami, jednak nie wykazujg si¢

szczegoOlng aktywnoscig zawodowa, dobrze wykonuja swoje obowiazki, ale nie sg

215 Sleboda R. (2012), Zadowolenie 0séb niepetnosprawnych z pracy — analiza wybranych aspektow z
badar PFRON, Niepelnosprawno$¢ — Zagadnienia, Problemy, Rozwigzania, Nr 1(1), 2011/2012, s. 98-1009.

216 Smyczek S. (2003), Wykorzystanie metody TRI*M w badaniu lojalnosci konsumentéw na rynku, Prace
Naukowe Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, Nr 1004, Badania marketingowe: metody, tendencje,
zastosowania, s. 242-247; Michalska-Dudek 1. (2015), Pomiar i zarzqdzanie lojalnosciq nabywcéw na
rynku ustug turystycznych z wykorzystaniem wskaznika NPS oraz indeksu TRI*M, Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 379, s. 321-331

217 Pachniak-Radzinska M. (2006), Marketing w miedzynarodowym przedsiebiorstwie logistycznym —
wybrane zagadnienia, International Journal of Management and Economics, Vol. 19, pp. 103-112.

218 Biesok G., Wyr6d-Wrobel J. (2012), Indicative methods of customer-..., Op. cit. pp. 194-204.

219 Jankal R. (2003), Tri*m — the customer retention system, Journal of information, control and
management systems, Vol. 1, pp. 39-46.

220 https://www.computerworld.pl/audit/metodyka-badania/ (odczyt 02.04.2021).

221 pachniak-Radzinska M. (2006), Marketing w miedzynarodowym..., op. cit.. 103-112.
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zaangazowani w inne inicjatywy 1 nie traktujg obecnego Srodowiska pracy za
motywujace,

zdystansowanych, ktorzy nie sa zadowoleni z obecnie wykonywanej pracy oraz
dos¢ nisko oceniaja $rodowisko zawodowe, w ktorym obecnie pracujg, dla
przedsigbiorstwa nie sg to cenni pracownicy, poniewaz moga w kazdej chwili
odejs¢ z firmy,

krytykéw, ktory sa cenni dla przedsiebiorstwa, gdyz w zwigzku z tym, ze nie sg
zadowoleni z pracy wskazujg obszary organizacji, ktore ich zdaniem nalezy
poprawié, sa reaktywni 1 majg pomysty, jednoczes$nie dobrze oceniajg srodowisko
obecnej pracy.

Metoda TRI*M umozliwia przedstawienie otrzymanych wynikéw za pomoca

graficznej postaci, dzigki czemu ich interpretacja jest do$¢ tatwa, ale jednocze$nie

przejrzysta. Metoda TRI*M sluzaca do badania poziomu satysfakcji zawodowej

wykorzystuje trzy wskazniki:

222

typologie TRI*M, ktora stanowi metode segmentacji pracownikow, jak wskazano
wczesniej z uwzglednieniem dwoch wymiaréw poziomu motywacji i poziomu
satysfakcji, typologia TRI*M powstaje poprzez udzielenie odpowiedzi przez
respondentéw na taki sam zestaw pytan, ktory zawarty jest w indeksie TRI*M,
macierz TRI*M, ktora w graficzny sposob pokazuje znaczenie aspektow pracy
wynikajacych z zadowolenia z pracy, narzedzie to umozliwia planowanie
czynno$ci zwigkszajacych satysfakcje z pracy oraz identyfikacje aspektow pracy
wplywajacych na motywacj¢ 1 zadowolenie zatrudnionych pracownikdéw, macierz
zawiera trzy wymiary, tj.. wplyw na poziom zadowolenia pracownika,
deklarowang wazno$¢ wybranego aspektu oraz ocen¢ danego aspektu,

indeks TRI*M, ktory jest wskaznikiem pokazujacym poziom satysfakcji
pracowniczej w postaci liczbowej, co umozliwia pordéwnanie satysfakcji
zawodowe] w czasie oraz pomiedzy grupami pracownikéw, indeks TRI*M
determinuje pig¢ wymiardw, tj.: ogdlne zadowolenie z pracy, ocena obecnego
miejsca pracy w porownaniu z poprzednimi miejscami pracy, ocena aktywnosci

wspotpracownikow, mozliwos¢ ponownego zatrudnienia w tej samej organizacji

22 Jajor A., Zadrozna A. (2010), Zadowolenie 0sob niepetnosprawnych z pracy, Raport TNS OBOP dla
Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oso6b Niepetnosprawnych, S. 51-61, dostep:
https://www.pfron.org.pl/fileadmin/files/r /7774_Raport_ZAZ_2008.pdf.
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oraz mozliwo$¢ polecenia obecnego miejsca pracy innym osobom, indeks

wartosci TRI*M przyjmuje wartosci zakresu od 0 do ponad 100 punktow.

Niniejsza metoda zostatla z powodzeniem wykorzystana do ogoélnokrajowego
badania satysfakcji zawodowej osob niepelnosprawnych na polskim rynku pracy przez
Osrodek Badania Opinii Publiczne (TNS OBOP) we wspotpracy z PFRON (Panstwowy
Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych). Badanie przeprowadzone w 2010 roku
obejmowato wywiady z ponad 1000 pracownikéw niepelnosprawnych zatrudnionych na

otwartym, jak i chronionym rynku pracy.??®

2.2. Uwarunkowania satysfakcji zawodowej w przedsiebiorstwach

2.2.1. Determinanty wzrostu satysfakcji z pracy wsrod pracownikow
przedsi¢biorstw

Satysfakcja z pracy zdeterminowana jest przez szereg czynnikow. Sg one
klasyfikowane w gtoéwnej mierze wedlug czynnikéw takich jak indywidualne cechy i
kompetencje pracownika, miejsce pracy czy warunki pracy. Satysfakcja z pracy jest
wynikiem subiektywnej oceny oraz postrzegania otoczenia, w ktorym pracuje
zatrudniony pracownik. Dokonujac przegladu literatury przedmiotu, mozna wyr6znic¢
nastepujace cztery modele wyjasniajace satysfakcje z pracy:?%*

e modele $Srodowiskowe zwigzane przede wszystkim z cechami pracy,

e modele osobowosciowe,

e modele dopasowania pracownika i Srodowiska pracy,

e modele trojczynnikowe — uwzgledniajace  oddziatywanie = czynnikow
srodowiskowych, osobowosciowych i dopasowania pracownika oraz srodowiska

pracy.

23 Jajor A., Zadrozna A. (2010), Zadowolenie 0s6b niepetnosprawnych z pracy, Raport TNS OBOP dla
Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych, dostep:
https://www.pfron.org.pl/fileadmin/files/r /7774 _Raport_ZAZ_2008.pdf.

224 gpringer A. (2011), Wybrane czynniki ksztaltujqce satysfakcje pracownika, Problemy Zarzadzania, Vol.
9, Nr 4 (34), s. 162-180.
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Modele srodowiskowe satysfakcji z pracy sg roznie postrzegane przez badaczy.
Na uwage zastuguje witaminowy model pracy opracowany przez P. Warra w 1987 roku,
w ktorym pordéwnano wiasciwosci pracy do tego, jak na ludzki organizm wptywaja
witaminy. Nadmiar i niedobor witamin moze by¢ szkodliwy dla cztowieka. Model ten
wyréznia grupy czynnikow wptywajacych na satysfakcje zawodowa, w tym czynniki
zwigzane z tre§cig pracy (roznorodno$¢ pracy, zakres pracy, kontrola, autonomia) oraz
czynniki zwigzane z kontekstem pracy (warunki pracy, pozycja zawodowa,
wynagrodzenie, gwarancja zatrudnienia, relacje z innymi wspoOlpracownikami i
kierownictwem).??® Niedobor czynnikéw zwigzanych z treécig pracy jest niekorzystny dla
pracownika podobnie jak witaminy A i D w organizmie cztowieka, (wzrost korzystny jest
tylko do pewnego stopnia, zbyt duzy wzrost moze by¢ nawet niebezpieczny dla
pracownika). Natomiast deficyt czynnikow zwigzanych z kontekstem pracy (np.:
wynagrodzenie, gwarancja zatrudnienia, warunki pracy) jest szkodliwy i niebezpieczny
dla pracownika, z kolei ich nadmiar nie pociaga za sobg wigkszych pozytywow (podobnie
jak witamina C i E w organizmie). Innym modelem $rodowiskowym jest model
zaprezentowany przez J. H. Hackmana i G. R. Oldhama w 1976 roku, nazywany rowniez
modelem whasciwosci pracy. Naukowcy wymienili w swoim modelu migdzy innymi takie
cechy pracy jak: wazno$¢ powierzonego zadania, swoboda w podejmowaniu decyzji,
sprzezenie zwrotne czy identyfikacja zadania. Autorzy tego modelu pokazuja, ze cechy
pracy znacznie wplywaja na przykladanie si¢ pracownikéw do wykonywanych
obowigzkow. Pracownik, w tym przypadku, jest zadowolony z pracy, natomiast poziom
motywacji 1 satysfakcji zawodowej uzaleznione sa od potrzeby rozwoju samego
pracownika. Jedynie osoby z silng potrzeba rozwoju 1 chgcig osiggania sukcesOw
zawodowych w wiekszym stopniu dostosowuja sie do cech pracy.??®

Modele osobowosciowe pojawiaty si¢ na przestrzeni ostatnich kilkudziesieciu lat i
mozna wyrdzni¢ roézne ich rodzaje. Termin ,,0so0bowo$¢” odnosi si¢ do: cech charakteru,
uczué, zachowania i sposobu myslenia. Modele osobowosciowe roznig si¢ liczbg
proponowanych czynnikow opisujagcych osobowo$¢. Przykladem tu moze by¢
Pigcioczynnikowy Model Osobowosci (PMO), ktory obejmuje podstawowe czynnikow

osobowosci. PMO jest odpowiednim odzwierciedleniem struktury osobowosci i swoim

25 Kowalska M. (2012), Satysfakcja klienta wewnetrznego jako —czynnik wzrostu wartosci
przedsigbiorstwa, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Finanse, Rynki Finansowe,
Ubezpieczenia, Nr 55, s. 623-636.

226 Lipinska-Grobelny A. (2014), Zjawisko wielopracy. Psychologiczne uwarunkowania i konsekwencie,
Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, 1.6dz, s. 58.
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zasiegiem obejmuje catkowitg 1 pelng taksonomi¢ cech. Przebieg prowadzonych badan
nad ,,Wielka Piatka” potwierdzaja jej wymiary, do ktorych zalicza sig:??’

e otwarto$¢ na doswiadczenie,

e ckstrawersjg,

e neurotycznosc,

e ugodowosc.

Wymiary zawarte w ,,Wielkiej Pigtce” dobrze nadajg si¢ do prognozowania
satysfakcji z pracy w wiekszosci zawodow. Dotyczy to szczegdlnie sumiennosci i
neurotyczno$ci.’?® Badania przeprowadzone przez M. Argyle’a i M. Martina wykazaty, iz
negatywny wplyw neurotyzmu i pozytywny wplyw ekstrawersji wplywaja na
zadowolenie. Modele osobowosciowe sg $cisle zwigzane z cechami osobowo$ciowymi 1
pochodzeniem.??°

W przypadku modeli dopasowania pracownika i srodowiska badania naukowcoéw
trwajg od ponad 50 lat. Na wielu plaszczyznach istotne jest dopasowanie do organizacji
jako zgodnos$¢ i/lub podobienstwo cech pracownikow 1 przedsiebiorstwa (jako grupa
spoteczna funkcjonujaca z uwzglednieniem pewnych regut i zasad w celu osiggnigcia
celu). Dopasowanie cech pracownika rozpatrywa¢ nalezy w dwoch poziomach:2%

e komplementarnym, ktory dotyczy zgodno$ci miedzy zdolnoSciami i
mozliwosciami pracownika a wymogami stawianymi pracownikowi przez
pracodawce, oraz miedzy jego pragnieniem 1 potrzebami a zasobami
przedsigbiorstwa,

e suplementarnym, ktory stanowi podobienstwo celow, cech i warto$ci cenionych
przez pracownika oraz reprezentowanych przez pracodawce.

Realizacja potrzeb pracownika oraz zgodno$¢ dotyczaca wspolnie cenionych
warto$ci przez pracownika 1 organizacje przyczynia si¢ do utozsamiania pracownika z
przedsiebiorstwem. Stopien identyfikacji pracownika z organizacja rozumiany jest jako

kontrast oparty na emocjach, jakie pracownik odczuwa do swojego pracodawcy lub jako

227 Rutkowska-Piontek A. (2014), Osobowosciowe i sytuacyjne wyznaczniki sukcesu zawodowego kobiet i
typu ich kariery, Praca doktorska, Uniwersytet Slaski, Katowice.

228 Dudek B., Wichrowski A. (2001), Zastosowanie modelu Wielkiej Pigtki w badaniach selekcyjnych do
zawodu strazaka, Przeglad Psychologiczny, Nr 44 (4), s. 495-508.

229 Argyle, M., Martin, M. (1991). The psychological causes of happiness [in:] F. Strack, M. Argyle, N.
Schwarz (eds.), Subjective well-being. An interdisciplinary perspective, Pergamon Press., Oxford, pp. 77-
100.

230 Muchinsky M.P., Monahan J.C. (1987), What is person-environment congruence? Supplementary
versus complementary models of fit, Journal of Vocational Behavior, Vol. 31(3), pp. 268-277,
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proces, w ktorym cele pracownika i pracodawcy sa zblizone.?®! Juz na etapie rozmow
kwalifikacyjnych rozpoczyna si¢ proces dostosowywania potencjalnego pracownika do
organizacji (jest to proces ciagly). Zatrudnienie pracownika w przedsigbiorstwie
uzaleznione jest od obustronnej atrakcyjnosci relacji pracownika z pracodawca, na ktore
w gltownej mierze skladaja si¢ wzajemne oczekiwania i ich realizacja.?®> W trakcie
zatrudniania pracownika nast¢pujg liczne etapy dopasowania pracownika i srodowiska
pracy, ktore nie zostaly odkryte w czasie rekrutacji. Zmianie ulegaja takze zakres i
stopien dopasowania do zmieniajacego si¢ srodowiska pracy i samego pracownika (np.
stanowisko, kompetencje). Zarowno od pracownika, jak i pracodawcy zalezy stopien
dopasowania pracownika do organizacji. Do indywidualnych cech sprzyjajacych
dopasowaniu pracownika do organizacji zalicza si¢ miedzy innymi: inteligencjg,
kompetencje, sumienno$¢, poczucie wiasnych zdolnosci i umiejetnosci, gotowos¢ na
nowe doswiadczenia, osobowo$¢ oraz nastawienie do pracy. Do cech organizacji
zaleznych od dopasowania do organizacji nalezg m.in. odpowiednie wyznaczanie zadan i
obowigzkow w organizacji, sukcesywna integracja nowych pracownikow z pracownikami
z dhuzszym stazem. Badania wskazuja, iz postawy pracownikéw i ich zachowanie w
organizacji, w gtdwnej mierze, zalezg od subiektywnej oceny dopasowania. Dopasowanie
pracownika do organizacji ma ogromne znaczenie w przypadku satysfakcji zawodowej.
Wysoki poziom zadowolenia z pracy przyczynia si¢ w znacznym stopniu do wigkszego
zaangazowania w pracg. Z kolei duza roznica pomigdzy posiadanymi zasobami i
oczekiwaniami z obu stron, zarowno pracownika, jak i pracodawcy, nieodpowiednie
relacje interpersonalne, zly podzial obowigzkéw 1 wladzy oraz odmienne oczekiwania
pracownika co do polityki organizacji prowadzg do stresu, co z kolei moze by¢ zrodtem
niezadowolenia z pracy i mniejszej wydajnoséci.?®

Jak wskazuje R. Haffer, teoria i1 praktyka dziatalnos$ci wspolczesnych organizacji
pokazuja, ze pracownik jest najwazniejszy w przedsi¢biorstwie. Wlasciwe zarzadzanie

zasobami ludzkimi organizacji, czyli m.in. pracownikami, daje spostrzezenie, ze

281 Andysz A. (2010), Dopasowanie Czlowiek — Srodowisko Pracy z Perspektywy Zarzgdzania Ryzykiem
Psychospotecznym w Organizacji [W:] Profilaktyka w psychospolecznych zagrozen w miejscu pracy od
teorii do praktyki, Oficyna Wydawnicza Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera, £.6dz, s. 117-141.

232 Robinson S.L., Bennett R.J. (1995), A typology of deviant workplace behaviors: a multidimensional
scaling study, Academy of Management Journal, Vol. 38, pp. 555-572.

233 \Waszkowska M., Andysz A., Merecz D. (2014), Dopasowanie pracownika do organizacji jako
mediator relacji miedzy oceng srodowiska pracy a odczuwanym stresem wsréd pracownikéw socjalnych
[w:] Medycyna Pracy, Nr 65, s. 219-228
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pracownicy stanowia podstawowa site rozwoju przedsigbiorstwa i jego doskonalenia.?

34

Przeglad literatury wskazuje, ze satysfakcja zawodowa pracownikOw ma ogromne

znaczenie w procesie funkcjonowania organizacji. Dlatego tez wazne okazuje si¢

wskazanie determinantow wplywajacych na to zjawisko. U. Gros okresla, ze wsrod

czynnikéw wplywajacych na satysfakcje zawodowa pracownikow wymienié¢ nalezy:2%®

czynniki organizacyjne, ktére s3 zwigzane z: tresScig pracy, rodzajem
wykonywanych zadan, fizycznymi warunkami zatrudnienia, mozliwo$ciami
awansu, wysokos$cig wynagrodzenia, polityka organizacyjng firmy,

czynniki osobiste, do ktérych naleza migdzy innymi posiadane przez pracownika
potrzeby i aspiracje, ktore z kolei uwarunkowane sg: wiekiem, ptcia, osobowoscia
czy stazem pracy itp.,

czynniki spoteczne, czyli: zgodno$¢ postgpowania z etyka zawodowa 1 osobista,
relacje ze wspotpracownikami i z przetozonymi, atmosfera w pracy, szacunek, czy
kultura organizacyjna.

Badania nad satysfakcja zawodowga J. Deana pokazaty, ze satysfakcja z pracy w

znacznym stopniu wptywa na wydajnos¢ pracownika oraz ma znaczacy wplyw na jakos¢

zycia pracownika. Do elementéw wplywajacych na zadowolenie z pracy wedtug niego

zalicza sig:?%

codzienne problemy, ktorym zazwyczaj nie poswigca si¢ duzo czasu, jednak moga
mie¢ znaczacy wplyw na niezadowolenie z pracy; w zwigzku z tym warto
analizowa¢ czynniki, ktore przeszkadzaja i1 utrudniajg realizacje pracy, a nawet
draznig, w celu ich eliminacji;

osobiste problemy pracownika, gdyz nie zawsze mozliwe jest skuteczne
oddzielenie zycia zawodowego od prywatnego, a np. problemy rodzinne,
konflikty moga by¢ przyczyna nieodpowiedniego skupienia si¢ na obowigzkach
zawodowych; ma to duzy wplyw na og6lny nastrdj pracownika, a w efekcie moze
wplywa¢ nawet na zmniejszenie satysfakcji zawodowej i zadowolenie
pracownika;

mozliwos¢ osiggniecia sukcesu, w tym przypadku odpowiednim motywatorem do

dziatania jest poczucie $wiadomosci, ze w miejscu pracy, w ktorym jestesmy

234 Haffer R. (2015), Determinanty i nastepstwa satysfakcji..., op. Cit. s. 152-169.

235 https://poradnikpracownika.pl/-satysfakcja-jako-jeden-z-glownych-motywatorow-w-naszej-pracy
(odczyt 01.07.2020).

2% Hellrieger P., Slocum J.W. (2007), Organizational behavior, Thomson Learning, p. 57.
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zatrudnieni, istnieje mozliwo$¢ wykazania si¢ swoimi umiejetno$ciami i wiedza,
oraz ze nasza praca jest dla przedsigbiorstwa niezbedna;

osobiste predyspozycje, ktore wyrdzniaja pracownika, a wynikaja m.in. z
osobowosci i cech charakteru kazdego z nich; a pracownicy odczuwajacy wysokie
zadowolenie z pracy, pomimo matej ilo§ci uprawnien oraz przywilejow, z kolei
pracownicy — malkontentenci z reguly narzekajg na swojg prace bez wzgledu na
liczne udogodnienia 1 przywileje; przeglad literatury wskazuje, ze mtodzi
pracownicy rozpoczynajacy prace z reguty maja wicksze wymagania w stosunku
do pracodawcy, a ich zadowolenie z pracy wzrasta wraz z wiekiem;

rowno$¢ 1 sprawiedliwe traktowanie podwtadnych, faworyzowanie czesci
pracownikow oraz odmienne zdanie pracownika wzgledem wykonywanej pracy |
powierzonych mu zadan negatywnie wplywa na pozytywng satysfakcje
pracownikow organizacji,

kontrolowanie pracownikow zwigzane jest z rozwazaniem nad odej$ciem od
doktadnego pokazywania pracownikowi, w jaki sposéb ma pracowac,
kontrolowania go, stania nad nim i wymagania doktadnych raportow; dobrym
rozwigzaniem jest ustanowienie tzw. Lidera, ktéry bedzie okreslat, co pracownik
ma zrobi¢, a nie, w jaki sposob ma wykonywa¢ dang prace; takie rozwigzanie
pozwala pracownikom ma wigkszg swobode w dziataniu, czujg si¢ oni bardziej
odpowiedzialni za swoje zadania; jednak rozwigzanie takie wymaga wspdlnego
zaangazowania pracownika 1 pracodawcy;

feedback, czyli informacja zwrotna, ktora jest zasadniczym elementem w pracy z
ludzmi; wszyscy pracownicy chcg wiedzie¢, czy wykonywane czynno$ci sg
realizowane poprawnie; natomiast w przypadku ztego wykonywania
powierzonych zadan pracownicy chca zna¢ wskazowki, co nalezy poprawic, jest
to niezwykle istotne z punktu zatrudnionego pracownika;

wsparcie ze strony przedsigbiorstwa, gdyz pracownik musi czué, ze jest wazny dla
przedsigbiorstwa; odpowiednim rozwigzaniem, w tym przypadku, jest wspieranie
pracownika w jego rozwoju i1 traktowanie go w godny sposéb, np. poprzez
dostarczanie benefitow w postaci premii, dodatkowej opieki medycznej, karnetu
na sitowni¢ czy wsparcia dla najblizszej rodziny;

roznorodng 1 ztozong prace, gdyz kazdy cziowiek lubi wyzwania, zatem istotnym

elementem dla zadowolenia z pracy jest realizacja ambitnych celow 1 ustalonych
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zatozen przedsigbiorstwa; dzigki temu pracownicy z checig beda sie rozwijac i
zwieksza¢ swojg wiedzg, co z pewnoscig przetozy si¢ na wyniki przedsiebiorstwa;
okazuje si¢ ponadto, ze monotonia i praca na niskim poziomie sprawia, ze
pracownik nie odczuwa zadowolenia z pracy.?’

Z kolei J. Bakonyi oraz S. Bilnik wsrdod czynnikéw wptywajacych na satysfakcje
zawodowa wyrozniki czynniki, ktére bezposrednio wptywaja na zadowolenie z pracy
oraz czynniki, ktore moga wptywaé posrednio na satysfakcje zawodowa (Tabela 2.3).
Przyjeli oni podzial, Zze ws$rdod czynnikow bezposrednich wyrdznia si¢ cechy
pracownikow, jego potrzeby i zainteresowania, jak rowniez cechy organizacji 1 zgodno$¢

pomigdzy cechami pracownika a przedsiebiorstwa.?®

Tabela 2.3. Czynniki warunkujace satysfakcje z pracy

- cechy socjologiczno-demograficzne

- potrzeby i zainteresowania pracownikow

Czynniki bezposrednie | - cechy organizacji — jej misja, cele, wielko$é

- zgodnos¢ (adekwatnos¢ funkcjonalna) pomiedzy cechami
cztowieka a cechami organizacji

- kwalifikacje, kompetencje, doswiadczenie, zdolnosci
- cechy organizacji (relacje z otoczeniem, relacje z
Czynniki posrednie - przetozonymi)

- zgodnos¢ (adekwatnos¢ funkcjonalna) pomigdzy

- mozliwosciami cztowieka i wymaganiami organizacji

Zrédto: Bakonyi J., Bilnik S. (2018), Wykorzystanie badan satysfakcji w motywowaniu pracownikow,
Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas, Zarzadzanie, Nr 3, s. 27-41 opracowane na podstawie: G.
Bartkowiak, Czfowiek w pracy. Od stresu do sukcesu w organizacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2009; Siuta-Stolarska B., Siuta-Brodzinska M., Wartosci a satysfakcja zawodowa, Zeszyty
Naukowe Wyzszej Szkoty Oficerskiej Wojsk Ladowych im. gen. T. Ko$ciuszki 2011, s. 333-349.

U. Gros przedstawit czynniki warunkujace satysfakcje zawodowa przez pryzmat
trzech obszardéw, a mianowicie: cZynnikow osobistych, czynnikéw organizacyjnych oraz
czynnikdéw spolecznych. Wsrdd osobistych czynnikow wplywajacych na zadowolenie z
pracy wyrozni¢ nalezy indywidualne cechy pracownikow, pracodawca nie ma wptywu na
te cechy. Czynniki osobiste maja istotny wplyw na poziom satysfakcji z pracy.
Indywidualne cechy osobiste to migdzy innymi: pte¢, wiek, narodowo$¢, status spoteczny

1 pracy, doswiadczenie zawodowe, umiejetnosci poznawcze oraz cechy osobowosci.

237 https://poradnikpracownika.pl/-satysfakcja-jako-jeden-z-glownych-motywatorow-w-naszej-pracy
(odczyt 2.07.2020).
238 Bakonyi J., Bilnik S. (2018), Wykorzystanie badat: satysfakcji..., op. cit. s. 27-41.
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Natomiast do cech organizacyjnych, czyli wynikajagcych z obszaru zatrudnienia
pracownika, zalicza si¢: place (powinna ona by¢ proporcjonalna do wykonywanej pracy i
stopnia zaangazowania w prac¢), mozliwos¢ awansu (shuzy jako czynnik wplywajacy na
satysfakcje z pracy oraz motywuje pracownika do pracy), rodzaj Czynnos$ci
wykonywanych przez pracownika (stopien trudnosci), polityke rozwoju organizaciji,
polityke funkcjonowania organizacji i bezpieczenstwo pracy (dbanie o przestrzeganie
przepisow BHP i pracownikdw oraz zapewnienie pracownikom ich potrzeb). Z kolei
czynniki spoteczne wplywajace na satysfakcje zawodowa odnosza si¢ do klimatu
organizacyjnego (atmosfera w pracy powinna by¢ sprzyjajaca), relacji pomiedzy
wspoOtpracownikami 1 kierownictwem (wzajemna pomoc i zyczliwo$¢), wzajemnego
szacunku (wzajemny szacunek, niekrytykowanie innych oséb, szanowanie pracy
wspotpracownikdéw, umiejetnos¢ wzajemnego shuchania) oraz relacji z klientami

(Rysunek 2.1.).2%

Czynniki
Czynniki osobiste

spoleczne

Ptec

Relacje z Wiek
wpélpracownika Osobowosé
mi

] Umiejetnosci
Stosunki z poznawcze

klientami L. .
Doswiadczenie

Szacunek w pracy zawodowe
Klimat w Wvkonvwan
organizacji yzawjgvc\{ v

organizacyjne

Praca sama w sobie
wynagrodzenie
Moziwos$¢ awansu
Bezpieczenstwo

Polityka funkcjonowania
organizacji

Polityka rozwoju
organizacji

Rysunek 2.1. Czynniki wplywajace na satysfakcje z pracy

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie U. Gros (2003), Zachowania organizacyjne w teorii i praktyce
zarzqdzania, Wydawnictwo Naukowe PWN, s. 116.

Zadania powierzone pracownikowi zwigzane z praca s3 analizowane przez

pracownika na podstawie jego wlasnej subiektywnej oceny oraz wlasnych doswiadczen.

239 Gros U. (2003), Zachowania organizacyjne w..., op. cit. s. 116.
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Pracownik buduje wtasny poglad dotyczacy pracy oraz tego, jak te prace wykonac.
Pracownik analizuje zalezno$¢ miedzy swoimi potrzebami i celami a teoretycznymi
wymaganiami w pracy, co w konsekwencji doprowadza do faktycznych zachowan
(faktyczne zachowania sg efektem intencji pracownika, efektywnosci, pracowitosci itp.)i
doprowadza do wynikow pracy. J. Hackman i G. Oldham podkreslaja, ze w tym
przypadku w ocenie satysfakcji zawodowej mozna wyrdézni¢ trzy podej$cia, a
mianowicie:?*°

e podejscie systemowe, ktore podkresla konieczno$¢ analizowania pracy |
pracownika z perspektywy otoczenia zewngtrznego,

e podejscie behawioralne, ktore reprezentowane jest migdzy innymi przez teori¢
aktywacji optymalnej stymulacji oraz przez teori¢ F. Herzberga i jego
wspotpracownikow,

e podejécie tradycyjne zawierajace klasyczng koncepcj¢ organizacji oraz teori¢
naukowego zarzadzania F.W. Tylor.

Przeglad literatury tematu wskazuje roéwniez, ze na motywacje wewnetrzng
pracownika oraz jego satysfakcje zawodowa wplywaja czynniki okre$lajace jego stan
psychologiczny, do ktérych zalicza si¢: poczucie odpowiedzialnosci, poczucie znaczenia
pracy oraz znajomo$¢ wynikéw pracy.?*! Z kolei R. Katz w twierdzi, ze niezwykle istotne
znaczenie wptywajace na zadowolenie z pracy maja: zadania powierzone pracownikowi,
ktore sa zgodne z jego kwalifikacjami i umiejetnosciami, wzajemne wsparcie
wspolpracownikow 1 kierownictwa, praca stanowigca wyzwanie intelektualne dla

pracownika, wzajemny szacunek, zgodnos¢ celéw oraz godziwe wynagrodzenie.?*?

Tabela 2.4. Siedem istotnych czynnikow wplywajacych na satysfakcje z pracy

Rok badania
Czynniki wplywajace na satysfakcje zawodowa Zmiana
2018 2019
1. | Przyjazna atmosfera 64% 66% 2%
2. | Rozwdj i nauka 63% 68% 3%
3. | Zglaszanie i rozwigzywanie problemow 62% 61% 1%

240 Hauk M. (2018), Cechy pracy a zadowolenie z pracy, Acta Universitatis Lodziensis. Folia
Psychologica, Nr 22, s. 17-32.

241 Mazur M. (2013), Motywowanie pracownikéw jako istotny element zarzqdzania organizacjg [w:] Nauki
Spoteczne, Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, nr 2 (8), s 156-182.

242 Katz R. (1978), The influence of job longevity on employee relations to task characteristics, Human
Relations, Vol. 8 (31), p. 703-725.
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4. | Atrakcyjne wynagrodzenie 54% 41% 13%
5. | Poczucie przynalezno$ci i wptywu 54% 54% 0%
6. | Godzenie pracy z zyciem prywatnym 48% 50% +2%
7. | Stabilno$¢ zatrudnienia 43% 36% -1%

Zrédlo:  Raport  (2019), Ogélnopolskie  badanie  satysfakcji z pracy, Leanpassion, dostep:
https://leanpassion.pl/ogolnopolskie-badanie-satysfakcji-z-pracy/ (odczyt 15.11.2020)

Wyniki ogélnopolskiego badania satysfakcji zawodowej pracownikow?* w 2018 i

2019 roku pokazaty, iz siedem czynnikdow istotnie wptywa na zadowolenie z pracy
(Tabela 2.4). Badanie zostato przeprowadzone na 1068 osobach dorostych w Polsce w
réznym wieku 1 z réznym stazem pracy. W badaniu 57% stanowily kobiety, natomiast
43% wszystkich badanych stanowili mezczyzni. Respondenci najczes$ciej wsrod
czynnikow wskazywali przyjazng atmosfere (66% wskazan w roku 2019) oraz rozwoj i
nauke (68% wskazan w 2019 roku). Wynagrodzenie jako czynni wplywajacy na
satysfakcje zawodowa w 2019 roku wskazato zaledwie 41% badanych. Badanie
satysfakcji zawodowej pracownikow bylo badaniem szerokim, gdyz respondenci
wskazali roéwniez dziesig¢ najwazniejszych cech, jakie powinno mie¢ kierownictwo.
Wyniki badan pokazaty, ze zalicza si¢ do nich (wedtug wielko$ci odpowiedzi):

1) szacunek do wszystkich ludzi,

2) zaangazowanie si¢ W rozwo0]j pracownikow,

3) wydawanie jasnych i zrozumiatych polecen,

4) tworzenie poczucia jednosci w organizacji,

5) wysokie standardy etyczne i moralne,

6) bazowanie na faktach,

7) gotowos¢ i otwarto$¢ na pomysty i inicjatywy pracownikow,

8) identyfikacja z organizacja,

9) stwarzanie mozliwo$ci do mowienia o problemach oraz pomaganie w ich

rozwigzywaniu,

10) zapewnienie, ze mozna popetnia¢ bledy, ale rowniez je naprawiac oraz uczyc sie.

23 Raport  (2019),  Ogélnopolskie — badanie  satysfakcji z  pracy, Leanpassion, dostep:
https://leanpassion.pl/ogolnopolskie-badanie-satysfakcji-z-pracy/ (odczyt 15.11.2020)
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2.2.2. Skutki zadowolenia i niezadowolenia z pracy w przedsi¢biorstwie

Zadowolenie z pracy, czy inaczej satysfakcja zawodowa pracownikow, jak
wspomniano wczesniej, to jedno z zagadnien, ktére czesto opisywane jest zarOwno w
literaturze nauk spolecznych, jak 1 ekonomicznych. Jak wskazuje A. Sowinska,
powszechne stato si¢ stanowisko, ze dbalo$¢ o zadowolenie pracownika z pracy i
zatrudnienia niesie ze soba wymierne korzysci dla organizacji. Usatysfakcjonowani
pracownicy przedsigbiorstw sa wyjatkowo cenni, z uwagi na lojalno§¢ wobec
pracodawcy, wykazywang przez nich inicjatywe, sprzyjajacy klimat pracy, ktory tworza,
oraz zdecydowanie nizszy poziom absencji.?** Badania potwierdzaja, ze wystepuje
pozytywna  zalezno§¢ pomigdzy  satysfakcja  pracownika  zatrudnionego w
przedsiebiorstwie a: 24

e poziomem jego zaangazowania w powierzone zadania,

e poziomem jakos$ci ustug,

e staloscig zatrudnienia,

¢ lojalnos$cig klientow 1 rozwojem przedsiebiorstwa.
Okazuje si¢ rowniez, ze satysfakcja pracownika nie zawsze musi by¢ skorelowana z
wydajnoscig 1 efektywnoscig pracownika, jednak jego niezadowolenie 1 brak satysfakcji
zawodowej stanowa zagrozenie dla funkcjonowania przedsiebiorstwa.?*®

S. Borkowska wskazuje, ze satysfakcja zawodowa pracownikow 1 ich
niezadowolenie wigza si¢ z tym, ,,co” motywuje pracownika oraz ,,jak” go motywuje.
Motywy mogg przyjmowaé rézne wymiary, poniewaz mogg by¢ wyrazem zaspokojenia
potrzeb, nastgpstwem porownania osiggnigtego efektu do zachowania, czynnikiem
kontrolujacym 1 korygujacym zachowanie pracownika oraz przyczyna i sila sprawcza
zachowania w organizacji.?*’

A. Lubranska podkresla, ze satysfakcja zawodowa i1 zadowolenie z pracy daja

wiele korzysci zarowno dla przedsigbiorstwa, dla pracownika, jak i dla spoteczenstwa. Do

24 sowinska A. (2014), Zadowolenie z pracy — problemy definicyjne, Studia Ekonomiczne Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Nr 197, s. 45-56.

245 Banka A. (2000), Psychologia organizacji [w:] Psychologia. Podrecznik akademicki. Strelan J. GWP,
Tom 3, s. 321-350.

248 gowinska A. (2014), Zadowolenie z pracy..., op. Cit., s. 49.

247 Borkowska S. (2008), Systemy motywowania pracownikéw. [W:] Zarzqdzanie zasobami ludzkimi.
Podrecznik, Krol H., Ludwiczynski A. (red. nauk.), Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 317-353.
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korzysci wynikajacych z satysfakcji zawodowej 1 zadowolenia z pracy zaliczy¢ mozna
miedzy innymi:

e lepszy stan zdrowia i dtuzsze zycie,

e szczgsliwe zycie,

e samorealizacjg,

e mniejsza ch¢¢ do zmiany pracy,

e zwigkszong wydajnos¢,

¢ silniejszag motywacje,

e mniejszg absencj¢ w pracy,

e wzrost potencjatlu tworczego.
Niestety niezadowolenie z pracy niesie ze soba konsekwencje, do ktorych zalicza sie
m.in. stany lekowe i depresyjne oraz zachowania dysfunkcjonalne. 248

Z kolei do korzysci wynikajacych z zadowolenia z pracy dla organizacji zaliczy¢
nalezy: wigksza wydajno$¢, mniejszg absencje w pracy, dobre relacje interpersonalne,
mocniejsza motywacja, silniejsza wig¢z pracownika z organizacja, wicksze
bezpieczenstwo, stato$¢ zatrudnienia oraz ogoélny rozwoj organizacji. Z kolei do
negatywnych skutkow wptywajacych na organizacje, a wynikajacych z niezadowolenia
pracownikow, zaliczy¢ nalezy: wieksza absencje w pracy, mniejsza wydajnos¢, stabe
relacje interpersonalne czy mniejsze bezpieczenstwo. Natomiast pozytywne skutki
wynikajagce z zadowolenia z pracy dla spoteczenstwa to: lepszy stan zdrowia
psychicznego, wyzszy poziom tworczy, dobre relacje z klientami. Do negatywnych
skutkow wynikajacych z niezadowolenia z pracy dla spoteczenstwa zalicza si¢: wzrost
zachorowan, mniejsza jako$¢ ustug, nieefektywne wykorzystywanie potencjatow. 24°
Badania A. Banki pokazuja, ze doswiadczanie pozytywnych emocji w pracy

przyczynia si¢ do zwigkszenia szcze$cia i szans na samorealizacje, z kolei negatywne
emocje odczuwane w pracy przyczyniaja sie¢ do cze$ciowej utraty zdrowia fizycznego i
psychicznego. Z powyzszych rozwazan nasuwa si¢ wniosek, ze to, co przezywamy w
pracy, wpltywa na nasze zycie osobiste i zawodowe. A zatem wigkszy poziom satysfakcji
z pracy pozytywnie wptywa na jako$¢ zycia. Badania przeprowadzane nad zadowoleniem

z pracy dowodzg, ze zycie zawodowe 1 zycie prywatne sg ze soba $cisle powigzane,

28 Lubranska A. (2013), Doswiadczenia afektywne w pracy a zadowolenie z pracy — sila i jakos¢
wzajemnych relacji, Studia Dydaktyczne, Nr 24-25, s. 252-263.

249 7Zalewska A. (2003), Dwa swiaty — emocjonalne i poznawcze oceny jakosci zycia i ich uwarunkowania u
0s0b o wysokiej i niskiej reaktywnosci, Wydawnictwo Szkoty Wyzszej Psychologii Spotecznej Academica,
Warszawa, S. 26.
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satysfakcja z pracy bywa odzwierciedleniem satysfakcji z zycia i odwrotnie, satysfakcja z
zycia przyczynia si¢ do zadowolenia z pracy. Pracownik bedacy w wigkszym stopniu
zadowolony z wykonywanej pracy jest zdrowszy, rzadziej miewa stabo$¢ do zazywania
narkotykow, spozywa mniej alkoholu, rzadziej miewa stany depresyjne i lekowe,
wykazuje mniejsza sktonnoéé do wrogich i agresywnych zachowan.?>

Z kolei F. Herzberg czynniki wptywajace na satysfakcje zawodowa podzielit na
dwie niezalezne grupy, dlatego tez koncepcja F. Herzberga nazywana jest czgsto
koncepcja dwuczynnikows. Do czynnikow w koncepcji Herzberga zalicza si¢ czynniki
motywujace, bezposrednio odpowiadajace za satysfakcje 1 motywacj¢ pracownika
(motywatory) oraz czynniki higieny mogace powodowaé niezadowolenie z pracy.
Czynniki higieny w znacznym stopniu oddzialuja na zaangazowanie pracownika.?!
Pierwsze badanie F. Herzberg przeprowadzit w 1957 roku na grupie 200 pracownikow,
ktorymi byli ksiggowi i inzynierowie.?®? Badacz przedstawil grupie badawczej pytania
dotyczace pracy, kiedy odczuwali satysfakcje¢ i byli w znacznym stopniu zmotywowani
do pracy, oraz w momencie, gdy byli rozczarowani w stosunku do wykonywanej pracy.
Badacz, przeprowadzajac badanie, chciat uzyska¢ odpowiedz, czy zaspokajajac wszystkie
potrzeby pracownika, bedzie on zadowolony, natomiast czy w przypadku braku
zaspokojenia podstawowych potrzeb — pracownik bedzie niezadowolony. Na podstawie
wynikow przeprowadzonego badania Herzberg wyciagnal wnioski 1 okreslil, ze czynniki
motywujace prace dzieli si¢ na dwie grupy, a mianowicie czynniki zewngtrzne (czynniki
higieny) i czynniki wewnetrzne (motywujace). Przeprowadzone badanie pokazato, ze
zarowno zadowolenie, jak i niezadowolenie wykazywaly rézne zestawy czynnikow.
Przyktadem jest niskie wynagrodzenie, ktére bylo przyczyng niezadowolenia, natomiast
wysokie wynagrodzenie nie bylo podawane jako powod zadowolenia. Nastepnym
przyktadem jest ,,uznanie w oczach innych”, ktére byto podawane jako Zrédlo satysfakcji,
z kolei jego brak nie byl podawany jako przyczyna rozczarowania i niezadowolenia.
Analizujac otrzymane wyniki, Herzberg stwierdzit, ze jezeli pracownicy nie bgda mieli

zapewnionych najbardziej podstawowych czynnikow (czynniki higieniczne), to bedg oni

250 Banka A. (2000), Psychologia pracy, [w:] Strelau J.(red.), Psychologia. Podrecznik akademicki.
Jednostka w spoleczenstwie i elementy psychologii stosowanej, t. 3, GWP, Gdansk, s. 306-308.

21 Chrupata-Pniak M. (2012), Satysfakcja zawodowa — artefakt czy funkcjonalny wymiar kapitatu
intelektualnego. Przeglgd koncepcji teoretycznych i podejs¢ badawczych, Edukacja Ekonomistow i
Menedzerdw: problemy, innowacje, projekty, Nr 2 (24), s. 13-28.

%2 Hakanen J., Perhoniemi R., Toppinen-Tanner S. (2008), Positive Gain Spirals at Work: From Job
Resources to Work Engagement, Personal Initiative and Work-Unit Innovativeness, Journal of Vocational
Behavior, Vol. 73(1), pp. 78-91.
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niezadowoleni. Jezeli pracownicy bgda mieli w minimalnym stopniu zapewnione
podstawowe czynniki higieny, to w takim przypadku b¢da pracowaé, ale na poziomie
minimalnego wysitku. Pracownicy w takim przypadku beda obojetni na utrzymanie pracy
oraz beda wykazywaé brak motywacji do pracy. Zapewnienie pracownikom czynnika
motywujacego, np. uznania, moze spowodowac jego zadowolenie, pozytywng satysfakcje
1 wydajniejsza prace. Badania przeprowadzone w pdzniejszym czasie 1 na innej probie
badawczej nie zawsze znalazty potwierdzenie. 2°3

Przeglad literatury tematu wskazuje na szeroka game czynnikéw wptywajacych
na zadowolenie i niezadowolenie z pracy. Czynniki te s3 w roznorodny sposob
klasyfikowane oraz interpretowane najczesSciej w zalezno$ci od rodzaju organizacji,
stanowiska czy charakteru pracy. Na zadowolenie z pracy wplywa wiele czynnikow,
podobnie jest z niezadowoleniem z pracy. Niemniej jednak konsekwencje z
niezadowolenia, ale rowniez korzysci z satysfakcji zawodowej sa niezwykle istotne dla
kazdej ze stron, czyli pracownika i organizacji (przedsiebiorstwa).?®* W tabeli 2.5

zaprezentowano wybrane skutkow wynikajacych z zadowolenia i niezadowolenia z pracy.

Tabela 2.5. Skutki zadowolenia i niezadowolenia z pracy

Zadowolenie z pracy Niezadowolenie z pracy
Skutki

v’ pozytywne zachowania spoteczne v’ poczucie strachu, niesprawiedliwosci
v’ wieksze zaangazowanie w prace i zto$ci
v’ wysoka wydajno$¢ pracownika v dziatania kontrprodukcyjne
v lojalnoéé pracownika wobec pracodawcy | ¥~ brak zaufania wérod pracownikoéw
v’ mniejsza cheé¢ do zmiany pracy v’ zle stosunki interpersonalne
v’ wzrost zyskow v" pogorszenie klimatu organizacyjnego
v’ rozwdj osobisty pracownika v' wzrost kosztow pracy wynikajacy np. z
v’ aktywne uczestnictwo w zyciu organizacji czestych spdznien do pracy, dtuzszych i
v’ poprawa jakosci i wynikow pracy czgstszych przerw, nieobecnosci w pracy

v rotacje pracownikow
v’ wicksze prawdopodobienstwo wypadkow
v/ nieobecnosci w pracy pracownikow

Zrodto: Biesok, G., Wyréd-Wrobel J. (2018), Satysfakcja z pracy..., op. cit. s. 125-138.

23 Jemilniak D., Latusek D. (2005), Zarzgdzanie Teoria i praktyka od podstaw, Wyzsza Szkota
Przedsigbiorczosci 1 Zarzadzania im. Leona Kozminskiego, Warszawa, 104-106.
24 Biesok, G., Wyrod-Wrobel J. (2018), Satysfakcja z pracy..., op. Cit. s. 125-138.
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Przeprowadzone badania nas satysfakcja zawodowg od dziesigcioleci dowodza, ze
istnieje zalezno$¢ pomiedzy poziomem satysfakcji a efektywno$cig pracy. Zaleznos¢ ta
dotyczy zar6wno organizacji, jak i pracownika. Badania wykonane przez P. Bockermana i
P. Ilmakunnasa w finskich przedsigbiorstwach produkcyjnych w latach 1996-2001
wskazujg, ze zwigkszenie poziomu satysfakcji z pracy o jeden punkt w tego rodzaju
przedsiebiorstwach powoduje wzrost wydajnosci pracownikow az o 6,6%, przeliczajac na
godzine pracy.?® Ponadto zadowolenie z pracy na wysokim poziomie jest $cisle zwigzane
z efektywnos$cig pracownika, szczegélnie w przypadku, gdy pracownik postrzega prace
jako narzedzie do realizacji wlasnych celow, a praca w znacznym stopniu to umozliwia.
Stato si¢ to podstawa do powstania teorii oczekiwan i podstawa do wyjasnienia powstania
motywacji u pracownika. Szereg licznych definicji zadowolenia pokazuje, ze szczegdlne
znaczenie maja indywidualne cechy charakteru i ambicje pracownikow. Z kolei
niezadowolenie z pracy u pracownika powoduje zwiekszenie prawdopodobienstwa

rezygnacji z pracy i zmniejszenie wydajnosci pracy oraz efektow pracy.?*

2.3. Charakterystyka rynku pracy dla oso6b niepelnosprawnych

2.3.1. Uwarunkowania prawne i instytucjonalne rynku pracy dla os6b
niepelnosprawnych

Osoby niepelnosprawne na catym $§wiecie s3: przedsiebiorcami, rolnikami,
pracownikami fabryk, piekarzami, lekarzami i kierowcami, nauczycielami oraz
artystami.?®” Osoby niepetnosprawne moga wykonywaé praktycznie kazdy zawéd, jezeli
tylko sa zachowane odpowiednie warunki pracy. Znaczna wigkszo$¢ 0sob
niepetnosprawnych jest w stanie pracowa¢ zawodowo przy zapewnieniu odpowiednich

warunkow zatrudnienia. Liczne badania przeprowadzone w wielu krajach na $wiecie

2% Bockerman P., Ilmakunnas P. (2012), The job satisfaction-productivity nexus: A study using matched
survey and register data, ILR Review, \ol. 65, Iss. 2, p. 244-262.

26 Juchnowicz M. (2013), Satysfakcja z pracy determinantq jakosci kapitatu ludzkiego oraz kapitatu
relacyjnego, [w:] Finanse i Zarzqdzanie, Wydawnictwo Wydziatu zarzgdzania Uniwersytetu Gdanskiego, nr
1,s.101-110.

%7 Domzal C., Hooterville A., Sharma A. (2008), Survey of employer perspectives on the employment of
people with disabilities, McLean VA, Cessi, p. 9.
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pokazuja, ze osoby niepelnosprawne w wieku produkcyjnym jednak znacznie rzadziej
pracuja w poroéwnaniu do oséb pelmosprawnych, dotyczy to zaréwno krajow
rozwinigtych, jak réwniez rozwijajacych si¢. Brak pracy dla osob niepetnosprawnych
wigze si¢ w znacznym stopniu z wykluczeniem spotecznym oraz prowadzi do ubdstwa
0s6b z niepetnosprawnosciami i ich rodzin. Swiatowa konwencja praw o0sob
niepelnosprawnych  wspiera dostep do szkolen zawodowych oraz wspiera
samozatrudnienie tej grupy pracownikow, a zarazem zakazuje dyskryminacji ich w
zatrudnieniu.®*®

Umozliwienie pracy zawodowej osobom niepelnosprawnym na takich samych
zasadach jak osobom petnosprawnym ma znaczenie nie tylko humanitarne, ale rowniez
jest elementem rehabilitacji. Praca dla oséb niepelnosprawnych pehni nie tylko funkcje
rehabilitacyjng i zarobkowa, ale rowniez socjalizacyjng. Osoby niepelnosprawne maja
czesto problemy finansowe wynikajace z ponoszenia wysokich kosztow leczenia i
rehabilitacji, a zarazem posiadajg ograniczenia w aktywnosci zawodowej. Zarobione
przez nich pienigdze zatem zapobiegajga lub ograniczaja wykluczenie spoteczne. Praca
oferuje rowniez osobom niepelnosprawnym niezalezno$¢, poczucie samorealizacji,
satysfakcje¢, autonomie, podnosi poczucie samooceny oraz sensu zycia, czyli niezalezno$¢
materialng 1 osobista, co jest bardzo istotne dla duzej grupy oséb z

niepeosprawnoscig?>®

Aktywizacja Aktywizacja
spoteczna zawodowa

Pomoc panstwa
za Rehabilitacja

zawodowa

posrednictwem
PFRON

Rysunek 2.2. Praca os6b niepelnosprawnych

Zrédto: Opracowanie whasne

258 \World Report on Disability (2011), Work and employment, World Health Organization, Geneva, p. 235,
dostep: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/books/NBK304079/.

29 Jaglarz E. (2017), Praca i jej znaczenie dla 0sob z niepelnosprawnoscig. Prawny i spoleczny wymiar
funkcjonowania zawodowego 0séb z niepetnosprawnoscig, Studia Socialia Cracoviensia, Tom 9, Nr 2, s.
181-196.
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Jak wskazano na rysunku 2.2. praca osob niepetnosprawnych to nie tylko praca
zarobkowa, ale rowniez aktywizacja zawodowa 1 spoleczna, rehabilitacja zawodowa,
ktéra pozwala osobom z niepelnosprawnosciami pokonywac kolejne bariery zawodowe.
To rowniez wsparcie Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
(PFRON), czyli organu administracji publicznej wspierajagcego rehabilitacje oraz
zatrudnienie osob niepetnosprawnych.

Praca w znacznym stopniu wptywa na jakos$¢ zycia. Praca zawodowa jest jednym
z wyznacznikdw jako$ci zycia i przedstawia duza warto$¢ oraz ma znaczenie dla
spoleczenstwa, szczegolnie dla osob niepetnosprawnych. Wymiary zycia takie jak: jakos¢
zycia, umiejetnosci osobowe, niezalezno$¢, rozwdj osobisty, dobry stan fizyczny i
materialny sa pochodng zatrudnienia. Zwigkszenie samodzielno$ci  osoby
niepelnosprawnej poprzez prace¢ przyczynia si¢ do zaspokojenia wlasnej wartosci,
wzrostu samooceny i wiary w siebie oraz w swoje umiejetnosci.?®® Pracujace zarobkowo
osoby niepetnosprawne, czesciej od niepracujacych osob niepetnosprawnych, sa bardziej
pewne siebie 1 postrzegaja si¢ przez pryzmat ci¢zkiej pracy. Istotnym motywem
ksztattujacym prace oso6b niepelnosprawnych jest, bez watpienia, aspekt materialny, to
wilasnie on ksztaltuje srodowisko. Poprzez aspekt materialny osoby niepelnosprawne
maja dostep do dobr dostepnych ogotowi. Ponadto badania pokazuja, ze osoby
niepetnosprawne uwazajg, ze praca jest konieczna w rozwoju ich talentow. Oprocz tego
osoby niepelnosprawne uwazajg, ze osoby niepracujace sg leniwe, a pieniagdze, na ktore
si¢ nie zapracowato sg upokarzajace. !

Zgodnie z Ustawq o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0sob
niepetnosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997, niepelnosprawnos$¢ jest to trwata lub
okresowa niemoznos$¢ wypetniania rol spotecznych wynikajaca z trwatej lub dtugotrwate;j
naruszonej sprawnosci organizmu, ktéra powoduje gléwnie niezdolnos¢ do pracy.??
Wedlug Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan w roku 2011 w Polsce
byto 4 697 tys. wszystkich 0s6b niepelnosprawnych. Natomiast w 2002 roku liczba 0s6b
niepetnosprawnych wynosita 5,5 mln. Wéréd oséb niepetnosprawnych mezczyzni

stanowili grupg 46,1%, z kolei kobiety stanowily grupe 53,9%. Wedlug Badania

260 Ochonczenko H. (2006), Potrzeba wlasnej wartosci i jej rola w funkcjonowaniu o0séb
niepetnosprawnych, [W:] Potrzeby 0sob niepetnosprawnych w warunkach globalnych przemian spoteczno-
gospodarczych, Ochonczenko H., Nowicka A. (red. nauk.), Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”, Krakow, s. 63.
21 Giermanowska E. (2007), Znaczenie pracy w Zyciu ..., op. cit., s. 111-136.

22 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych (Dz.U. 1997, Nr 123, poz. 776).
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Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ci (BAEL) w Polsce w Il kwartale 2020 roku osob
niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym byto 3 056 tys. Dane ogtoszone przez GUS w
grudniu 2020 roku wskazuja, ze w grudniu 2019 roku wedtug danych ZUS w Polsce byto
2,4 min os6b niepetnosprawnych ubezpieczonych przez platnikow sktadki i/lub ktore
pobieraly $wiadczenie emerytalno-rentowe, posiadaly aktualne orzeczenie o
niepetnosprawnosci (wydane przez odpowiedni organ) lub posiadaly orzeczenie o
niezdolnos$ci do pracy wydawane przez ZUS. Kobiety w tej grupie stanowily mniejsza
cze$é 0sob z aktualnym orzeczeniem o niepetnosprawnosci — 46,3% og6tu.?®® Analizujac
liczb¢ o0s6b niepelnosprawnych, nalezy rozrozni¢ niepetnosprawnos¢ biologiczng i
prawng. Niepelnosprawno$¢ biologiczna jest niepetlnosprawnoscia o indywidualnym
odczuciu przez o0sobe ograniczen do wykonywania podstawowych czynno$ci
wynikajacych z wieku 1 statusu osoby, przy jednoczesnym braku orzeczenia o
niepelnosprawno$ci. Natomiast niepelnosprawno$¢ prawna potwierdzona jest
orzeczeniem o niepetnosprawnosci wydanym przez odpowiedni organ.

W Polsce o stopniu niepetnosprawnosci orzekaja powiatowe/miejskie zespoly do
spraw orzekania o niepetnosprawnosci (pierwsza instancja) oraz wojewddzkie zespoty do
spraw orzekaniu o niepetnosprawnoéci (druga instancja).?%

Orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci zgodnie z Ustawq z dnia 27 sierpnia
1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych
ustala podzial na trzy stopnie niepelnosprawnosci: 2%

e Do lekkiego stopnia niepelnosprawnosci zaliczana jest osoba z naruszong
sprawnos$cig organizmu. Powoduje ono w znacznym stopniu obnizenie zdolnosci
do wykonywania pracy, porownujac do zdolno$ci, ktore wykazuje osoba o
zblizonych umiejetnosciach 1 kwalifikacjach zawodowych z calkowita
sprawnoscig fizyczng i psychiczng. Osoba z lekkim stopniem niepetnosprawnosci
moze réwniez mie¢ ograniczenia w pelnym wypelnianiu rdl spotecznych, lecz
przy pomocy przedmiotow ortopedycznych, $rodkéw technicznych moze te
niedogodnosci kompensowac.

e Do umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci zaliczana jest osoba majaca

naruszong sprawnos$¢, zdolna jedynie do pracy w warunkach pracy chronionej lub

23 Dane demograficzne na  podstawie Narodowego Spisu  Powszechnego 2011,  dostep:
http://niepelnosprawni.gov.pl/p,78,dane-demograficzne (odczyt 10.05.2020).

264 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu o0sob
niepetnosprawnych (Dz. U. 1997 Nr 123 poz. 776).

25 Tamze.
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niezdolna do pracy. Osoba z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci

wymaga czesciowej lub czasowej pomocy od innych osob, aby wypeknia¢ role

spoteczne.

e Do znacznego stopnia niepelnosprawnos$ci zaliczana jest osoba z pogorszong
sprawno$cig ciata i lub umystu, zdolna do pracy tylko w warunkach pracy
chronionej Ilub niezdolng do pracy. Osoba ze znacznym stopniem
niepetnosprawnosci, aby spetnia¢ role spoteczne, wymaga dtugotrwatej lub stalej
pomocy innych 0sob.

Bezrobocie jest typowym zjawiskiem dla gospodarki rynkowej kraju. Zgodnie ze
stownikiem jezyka polskiego®® bezrobocie jest to brak pracy zarobkowej u osob
mogacych 1 gotowych pracowaé, podja¢ prace w typowych warunkach ptacowych
bedacych w gospodarce.?®’” Za osoby bezrobotne uwazane si¢ osoby niemajace stalej
pracy oraz te, ktére nie mogg jej znalez¢. Osoba bezrobotna jest osoba wyrazajaca cheé
pracy, lecz z jaki§ powodow nie moze jej znalezé. Pojecie bezrobocia naturalnego
sformutowatl M. Friedman w 1967 r., jeden z przedstawicieli nowej ekonomii klasyczne;.
Poziom bezrobocia naturalnego wyznaczany jest za pomoca dwoch réwnoleglych
krzywych popytu na prace i podazy pracy. Bezrobocie naturalne obejmuje bezrobocie
strukturalne i bezrobocie frykcyjne. Bezrobocie strukturalne wystepuje, gdy w
okreslonych gateziach gospodarki i rejonach kraju ma miejsce zastd] w gospodarce oraz
na rynek pracy naptywaja nowe roczniki gotowe do pracy, niemogace znalez¢ pracy.
Bezrobocie frykcyjne wystepuje z nieodpowiedniego dostosowania kwalifikacji
zawodowych i miejsca zamieszkania do wymaganych miejsc pracy. Bezrobocie frykcyjne
obejmuje rowniez osoby aktualnie zmieniajace pracg i1 aktualnie szukajace jej, przez co
pozostaja bez pracy. Sa to czesto osoby mtode szukajace odpowiedniej pracy dla siebie.?%®

Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ci®®® pokazuja, ze stopa bezrobocia w
latach 2016-2020 maleje zar6wno w grupie o0sOb niepelnosprawnych, jak i 0sob
petnosprawnych, co moze znaczaco wptywaé na poziom zycia ludnosci w Polsce. Stopa
bezrobocia w 2016 roku byla na nastgpujacych poziomach: 11,2% dla osob
niepetnosprawnych, 6,2% dla oséb petnosprawnych przy ogdlnym poziomie bezrobocia

w Polsce na poziomie 6,3%. Natomiast stopa bezrobocia wedtug cytowanego badania w

266 Sobol E. (1997), Maty stownik jezyka Polskiego PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 45.
%67 https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/bezrobocie;3876818.html (odczyt 12.12.2020).

268 Nasitowski M., (2016), System rynkowy Podstawy mikro- i makroekonomii, Wydawnictwo Key Text,
Warszawa, S. 325.

269 http://niepelnosprawni.gov.pl/p,81,bael (odczyt 24.11.2020).
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IT kwartale 2020 roku wyniosta 5,1% dla 0s6b niepetnosprawnych oraz 3,2% dla osob
petnosprawnych przy ogdlnej stopie bezrobocia na poziomie 3,3% (Wykres 2.1).
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Wykres 2.1. Stopa bezrobocia w Polsce w latach 2016-2020 dla osob w wieku
produkcyjnym (18-59/64) (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: Kwartalne i roczne dane z BAEL GUS 1993-11 kw. 2020 roku,
dostep: http://niepelnosprawni.gov.pl/p,81,bael (24.11.2020).

Aktywno$¢ zawodowa stanowi gotowos$¢ do pracy lub jej wykonywanie oraz
otrzymywanie wynagrodzenia za prace w formie nie tylko pienigznej.?’® Poziom
aktywnos$ci zawodowej umozliwia monitorowanie poziomu trzech zmieniajacych sie grup
0sob, w tym pracujacych, niepracujacych oraz osoéb nieaktywnych zawodowo (w wieku
18-59/64 lat). Aktywnos¢ zawodowa w gldwnej mierze uzalezniona jest od sytuacji na
rynku pracy oraz ogolnej sytuacji ekonomicznej. Wérod czynnikow wplywajacych na
aktywno$¢ zawodowg mozna wyrdzni¢ rOwniez poziom wynagrodzenia i innych profitow
wynikajacych z pracy, sa to migdzy innymi: karnety na silowni¢, prywatna opieka
zdrowotna, warunki pracy, prestiz zawodowy oraz organizacja czasu pracy, a takze
satysfakcja z wykonywanej pracy. Innym istotnym elementem wplywajacym na wielkos¢

aktywnos$ci zawodowej jest wielkos¢ dochodu wynikajagcego z innych $wiadczen

20 Koltorz D. (2007), Ekonomia rynku pracy, Prace naukowe, Akademia Ekonomiczna w Katowicach,
Katowice, s. 12.
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niezwigzanych z pracg 1 jest to np. mozliwos¢ przejScia pracownika na wczesniejsza
emeryture.?’!

Wedtug Badania Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL)?"? w 1l kwartale
2020 roku wskaznik aktywnosci zawodowej 0sob w wieku produkcyjnym (18-59/64 lat)
wyniost 76,6% dla ogodlnej aktywnosci zawodowej, dla o0sob niepetnosprawnych
wskaznik ten wyniost 29,1%, z kolei dla aktywnosci zawodowej wsrdd osob
petnosprawnych wyniost 80,4%. W analogicznym okresie w 1l kwartale 2016 roku
wskaznik ten wyniost odpowiednio 75,0% dla ogdlnej aktywnosci zawodowej, 27,2% dla

0sOb niepetnosprawnych oraz dla aktywnosci zawodowej osob petnosprawnych 79,3%

(Wykres 2.2.).
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M osoby niepelnosprawne M aktywno$¢ ogolnie M osoby pelnosprawne

Wykres 2.2. Wskaznik aktywnosci zawodowej oséb
w wieku produkcyjnym (18-59/64)

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie: Kwartalne i roczne dane z BAEL GUS 1993-11 kw. 2020 roku,
dostep: http://niepelnosprawni.gov.pl/p,81,bael (24.11.2020).

Reasumujac w Polsce w latach 2009-2019 zmniejszyta si¢ liczba o0sob
niepetnosprawnych, zaréwno w grupie pracujacych, jak i bezrobotnych. Stopa bezrobocia
wsérod osOb niepelnosprawnych prawnie w wieku produkcyjnym (18-59/64) w
analizowanym okresie zmniejszyta sie. W 2009 roku wynosita ona 12,8%, a w 2019 roku

juz zaledwie 7,2%. Spadek bezrobocia wskazuje na wzrost zatrudnienia 0sOb

21 Furmanska-Maruszak A. (2014), Przemiany demograficzne a aktywnosé zawodowa, Polityka spoteczna
wobec przemian demograficznych, Nr 167, s. 22-31.
272 http://niepelnosprawni.gov.pl/p,81,bael (odczyt 24.11.2020).
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niepetnosprawnych. Potwierdzaja to dane, gdyz wskaznik zatrudnienia wzrost w
badanym okresie z 21,4% w 2009 roku do 26,8% w 2019 roku. Ponadto na przestrzeni
ostatnich dziesigciu lat wzrost, cho¢ niewiele, wskaznik aktywnosci zawodowej 0sob
niepetnosprawnych. Badania pokazuja, ze w 2009 roku wynosit on w Polsce 24,6%, a w

2019 roku 28,8%.

Tabela 2.6. Aktywno$¢ ekonomiczna osob niepelnosprawnych prawnie w wieku
produkcyjnym (18-59/64) w latach 2009-2019

Aktywni zawodowo

= o
E3 T x| 3§
Bierni < E 8| § 2| 88

, . = 2
Lata |Ogélem| Razem | Pracujacy |Bezrobotni| zawodowo | & 2. &) & S| & S
23 R =5 3
w tys. w %

2009 | 2068 508 443 65 1560 24,6 214 12,8
2010 | 2023 521 441 80 1503 25,7 21,8 15,3
2011 | 1991 523 442 81 1467 26,3 22,2 15,5
2012 | 1953 537 450 87 1416 27,5 23 16,2
2013 | 1918 524 430 94 1394 27,3 22,4 17,9
2014 | 1901 516 434 83 1385 27,1 22,8 16,1
2015 | 1864 483 419 63 1381 25,9 22,5 13
2016 | 1773 476 421 55 1297 26,8 23,7 11,6
2017 | 1680 486 442 45 1194 28,9 26,3 9,3
2018 | 1625 460 426 33 1166 28,3 26,2 7,2
2019 | 1588 458 425 33 1130 28,8 26,8 7,2

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie: Kwartalne i roczne dane z BAEL GUS 1993-1 kw. 2020 roku,
dostep: http://niepelnosprawni.gov.pl/p,81,bael (odczyt: 24.11.2020).

Liczba os6b niepetnosprawnych, ktére byty bezrobotne, zmniejszyta si¢ prawie o
polowe, z 65 tys. w 2009 roku do 33 tys. w 2019 roku. Na przestrzeni ostatnich dziesigciu
lat (2009-2019) zmniejszyta si¢ roéwniez liczba o0sdb niepelnosprawnych w wieku
produkcyjnym, ktore sg bierne zawodowo. W 2009 roku oséb niepetnosprawnych
biernych zawodowo byto 1 560 tys., a dziesig¢ lat pdzniej 1 130 tys., co rOwniez moze
swiadczy¢ o wiekszej aktywnos$ci zawodowej 0sob niepetnosprawnych w Polsce (Tabela

2.6).
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2.3.2. Chroniony rynek pracy osob niepelnosprawnych

Zycie 0s6b z niepelnosprawnosciami wymaga przystosowania do wymagan
warunkow $rodowiska materialnego i spotecznego. Proces ten powinien mie¢ charakter
dwustronny, takze $rodowisko powinno by¢ dostosowane do potrzeb zyciowych oséb
niepetnosprawnych. W wymiarze spotecznym niepetnosprawnos$¢ rozpatrywana jest jako
ograniczenie mozliwosci pelnienia zwyczajowych 16l spotecznych, w tym roli
pracownika. Przeglad literatury wskazuje, ze praca zawodowa 0sob niepelnosprawnych
przynosi korzysci, z jednej strony poprawia jako$¢ zycia 0sob z niepetnosprawno$ciami w
kategoriach psychologicznych i ekonomicznych, a z drugiej z kolei pozwala na
zmniejszenie kosztow niepelnosprawnosci ponoszonych przez cate spoteczenstwo. 27

Wielu pracodawcow uwaza, ze zatrudnianie oséb niepelnosprawnych jest
ktopotliwe, a niepetlnosprawni pracownicy sa mniej wydajni i roszczeniowi. Wedtug
badan przeprowadzonych przez PFRON?"# osoby niepetnoprawne sa w wigkszym stopniu
zmotywowane 1 bardziej zaangazowane w prac¢ niz pracownicy pelnosprawni, ponadto
sa oni bardziej lojalni wobec pracodawcy. Pracodawcy zatrudniajacy niepetnosprawnych
pracownikow w 83% wyrazaja pozytywng opini¢ na temat niepetnosprawnych
pracownikow zatrudnionych w swojej organizacji. Korzys$ci dla pracodawcy wynikajace z
zatrudnienia osob niepetnosprawnych podzieli¢ mozna na korzysci finansowe, do ktorych
zalicza si¢:

e dofinansowanie do wynagrodzenia dla pracownika niepelnosprawnego,

e zwrot kosztow szkolen dla niepelnosprawnego pracownika,

e zwrot kosztow zatrudnienia osoby wspomagajacej,

o wigksze szanse przy zamowieniach publicznych,

e zmniejszone wplaty na PFRON,

e dofinansowanie do poniesionych kosztow na przystosowanie stanowiska dla
osoby niepelnosprawne;j,

e dofinansowanie do poniesionych kosztow na wyposazenie oraz doposazenie
stanowiska dla osoby niepetnosprawne;.

1 wizerunkowe, do ktorych zalicza si¢ m.in.:

273 Rutkowska E. (red.) (2007), Pracownik z niepetnosprawnosciq, Wydawnictwo Norbertinum, Lublin, s.
5.

274 Raport (2017), Korzysci z zatrudniania niepetnosprawnych. Dlaczego oplaca sie zatrudniaé osoby
niepetnosprawne. Dolno§lgscy pracodawcy, s. 2, dostep: https:/www.dolnoslascypracodawcy.pl/
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e lepszy wizerunek organizacji,

e poprawe wizerunku zewngtrznego,

e skuteczny niefinansowy motywator pracodawcow,
e czlonkostwo w elicie pracodawcow.2”

Z. Kawczynska-Butryn?’® zestawiajac korzysci z wykonywania pracy zawodowej
przez osoby niepelnosprawne, podzielita je na trzy grupy, a mianowicie:

a) korzysci ekonomiczne, czyli materialne, zwigzane =z otrzymywaniem
wynagrodzenia 1 innych ekwiwalentow za pracg, wplywajace na standard zycia i
poziom satysfakcji materialnej,

b) korzysci spoteczne wynikajace z faktu, ze praca okreSla pozycje w
spoteczenstwie, umozliwia kontakty spoteczne, zawodowe oraz towarzyskie,
umozliwia takze przynalezno$¢ do grupy spolecznej 1 np. srodowiska lokalnego,

c) korzysci emocjonalne wptywajace na poczucie wlasnej wartosci i bezpieczenstwa
oraz sensu zycia, jak rdwniez na mozliwo$ci wykorzystania swoich talentow,
umiejetnosci 1 zainteresowan oraz szans rozwoju osobistego.

W Polsce osoby niepetnosprawne moga pracowac na chronionym oraz otwartym
rynku pracy. Przedsigbiorstwa, ktore oferuja prace osobom niepetnosprawnym na
chronionym rynku pracy, sg to przedsigbiorstwa spoteczne. Termin ,,przedsiebiorstwo
spoleczne” nie jest w literaturze przedmiotu jednoznacznie zdefiniowany. Wedlug
definicji ,,przedsigbiorstwo” ma na celu osigganie i maksymalizacje zysku, czyli
przedsiebiorca dziata w swoim interesie, z kolei ,,spofeczny” oznacza dzialanie majace
przyniesé korzys$é ogdtowi spoteczenstwa.?’” J. Brdulak oraz E. Florczak?’® przedstawiaja
definicje przedsigbiorstwa spotecznego, ktora mowi, ze jest to dziatalnos¢ gospodarcza,
ktéra wyznacza sobie cele $cisle spoleczne, 1 ktéra inwestuje ponownie nadwyzki
zaleznie od tych celow w dziatalno$ci lub we wspolnote, zamiast kierowac si¢ potrzeba
osiggania maksymalnego zysku na rzecz akcjonariuszy lub wilascicieli. W 2006 roku
definicja przedsigbiorstwa spotecznego zostata zmodyfikowana 1 w zwigzku z tym termin

., przedsigbiorstwo spoteczne” nie odnosi si¢ juz jedynie do organizacji non-profit, a misja

25 Tamze.

218 Kawczynska-Butrym Z. (2006), Koncepcja niwelowania indywidualnych..., op. cit., s. 199-213.

27 Filek J. (2008), Gars¢ rozwazan wokét problematyki przedsiebiorstwa spotecznego, Ekonomia
Spoteczna, Nr 2, s. 12-18.

278 Brdulak J., Florczak E. (2012), Przedsiebiorstwo spofeczne w teorii ekonomii, Zeszyty Naukowe
Uniwersytetu Szczecinskiego nr 750, Wspotczesne problemy ekonomiczne, Nr 4, s. 127-145.
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charytatywna stala sie misja spoteczng.?’® Do gtéwnych cech przedsigbiorstwa
spotecznego zaliczy¢ mozna przede wszystkim:?&
e pierwszenstwo celow indywidualnych i spotecznych przed zyskiem,
e podejmowanie ryzyka ekonomicznego,
e otwarte i dobrowolne czlonkostwo,
e demokratyczng kontrole cztonkow,
e ograniczong dystrybucje zyskow,
e niezalezno$¢ od wiadz publicznych,
e zatrudnianie platnego personelu.
Z kolei do podstawowych funkcji, jakie powinny spelnia¢ przedsiebiorstwa
spoteczne, zalicza sig:?!
e aktywizacje zawodowa i spoteczng 0sob zagrozonych wykluczeniem, dla ktérych
dziatania instytucji publicznych majacych na celu aktywizacj¢ sg nieskuteczne,
e umozliwianie podnoszenia kwalifikacji zawodowych jako integracja i reintegracja
z rynkiem pracy,
e dziatania na rzecz osob niepelnosprawnych, ich rehabilitacji 1 przystosowania do
rynku pracy.
Zatem na chronionym rynku nalezy wyrdzni¢ cztery obszary zwigzane z zatrudnieniem
0sOb niepelnosprawnych, do ktoérych zalicza si¢: poradnictwo, szkolenia zawodowe,
rehabilitacje zawodowg oraz zatrudnienie. 282
Jak wskazuje J. Hausner?®® przedsigbiorstwo spoteczne w obszarze ekonomii
spotecznej jest usytuowane pomi¢dzy sektorem prywatnym a trzecim sektorem w

obszarze spoteczenstwa obywatelskiego (Rysunek 2.3).

279 Tamze.

280 Szymanski P, Zarzycki W. (2010), Zakladanie i prowadzenie przedsiebiorstwa spolecznego,
Wydawnictwo Fundacja Pomocy Wzajemnej Barka, Poznan, s. 4.

2L gchimanek T. (2009), Przedsiebiorstwo spoleczne, [W:] Przedsiebiorstwo spoleczne w dzialaniu,
Ortowska Z., Schimanek T. (red. nauk.), WYG International Sp. z 0.0., Warszawa 2009, s. 4-9.

282 https://www.integralia.pl/porada-kandydat/rynek-otwarty-rynek-chroniony-roznica/ (odczyt:
23.05.2020).

283 Hausner J. (2008), Przedsiebiorstwo spoteczne w Polsce. Teoria i praktyka, MSAPUE, Krakow, s. 10.
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GOSPODARKA RYNKOWA

SEKTOR PRYWATNY

EKONOMIA e PRZEDSIEBIORSTWO
SPOLECZNA SPOLECZNE

TRZECI SEKTOR

SPOLECZENSTWO OBYWATELSKIE

Rysunek 2.3. Systemowe usytuowanie przedsi¢biorstwa spolecznego
w gospodarce rynkowej

Zrédto: Hausner J. (2008), Przedsiebiorstwo spoleczne w ..., 0p. Cit. s. 10.

E. Le$?® podkresla, ze przedsiebiorstwa spofeczne postrzegane sa czesto jako
podgrupa ekonomii spotecznej, ktdra zorientowana jest na rynek, ale jednoczesnie jest to
instytucjonalna odpowiedz organizacji trzeciego sektora na problemy zwigzane z
finansowaniem dziatalno$ci przez tego typu organizacje. Mozna zatem stwierdzic,
zgodnie z przegladem literatury, ze celem przedsiebiorstw spolecznych jest osiagniecie
roéwnowagi ekonomicznej dzigki udanemu potaczeniu rynkowych i nierynkowych zrodet
finansowania, jak rOwniez zasobow niepieni¢znych w procesie prowadzenia dziatalnos$ci
gospodarczej 1 zarzadzania tego typu organizacjami.

W Polsce do grupy przedsigbiorstw spotecznych zalicza si¢ podmioty, ktoére
prowadza swoja dziatalno$ci na podstawie odrgbnych przepisow prawa, wsrod nich
wyréznia sig: 2%

e spotdzielnie pracy,

e spotdzielnie socjalne,

e dziatalno$¢ gospodarcza organizacji pozarzadowych,
e kluby integracji spotecznej,

e centrum integracji spotecznej,

e zaklady pracy chronionej,

284 165 E. (2005), Nowa ekonomia spoleczna. Wybrane koncepcije, [w:] Trzeci Sektor, Nr 2, s. 36-37.
285 Szymanski P., Zarzycki W. (2010), Zaktadanie i prowadzenie przedsiebiorstwa..., op. Cit., s. 6-8.
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e zaklady aktywnosci zawodowe;.

Spoéidzielnia stanowi dobrowolne zrzeszenie 0osdb 0 zmiennym i nieograniczonym
sktadzie, zmiennym funduszu udzialowym. Osoby zrzeszone w spotdzielni wspolnie
prowadza dzialalno$é w interesie catoéci.?®® Spoldzielnia pracy jest to przedsiebiorstwo
réznigce si¢ od tradycyjnych przedsigbiorstw gdyz taczy w sobie dwa elementy — element
gospodarczy 1 spoteczny. Zapewniaja czlonkom organizacji zatrudnienie w okreslonym
wymiarze czasu poprzez organizacje¢ wspolnego $wiadczenia ustugi lub produkcji
towarow dla osob trzecich. Wigkszo$¢ spotdzielni pracy w Polsce zlokalizowana jest w
miastach, jedynie co dziesigta zlokalizowana jest na terenach wiejskich. Prowadza one
zroznicowang dziatalno$é, zarowno pod wzgledem czasu funkcjonowania, rodzaju
prowadzonej dziatalnosci oraz kapitatu spotecznego i materialnego.?®” Liczba spétdzielni
pracy w Polsce sukcesywnie zmniejsza sie. W 1988 roku funkcjonowato 2 104
spotdzielni pracy, w 2000 roku byto ich juz 1 235, natomiast w 2017 roku funkcjonowato
ich zaledwie 0,5 tys.?®® Spotdzielnie pracy w Polsce zgodnie z danymi opublikowanymi
przez GUS w 2019 roku najczes$ciej zajmowaly si¢ przetworstwem przemystowym
(28%), duza liczba organizacji tego typu zajmowato si¢ handlem detalicznym i hurtowym
oraz naprawg samochodow (17,4%).289

W spotdzielni pracy najwazniejsi sg cztonkowie spotdzielni. W organizacji tego
typu obowigzuje zasada — jeden cztonek rowna si¢ jeden glos, bez wzgledu na wniesiony
wklad. W spoldzielni pracy obowigzuje ponadto zasada ,,otwartych drzwi” oznaczajaca
nieograniczong liczbg czlonkdéw spotdzielni. Oznacza ona, ze kazdy moze sta¢ si¢
cztonkiem organizacji, natomiast nie kazdy moze zosta¢ przyjety do spotdzielni. Wszyscy
czlonkowie spoldzielni pracy sa jej wspotwilascicielami. Cecha wyrdzniajaca tego typu
dziatalnos¢ jest fakt, iz spoldzielnia nie jest nastawiona jedynie na zysk, lecz na

zapewnienie pracy dla jej cztonkow.?%

286 Dabrowska A., Dgbrowski T. (2013), Sytuacja prawna spéldzielni w Polsce I potowy XXI wieku [w:]
Zarzgdzanie instytucjami obywatelskimi i samorzqdowymi, Warszawska Wyzsza Szkota Ekonomiczna im.
Edwarda Wiszniewskiego, s. 161-182.

287 Brzozowski B., Brzozowska-Wabik J. (2016), Wewnetrzne i zewnetrzne uwarunkowania dziatalnosci i
rozwoju spoétdzielczosci pracy [W:] Spotdzielczosé pracy w Polsce — uwarunkowania funkcjonowania i
rozwoju, Brzozowski B. (red. nauk.), Zwigzek Lustracyjny Spotdzielni Pracy w Warszawie Uniwersytet
Rolniczy w Krakowie, s. 14-32.

28 Raport (2018), Spotdzielczosé sprzyjajgca wigezeniu spotecznemu i zawodowemu — raport koricowy,
GUS, Warszawa, s. 28.

289 Raport (2018), Spéldzielczo$¢ sprzyjajgca wigczeniu ..., op. cit., s. 30.

290 Goral W. (2011), Raport o zarzqdzaniu w spéldzielni — przed, w trakcie i po wystgpieniu sytuacji
kryzysowej [w:] Masters of Business of Administration, s. 124-125.
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Spoéidzielnie socjalng utworzy¢ moga osoby fizyczne oraz osoby prawne. Do
zatozenia spoéldzielni socjalnej wymagane sg najmniej trzy osoby fizyczne, z
zastrzezeniem uzupelienia cztonkéw spotdzielni socjalnej do pigciu oséb w ciggu 12
miesigcy. Z kolei jezeli zatozycielami sg osoby prawne, to liczba cztonkdéw nie moze by¢
mniejsza niz dwa. Maksymalna liczba czlonkéw spotdzielni socjalnej wynosi 50.2%
Spoéidzielnie socjalne sg podmiotem gospodarczym i socjalnym, tgczagc w sobie cechy
organizacji pozarzadowej oraz przedsigbiorstwa. Jako przedsigbiorstwo spotdzielnia
socjalna produkuje lub $wiadczy ustugi po okreslonej cenie. Dochody spotdzielni
socjalnych powinny co najmniej pokrywaé ponoszone koszty.?%

Spotdzielnie socjalne powstaty, aby reintegrowa¢ spotecznie i1 zawodowo
wszystkich cztonkéw spoldzielni. Zasade dzialania spoétdzielni socjalnych reguluje
Ustawa z 27 kwietnia 2006 o spotdzielniach socjalnych (Dz.U. 2006 Nr 94 poz. 651). W
spotdzielni socjalnej cztonkowie wspolnie prowadzg przedsigbiorstwo w oparciu o swoja
osobista prace.?®® Zgodnie z ustawa?® spotdzielnia socjalna swoja dziatalnoéé prowadzi
na rzecz.

e reintegracji spotecznej wszystkich czlonkow spoéldzielni polegajacej na
budowaniu i podtrzymywaniu umiejetnosci do pelnienia rol spotecznych,
uczestnictwie w zyciu spotecznym, lokalnym, miejscu zamieszkania oraz w
miejscu pracy,

e reintegracji zawodowej cztonkow organizacji rozumianej jako dziatania, ktorych
zadaniem jest odbudowa 1 podtrzymanie umiej¢tnosci do samodzielnego
wykonywania pracy na rynku pracy.

Spotdzielnia socjalna ma prawo do prowadzenia dziatalnosci o§wiatowo-kulturowej oraz
spotecznej na rzecz jej cztonkéw oraz Srodowiska lokalnego cztonkéw spotdzielni.
Dziata¢ moze réwniez spotecznie i dotyczy to zadan publicznych okreslonych w

ustawie.?%

291 7godnie z art. 5 ust. 3 Ustawy z dnia 27 kwietnia 2006 r. o spétdzielniach socjalnych wyijatkiem od tej
reguly sg spotdzielnie socjalne powstate w wyniku przeksztalcenia sie spotdzielni inwalidow lub spétdzielni
niewidomych, ktére moga liczy¢ wigcej niz 50 cztonkow.

292 Informacja o funkcjonowaniu spéldzielni socjalnych dziatajgcych na podstawie ustawy z dnia 27
kwietnia 2006 r. o spotdzielniach socjalnych za okres 2018-2019. Druk nr 521 Warszawa, 22 lipca 2020 r. s
11.

293 Krawczyk P. (2017), Samodzielnosé¢ samorzqdu terytorialnego — realizacja zadan publicznych a
swoboda zawierania uméw [w:] Zagadnienia prawa Konstytucyjnego zasada suwerennosci wybrane
zagadnienia, Domanska A., Skotnicki K. (red. nauk.), Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego, s. 59-84.
294 Ustawa z dnia 27 kwietnia 2006 o spotdzielniach socjalnych, (Dz. U. 2006 Nr. 94 poz. 651).

2% Tamze.
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Zgodnie ze statystykami na terenie Polski wzrasta liczba spétdzielni socjalnych.
Na przestrzeni ostatnich 10 lat liczba tego typu organizacji wzrosta z 187 w 2009 roku do
1547 w 2019 roku. Zgodnie z danymi ZUS w grudniu 2019 roku we wszystkich
spotdzielniach socjalnych pracowato tacznie 8355 osob. Liczba ta takze wzrosta,
poréwnujac do analogicznego okresu roku ubieglego, o 87 0s6b.2%

Stowo fundacja pochodzi od tacinskiego stowa ,fundare” oznaczajacego
zakladanie czego$, stworzenie czego§, nadawanie poczatku czemus$, budowanie
fundamentu, wzmacnianie. Fundacja jest instytucja utworzona do celu uzyteczno$ci
gospodarczej lub spolecznej, majatek fundacji przeznaczony jest do realizacji tych
celow.?®” D. Bugajna-Sporczyk i 1. Janson uwazaja, ze fundacja stanowi jednostke
organizacyjng posiadajaca majatek pochodzacy od fundatora, ktéry przeznaczony jest na
realizacje celow. Fundacji nadawany jest statut oraz powotywany jest zarzad dysponujacy
jej majatkiem. Majatek fundacji uzytkowany jest na cele okre§lone w statucie fundacji.
Istotnym zadaniem fundacji jest prawidlowe dysponowanie majatkiem, zgodne z celem
fundacji i wola fundatora, ktéra to musi si¢ odnosi¢ do celu fundacji.?®® Organizacja
pozarzadowa bedaca fundacja zgodnie z Ustawq z 6 kwietnia 1984 roku o fundacjach
musi posiada¢ nastepujace cechy:

e o0sobowo$¢ prawng (wynika to z wpisu KRS),

e wypekia¢ cele spoteczne lub gospodarczo uzyteczne, sa to migdzy innymi:
ochrona zdrowia, opieka i pomoc spoteczna, o$wiata, sztuka, kultura i opieka nad
zabytkami, ochrona $rodowiska oraz rozwdj gospodarki,

e sprawowany nadzor przez odpowiednie organy panstwowe,

o fundatora,

e przywileje finansowo-prawne dotyczace zwolnien z podatkow od darowizn w
formie pieniedzy, praw majatkowych, rzeczy ruchomych, podatku od spadku i

wszelkiego zapisu.?*®

2% \nformacja o funkcjonowaniu spéldzielni socjalnych dziatajgcych na podstawie ustawy z dnia 27
kwietnia 2006 r. o spéldzielniach socjalnych za okres 2018-2019, Ministerstwo Pracy Rodziny i PolityKi
Spotecznej, Warszawa, dnia 22 lipca 2020 r., Druk nr 175, s. 5.

297 Dominika J. (2017), Prowadzenie dzialalnosci gospodarczej przez fundacje, Wolters Kluwer,
Warszawa, s. 19.

2% Bugajna-Sporczyk D., Janson |. (1994), Zakiadamy fundacje, Wydawnictwo Zrzeszenie Prawnikow
Polskich, Warszawa, s. 8.

2% Sadowska S., Bonarska-Treit A. (2019), Znaczenie fundacji w spofeczenstwie na przyktadzie fundacji
ksztalcenia, wypoczynku i rekreaciji, [w:] Studia Ekonomiczne Gospodarka Spoleczerstwo Srodowisko, Nr
2/2019 (4), s. 81-96.
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Fundacja korporacyjna stanowi wyodrebniony podmiot utworzony przez
przedsigbiorstwo. Celem fundacji korporacyjnej jest dzialalno$¢ uzytecznosci spoteczne;.
Przedsigbiorstwo dzigki swojej dziatalnosci zapewnia wyodrebnionej fundacji stabilne
zrodto finansowania, przez co moze realizowa¢ dhugofalowe programy spoteczne.3®

Prowadzenie dzialalno$ci gospodarczej przez organizacje pozarzadowe w Polsce
wystepuje coraz czesciej. Jest to istotne z punktu widzenia zadan strukturowych fundacji i
stowarzyszen. Organizacje pozarzadowe decyduja si¢ na prowadzenie dziatalno$ci
gospodarczej, ktora jest w stanie zapewni¢ im stabilno$¢ i niezalezno$¢ finansowa oraz
programow3. Organizacje decydujace si¢ na taki krok muszg by¢ swiadome mozliwosci
dobrowolnego wyboru przedmiotu dziatalno$ci (z szczegdlnym wytaczeniem dziatalnosci
zawartych w przepisach). Organizacje pozarzadowe prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza
mogga prowadzi¢ jg zgodnie z wielko$cig uzasadniong celami statutowymi. Rozumiane
jest to w taki sposob, iz dziatalno$¢ gospodarcza takiej organizacji nie moze by¢ jednym
celem dziatan. Dzialalno$¢ gospodarcza organizacji pozarzadowej ma charakter jedynie
pomocniczy.*

Klub integracji spotecznej (KIS) stanowi jednostk¢ organizacyjna, ktorej
gléwnym zadaniem jest zapewnienie indywidualnej pomocy osobom potrzebujacym oraz
ich rodzinom. Pomoc polega na odbudowie oraz podtrzymaniu umiejetnosci w
uczestnictwie w zyciu spolecznosci lokalnej, w petnieniu rol spotecznych, a takze w
podnoszeniu umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych.3%?

W klubach integracji spolecznej zrzeszone sa osoby z podobnymi trudnosciami
zyciowymi, wspdlnie podejmuja i realizuja przedsiewzigcia aktywizujace zawodowo. KIS
dostosowany jest do osob bedacych w klubie. Klub integracji zawodowe] swoja
dziatalno$cig przynosi szereg wartosci 1 korzysci dla swoich podopiecznych, zalicza si¢
do niech miedzy innymi: 3%

e partnerstwo — kazdy w KIS jest traktowany na rowni,

e uczestnictwo — wszyscy mamy prawo do uczestnictwa w lokalnej spotecznosci,

300 Kwiecinska M. (2011), Fundacja korporacyjna jako narzedzie realizacji celéw spotecznych
przedsigbiorstwa, [w:] Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 162, s. 163-169.
801 Ustawa z 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej (Dz.U. nr 173 poz. 1807 z pdzn. zm.);
Jarosinski A., Kuczmierowska L. (2007), Dzialalnosé¢ gospodarcza organizacji pozarzgdowych, Wydawca:
Fundacja Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego, Warszawa, s. 47.

302 Trzeciecki A. (2005), Klubu Integracji Spolecznej — organizacja — kontakty wzorcowe przyktady,
. Stuzba Pracownicza” Nr 6/2005, s. 25.

303 Dobicka K. (2012), Kluby integracji spofecznej w praktyce, Wydawca: Fundacja im. Krolowej Polski
$w. Jadwigi, Puszczykowo, s. 7.
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e doswiadczenie — podstawg do dzialania 1 wickszej pewnosci siebie jest
doswiadczenie, w przezwyci¢zaniu problemow pomaga dzielenie si¢ swoimi
do$wiadczeniami przez osoby w podobnej sytuacji zyciowej,

e wspolpraca — poprzez zaangazowanie wielu ludzi i instytucji problemy
rozwigzywane sg znacznie skutecznie;j.

W Polsce liczba klubéw integracji spotecznej jest zmienna i niewiele zwigkszyta
si¢ w ostatnich latach. W 2015 roku funkcjonowatly 253 tego typu organizacje, w 2017
roku z kolei ich liczba zmalata do 219, natomiast w 2019 funkcjonowato 260 klubow
integracji spotecznej.’®* W wojewoddztwie §laskim na koniec roku 2019 funkcjonowato 51
klubow integracji spotecznej®®®, dla poréwnania w roku 2017 dziatato ich 30.3%

Centrum integracji spotecznej (CIS) stanowi charakterystyczng organizacjg, ktorej
glownym celem jest reintegracja oséb wykluczonych spotecznie i zawodowo. Ustawa o
zatrudnianiu socjalnym (Dz.U. 2003 Nr 122 poz. 1143 Ustawa z dnia 2003 r. o
zatrudnianiu socjalnym) izolacj¢ spoteczng i zawodowa powinno si¢ rozwigzywac za
pomocy reintegracii, ktorej zadaniami sg:3%’

e mozliwo$¢ nabycia umiejetnosci zawodowych, przygotowanie do zawodu,
podniesienie kwalifikacji, zmiana kwalifikacji,

e nabycie umiejetnosci, ktore pozwola na petnienie rol spolecznych,

e nauka gospodarowania posiadanymi finansami,

e osiggnigcie wyzszego statusu spotecznego osobom wykluczonym spotecznie,

e cdukacja planowania zycia i1 zaspokajania wilasnych potrzeb w szczegodlnosci
poprzez mozliwo$¢ osiggania dochodow przez zatrudnianie lub prowadzenie
dziatalno$ci gospodarcze;.

Uczestnikami CIS moga by¢ osoby wykluczone spolecznie wyrdzniajace sig
trudng sytuacja zyciowa, majace problem z zaspokojeniem podstawowych potrzeb

zyciowych. Wyniki takiej sytuacji to: ubdstwo, ograniczone uczestnictwo lub

304 Raport (2019), Centra integracji spotecznej, kluby integracji spolecznej, zaklady aktywnosci zawodowej
i warsztaty terapii zajeciowej w 2019 r., GUS, Warszawa, s. 4.

305 Rejestr klubow integracji spotecznej (KIS) w wojewddztwie §laskim prowadzony na podstawie art. 18a
ustawy o zatrudnieniu socjalnym (Dz.U. 2019 r. poz. 217).

3% Dane GUS Centra integracji spotecznej...op. cit., 5.8

307 Borowski M., Kowalska M., Pottorak M., Tomaszczyk J., Zukiert I, Model Centrum Integracji
Spotecznej, Projekt 1.18 ,, Tworzenie i rozwijanie standardéw ustug pomocy i integracji spotecznej”,
Standardy w Pomocy, s. 5, dostep: http://www.wrzos.org.pl/projektl.18/download/dodatek 1
cis_28.08.pdf.
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uniemozliwienie w zyciu rodzinnym, spotecznym czy zawodowym. Uczestnikami CIS sg

m.in.

- 308

osoby niepetlnosprawne zgodnie z przepisami o zatrudnianiu, rehabilitacji
zawodowej 1 spolecznej osdb niepetnosprawnych,

osoby uzaleznione od alkoholu, ktére zakonczyly leczenie w zaktadzie leczenia
odwykowego,

osoby uzaleznione od narkotykéw i innych S$rodkéw odurzajacych, ktore
zakonczyly leczenie w zaktadzie opieki zdrowotnej,

osoby bezdomne realizujace indywidualny program, majacy na celu wyjscie z
bezdomnosci,

osoby z chorobami psychicznymi w rozumieniu przepisow o ochronie zdrowia
psychicznego,

osoby pozostajace dlugotrwale bez pracy zgodnie z przepisami o zatrudnieniu i
instytucjach rynku pracy,

osoby opuszczajace zaklady karne majace problem z odnalezieniem si¢ na
wolnosci,

uchodzcy realizujacy indywidualny projekt integracyjny zgodny z przepisami o
pomocy spotecznej.3%®

Zaktadem pracy chronionej (ZPCH) jest przedsiebiorstwo 0 specjalnym statusie

zatrudniajagce osoby niepelnosprawne na chronionym rynku pracy. Nie kazde

przedsigbiorstwo moze by¢ zaktadem pracy chronionej, pracodawca chcacy uzyskaé taki

status musi spetnia¢ odpowiednie kryteria dla swojego przedsigbiorstwa: 3!

0

wystapi¢ z wnioskiem o nadanie przedsigbiorcy statusu zaktadu pracy chronionej,
prowadzi¢ dziatalno$¢ przez okres co najmniej 12 miesigcy,

zatrudnia¢ minimum 25 oséb,

zapewni¢ dostep do specjalistycznej 1 doraznej opieki medycznej, ustugi
rehabilitacyjne oraz poradnictwo,

obiekty 1 pomieszczenia uzytkowane przez przedsigbiorstwo muszg spetniaé

przepisy i zasady BHP, uwzglednia¢ potrzeby osob niepelnosprawnych w kwestii

308 Model Centrum Integracji Spotecznej Opracowanie metodyczne, opracowanie merytoryczne, s. 4-7;

Dz. U. 2003 Nr 122 poz. 1143 USTAWA z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym.

309 Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnianiu socjalnym, Art. 1 (Dz.U.2020.176).

310 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. 0 rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb
niepetnosprawnych, Art. 28, (Dz.U.2020.0.426).
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przystosowania ciggéw komunikacyjnych, stanowisk pracy, pomieszczen

higieniczno-sanitarnych oraz spetnia¢ wszystkie warunki dostepnosci do nich,

e 0siggna¢ odpowiedni wskaznik zatrudnienia przez okres minimum 6 miesigcy,
czyli zatrudnia¢ co najmniej 30% 0s6b niepetnosprawnych z umiarkowanym lub
znacznym  stopniem  niepelnosprawnosci  z  chorobami  psychicznymi,
uposledzonymi umystowo lub osoby niewidome albo zatrudnia¢ minimum 50%,
w tym co najmniej 20% oséb niepetnosprawnych z umiarkowanym lub znacznym
stopniem niepetnosprawnosci.

Przedsigbiorca prowadzacy zaktad pracy chronionej oraz zaktad aktywnosci
zawodowej zwolniony jest z podatkdéw 1 optat, w tym: podatku od nieruchomosci, rolnego
1 le$nego, z czgsdci zaliczek na podatek dochodowy od o0séb fizycznych w pierwszym
przedziale podatkowym, podatku od czynnosci cywilnoprawnych w przypadku, gdy
wykonywana czynno$¢ zwigzana jest z bezposrednim zwigzkiem prowadzenia
organizacji, z oplat, z wylaczeniem optaty skarbowej i optat o charakterze sankcyjnym.

Zwolnienie z podatkow 1 oplat w tej grupie podmiotéw nie dotyczy: podatku
dochodowego, cta, podatku akcyzowego, podatku od towaréw 1 ushug, podatku od
srodkow transportowych oraz podatku od gier.

Przedsigbiorca prowadzacy ZPCH srodki pienig¢zne pochodzace ze zwolnien z
podatkow 1 optat przekazuje na zaktadowy fundusz rehabilitacji 0s6b niepetnosprawnych
oraz na PFRON. Przedsigbiorca niewykorzystane $rodki pieni¢zne zakladowego funduszu
rehabilitacji 0s6b niepetnosprawnych pochodzace ze zwolnien podatkdéw 1 optat powinien
wpflaci¢ do 31 grudnia nastepnego roku na rachunek PFRON.

Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych (PFRON) powstal w
1991 roku i jest on funduszem celowym. Srodki pieni¢zne nalezace do PFRON
przeznaczone sg na pomoc dla oséb niepelnosprawnych, opierajaca si¢ na rehabilitacji
spotecznej, zawodowej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych.’? PFRON jest
narzgdziem do redystrybucji §rodkdéw pieni¢znych na zadania okre§lone w ustawie o
rehabilitacji. Srodki pienigzne PFRON gtéwnie pochodza z comiesiecznych wptat
pracodawcow, zatrudniajgcych €O najmniej 25 oséb w przeliczeniu na pelny etat, a
wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych jest nizszy niz 6%. Najwieksza czesé

srodkéw pienigznych PFRON przeznacza dla pracodawcy na dofinansowanie do

311 .

Tamze.
312 Marska-Dzioba N. (2015), Efektywnos¢ Wykorzystania Zasobéw Parstwowego Funduszu Oséb
Niepetnosprawnych — Wyniki Projektu Badawczego, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu, Nr 386, s. 151-157.
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wynagrodzenia dla niepelnosprawnego pracownika. Beneficjentami PFRON s3g osoby
niepelnosprawne, pracodawcy oraz organizacje pozarzgdowe. PFRON wspomaga
réwniez indywidualnie osoby niepelnosprawne poprzez dofinansowanie do ksztalcenia,
wspiera organizacje pozarzadowe, miedzy innymi: WTZ, ZPCH, ZAZ.313

Wedlug danych Pelnomocnika Rzgdu ds. Oséb Niepetnosprawnych w Polsce w
grudniu 2009 roku funkcjonowato 2038 Zaktadéw Pracy Chronionej, w ktorych
pracowato ogétem 289 856 pracownikéw, w tym 194 282 0s6b niepelnosprawnych, co
stanowilo 67,02% wszystkich zatrudnionych. W 2017 roku liczba ZPCH w Polsce
zmniejszyta si¢ 1 wynosita 1038 podmiotéw. Zatrudnienie w tych podmiotach wynosito
166 248 pracownikdéw, w tym 129 195 os6b niepelnosprawnych, co stanowito 77,71%. Z
kolei w grudniu 2019 funkcjonowato juz jedynie 867 ZPCH, w ktérych pracowalo
ogétem 138 483 pracownikow, w tym 107 903 0so6b z niepelnosprawnosciami. Osoby
niepetnosprawne w 2019 roku zatrudnione w ZPCH stanowity 77,9% ogétu wszystkich
0sob zatrudnionych w tych podmiotach.®** W badanym okresie liczba ZPCH w Polsce
znacznie zmniejsza si¢ (Wykres 2.3). Mozna wnioskowaé, ze sytuacja ta wynika z faktu,
iz czg$¢ osOb niepetnosprawnych znalazto zatrudnienie w nowo powstatych Zaktadach
Aktywnos$ci Zawodowej lub na otwartym rynku pracy.

2500

2038
2000 1952

1797
1500 1454 1416
1278 o
1102 ;438
1000 922 867
50
194 .282 204 .451 192 .563 2.83 1¥3.055 7.79 8.8 180.512 129.195 188.766 107 903

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

o

o

M liczba ZPCH ™ osoby zatrudnione w ZPCH (w tys.)

Wykres 2.3. Liczba zakladéw pracy chronionej w Polsce
oraz liczba oséb niepelnosprawnych zatrudniona w ZPCH w latach 2009-2019
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: Liczba zakladéw pracy chronionej i liczba 0s6b

niepelnosprawnych  zatrudnionych w  tych zakladach w latach 1992-2019 1l kw., dostep:
http://niepelnosprawni.gov.pl/p,84 (odczyt 15.07.2020).

313 Informator (2016), Wspieramy osoby niepelnosprawne od 25 lat, PFRON, Warszawa, dostep:
https://www.pfron.org.pl/fileadmin/publikacje/2016/ informator_wspieramy_A4.pdf.

314 http://www.niepelnosprawni.gov.pl/p,84,dane-dotyczace-zakladow-pracy-chronionej (odczyt:
29.05.2020).
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Zaktad aktywnosci zawodowej (ZAZ) jest to wyodrebniona finansowo i
organizacyjnie jednostka, ktora dziata w oparciu o art. 29 oraz 68c ust 2 Ustawy z dnia 27
sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0sob
niepetnosprawnych (Dz.U. 2018, poz. 511). Zaklady aktywizacji zawodowej utworzone
sa w celu zatrudnienia o0sO6b niepelnosprawnych ze znacznym stopniem
niepetnosprawnos$ci oraz o0s6b z niepelnosprawnoscia w umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci, z chorobg psychiczng, autyzmem oraz uposledzeniem umystowym.
Zaktady aktywnosci zawodowe] poprzez rehabilitacje zawodowa przygotowuja osoby
niepetnosprawne do samodzielnego zycia i aktywnego zycia. Osoby pracujace w ZAZ
otrzymuja wynagrodzenie. Gléwnym celem zakladow aktywnosci zawodowej jest
aktywizacja poprzez prace i rehabilitacje niepetnosprawnych pracownikow. 31°

Zaklady aktywno$ci zawodowej sa, mozna stwierdzi¢, stosunkowo nowa forma
dzialalnos$ci, ktorej celem jest prowadzenie rehabilitacji zawodowe] 0sOb
niepetnosprawnych. W pierwotnym zatozeniu miaty one za zadanie wypehi¢ luke
systemu rehabilitacji. Mialy one by¢ pomostem pomigdzy warsztatami terapii zajgciowej
a otwartym i chronionym rynkiem pracy osob z niepetnosprawnosciami. Pierwsza tego
typu placowka w Polsce powstata w 2000 roku. 3¢

Wedtug rozporzadzenia®!’ zespét programowy ZAZ jest zobowiazany do
opracowania wspolnie z uczestnikami ZAZ ich indywidualnych programow rehabilitacji
zawodowej 1 spotecznej w celu osiggnigcia optymalnego poziomu uczestnictwa tych osob
w zyciu spotecznym i zawodowym. Efekty ich rehabilitacji powinny by¢ monitorowane
przynajmniej raz w roku. W przypadku osob niepelnosprawnych, ktére juz osiagnety
wystarczajacy poziom sprawnosci spolecznej 1 zawodowej, dokonuje si¢ z kolei oceny
mozliwo$ci zatrudnienia tej osoby u nowego pracodawcy. W oparciu o ten plan ZAZ
powinien wspiera¢ osoby z niepelnosprawnosciami w celu znalezienia przez nich
odpowiednich miejsc zatrudnienia.

Podmiotami uprawnionymi do utworzenia ZAZ s3: gmina, powiat,

stowarzyszenie, fundacja oraz inna organizacja, ktorej statutowym zadaniem jest

315 Swierczynski M. (2006), Osoby niepelnosprawne od rehabilitacji do pracy, \ntegracja, £.odz, s. 45.

316 Nieradko-lwanicka B., lwanicki J. (2010), Zakiady aktywnosci zawodowej: rola w  systemie
rehabilitacji zawodowej 0séb niepetnosprawnych i perspektywy dalszego rozwoju, Problemy Higieny i
Epidemiologii, Nr 91 (2), s. 329-331.

317 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 17 lipca 2012 r. w sprawie zakladow
aktywnosci zawodowej, Dz.U. 2012 poz. 850.
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rehabilitacja zawodowa 1 spoteczna o0so0b niepetnosprawnych. Zaklad aktywnosci
zawodowej zobowiazany jest m.in. do:3®

e zatrudniania co najmniej 70% os6b niepelnosprawnych w stosunku do ogoétu
wszystkich pracownikow, w tym 0s6b ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci,
0s6b z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci, u ktérych wykryto chorobg
psychiczna, autyzm lub uposledzenie umystowe, ze szczegdlnym uwzglednieniem
0sOb skierowanych z warsztatow terapii zajeciowej (wskaznik zatrudnienia tej
grupy nie moze przekroczy¢ 35%),

e tworzenia zaktadowego funduszu aktywnosci,

e spelnienia warunkoéw przystosowania pomieszczen i obiektéw uzytkowanych,
stanowisk pracy przez ZAZ do przepisow i zasad BHP oraz uwzglednienia
potrzeb 0sob zatrudnionych w zaktadzie w zakresie przystosowania takze ciggow
komunikacyjnych, toalet, stotldwek itp.,

e uzyskania pozytywnej opinii starosty o konieczno$ci utworzenia takiej jednostki.
Zaklady aktywnosci zawodowej, w polskim systemie rehabilitacji zawodowe;,

powinny by¢ ogniwem posrednim pomigdzy przedsigbiorstwami spolecznymi a otwartym
rynkiem pracy. Podstawowym celem ZAZ jest wigec przygotowanie 0sOb
niepetnosprawnych (ze znacznym i1 umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci) do
samodzielnego funkcjonowania w spoteczenstwie i na rynku pracy.®!® Wplyw na liczbe
nowych ZAZ-6w maja rézne czynniki, w tym podstawy prawne, finansowe i
organizacyjne, ktore niestety ulegaja czestym zmianom. Dlatego tez liczba tych
podmiotow w ostatnich latach wzrosta, ale nieznacznie.

W Polsce w 2009 roku funkcjonowato 61 ZAZ-6w, w ktorych zatrudnienie
znalazto 2 956 pracownikoéw, w tym 2 207 osob z niepetnosprawnos$ciami. Z roku na rok
liczba tego typu przedsigbiorstw nieznacznie wzrastala. Jednak ponad dwukrotnie wzrosta
liczba 0s0b niepelnosprawnych zatrudnionych w tego typu przedsigbiorstwach
spotecznych. W 2019 roku funkcjonowaly 124 ZAZ-y, w zakladach tych pracowalo
ogolnie 7 197 pracownikow, w tym 5 492 0s6b niepetnosprawnych, co stanowito 68,5%

wszystkich zatrudnionych (Tabela 2.7).

318 Tamze.
319 Barczynski A. (2013), Aktywizacja zawodowa o0séb niepelnosprawnych w przekroju terytorialnym,
Studia Ekonomiczne, Nr 134, s. 41-48.
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Tabela 2.7. Liczba zakladow aktywnos$ci zawodowej oraz zatrudnione w nich osoby

niepelnosprawne w latach 2009-2019 w Polsce

o | Leamzaz | O et | e
2009 61 2207 2 956
2010 61 2300 2977
2011 65 2548 3364
2012 69 2651 3524
2013 77 3067 4094
2014 89 3590 4802
2015 97 3977 5237
2016 103 4284 5673
2017 106 4 505 5926
2018 116 5069 6 663
2019 124 5492 7197

Zrédlo: opracowanie na podstawie danych dostgpnych pod: http:/niepelnosprawni.gov.pl/p,85,dane-
dotyczace-zakladow-aktywnosci-zawodowej (odczyt: 24.11.2020)

Zaktady aktywnosci dzigki swojej dziatalno$ci umozliwiajg prace osobom, ktére
moglyby mie¢ problem ze znalezieniem pracy w tradycyjnym zakladzie pracy i z

funkcjonowaniem w nim.32

2.3.3. Otwarty rynek pracy osob niepelnosprawnych

Otwarty rynek pracy daje mozliwo$¢ pracy osobom niepetnosprawnym i osobom
pelnosprawnym. Wszyscy pracownicy traktowani sg w sposOb roéwny i nie s3
dyskryminowani ze wzgledu na stan zdrowia. Obowigzki 1 odpowiedzialnos¢ za
wykonywana prace¢ dla pracownikow petnosprawnych i niepetnosprawnych sg takie same,
jedynie stanowisko pracy osoby niepetnosprawnej moze by¢ inaczej urzadzone ze

wzgledu na stan zdrowia i rodzaj niepelnosprawnos$ci. Pracodawca zatrudnia pracownika

320 http://niepelnosprawni.gov.pl/p,85,dane-dotyczace-zakladow-aktywnosci-zawodowej (odczyt
14.07.2020).
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na podstawie kwalifikacji i do$wiadczenia.®?' Otwarty rynek pracy daje osobom
niepetnosprawnym mozliwos¢ aktywizacji oraz udzialu w zyciu spolecznym i
zawodowym, szans¢ rozZwoju zawodowego i awansu — WSzyscy pracownicy sg traktowani
w rowny sposob, oraz wigkszego wyboru ofert pracy. Ponadto umozliwia integracje
roznych grup spolecznych, ale réwniez mozliwos¢ uzyskania przez osoby
niepetnosprawne wyzszego wynagrodzenia.3??

Wyjatkiem na otwartym rynku pracy jest réznica mi¢dzy osobg petnosprawng i
niepenosprawna w stosunku do przywilejow, jakie przyshiguja pracownikom.*?3 Osobom
z lekkim stopniem niepelnosprawnosci przystuguja dodatkowe przywileje i uprawnienia,
w tym:3%

e dodatkowa 15-minutowa przerwa wliczana do czasu pracy, przeznaczona na

gimnastyke usprawniajaca lub wypoczynek,

e dzienny czas pracy nie moze by¢ dtuzszy niz 8 godzin,

e tygodniowy czas pracy nie moze przekracza¢ 40 godzin,

e brak mozliwosci pracy w godzinach nadliczbowych i porach nocnych.
Pracownikom z umiarkowanym 1 znacznym stopniem niepelnosprawnosci przystuguja
dodatkowe uprawnienia i przywileje, w tym:

e dodatkowa 15-minutowa przerwa wliczana do czasu pracy, przeznaczona na

gimnastyke usprawniajacg lub wypoczynek,

e dzienny czas pracy nie moze by¢ dtuzszy niz 7 godzin,

e tygodniowy czas pracy nie moze przekracza¢ 35 godzin,

e brak mozliwos$ci pracy w godzinach nadliczbowych i1 porach nocnych,

e dodatkowy urlop w celu uczestnictwa w turnusie rehabilitacyjnym w wymiarze do

21 dni z zachowaniem prawa do wynagrodzenia nie czg¢$ciej niz raz w roku.

Pracodawcy zatrudniajagcemu osob¢ niepetnosprawng na otwartym rynku pracy
przyshuguje dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika. Kwota dofinansowania do
wynagrodzenia dla osoby niepelnosprawnej; uzalezniona jest od stopnia
niepetnosprawnosci 1 wynosita do marca 2020 roku dla stopnia lekkiego 450 zt, stopnia

umiarkowanego — 1125 zt oraz 1800 zt dla stopnia znacznego, a od 1 kwietnia 2020 roku

321 Kowalik S. (2007), Psychologia rehabilitacji..., op. Cit., s. 247.

322 https://www.gov.pl/web/rodzina/rowne-traktowanie-w-zatrudnieniu (odczyt 15.06.2020).

323 https://porady.pracuj.pl/kariera-i-rozwoj/otwarty-rynek-pracy-jakie-daje-mozliwosci/ (odczyt
28.05.2020).

324 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 1. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb
niepetnosprawnych, Art. 15, 18, 19, 20 (Dz.U. 2018, Poz. 511).
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kwoty te wynosza odpowiednio dla lekkiego stopnia — 450 zi, umiarkowanego — 1200 zt i
znacznego — 1950 zt. Dodatkowo pracodawca zatrudniajacy osobe¢ niepelnosprawng z

schorzeniem  specjalnym®?®

otrzymuje 600 zI na kazdego pracownika
niepetnosprawnego.3?

Zgodnie z Ustawq z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2018
poz 1559, z pozn. zm.), Ustawq z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedow
panstwowych (Dz.U. z 2018 poz. 1915, z p6ézn. zm.) oraz Ustawq z dnia 21 listopada o
pracownikach samorzgdowych (Dz.U. z 2019 poz 1282) osoby niepetnosprawne maja
priorytet w zatrudnianiu w shuzbie cywilnej na wyzszych stanowiskach, samorzadach na
stanowiskach urzedniczych z wylaczeniem stanowisk kierowniczych oraz przy
zatrudnianiu urzednikéw panstwowych, jezeli w danym urzgdzie wskaznik zatrudnienia
0s6b niepelnosprawnych wynosi ponizej 6%. Pierwszenstwo takie przystuguje osobie
niepetnosprawnej w shuzbie cywilnej oraz samorzadach, jesli niepetnosprawny kandydat
na pracownika znajdzie si¢ w grupie nie wigkszej niz 5 osob speiniajacych niezbedne
wymagania konieczne do podj¢cia pracy na danym stanowisku, jak rowniez najwickszym
stopniu spelnia dodatkowe wymagania. Pierwszenstwo w zatrudnianiu osoba
niepelnosprawna ma w urzg¢dzie panstwowym, jezeli spetnia wymagania na rekrutowane
stanowisko, natomiast kierownik jednostki okresla szczegétowy sposob powyzszej
zasady. Pracodawcy bedacy na otwartym rynku pracy zatrudniajgcy co najmniej 25
pracownikow, przeliczajac na etaty, nieprzekraczajacy wskaznika 6% zatrudnienia oséb
niepelnosprawnych, zobowigzani s3 do wplaty na Panstwowy Fundusz Osob
Niepelnosprawnych (PFRON). Z wplaty na PFRON zwolnieni sa przedsigbiorcy bedacy
w likwidacji lub co ktorych ogtoszono upadtos¢. Jesli organizacja zatrudnia pracownikow
niepetnosprawnych ze specjalnymi schorzeniami,®?’ to wskaznik (6%) zatrudnienia 0séb
niepelosprawnych moze byé obnizony.3® Obnizony wspétczynnik zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych wynosi 2% 1 dotyczy: publicznych i niepublicznych uczelni, szkot,

przedszkoli, placowek opiekunczo-wychowawczych i innych form wychowania

3% Do schorzen tych zalicza sie: niedowidzenie w stopniu umiarkowanym i znacznym, chorobe
psychiczna, epilepsje, uposledzenie umystowe, calosciowe zaburzenia rozwojowe.

326 https://www.pfron.org.pl/aktualnosci/szczegoly-aktualnosci/news/zmiana-kwot-dofinansowania-od-
kwietnia-2020-r/ (odczyt 20.07.2020).

327 Do schorzen specjalnych zalicza sie: cukrzyce z pozniejszymi powiktaniami, uposledzenie umystowe,
przewlekle choroby psychiczne, miasteni¢, epilepsj¢, stwardnienie rozsiane, osoby niestySzace i
gluchonieme, chorob¢ Parkinsona, paraplegi¢, hemiplegi¢, tetraplegi¢, nosicielstwo wirusa HIV oraz
chorobg AIDS.

328 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 1. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb
niepetnosprawnych (Dz. U. 1997 Nr 123 poz. 776).
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przedszkolnego, ztobkdéw publicznych i niepublicznych, klubikow dzieciecych, placowek

resocjalizacyjnych, placowek opiekunczo-terapeutycznych oraz interwencyjnych

osrodkow predykcyjnych.32°

Wptata na PFRON wynosi iloczyn 40,65% przecigtnego wynagrodzenia i suma
pracownikow wynikajagca z roéznicy migdzy zatrudnieniem pozwalajacym osiggnac
wymagany 6% wskaznik zatrudnienia a rzeczywistym poziomem zatrudnienia 0sob
niepetnosprawnych.

Zadowolenie z pracy 0sOb niepetnosprawnych swoim zasiggiem obejmuje réwniez
zadowolenie z jakoSci zycia. Wykonywana praca i zadowolenie z pracy to istotne
elementy w zyciu kazdego czlowieka. Praca ma istotny wplyw na nasze zycie prywatne i
odwrotnie, nasze zycie osobiste wptywa na naszg prace. Wielu badaczy w rézny sposéb
interpretuje zadowolenie z pracy. Badanie zrealizowane na przetomie kwietnia i maja
2010 roku na 1003 pracujacych osobach niepelnosprawnych dotyczace zadowolenia,
zrealizowane na zlecenie PFRON, uwzgledniato otwarty i chroniony rynek pracy oraz
podziat 0so6b niepetnosprawnych na grupy w zaleznosci od stopnia niepetnosprawnosci
(Tabela 2.8).

Tabela 2.8. Poziom ogolnego zadowolenia z pracy osob niepelnosprawnych

a stopien niepelnosprawnosci

Na ile jest Pan(i) ogolnie zadowolony(a) Stopien niepelnosprawnosci

z obecnie wykonywanej pracy? LekkKi umiarkowany znaczny
Zadowolony(a) 52% 56% 67%
Ani zadowolony(a), ani 44% 379 299
niezadowolony(a) 0 0 0
Niezadowolony 4% 7% 4%
Srednia ocena na skali od 1 do 10 7,34 7,44 8,00

Zrodto: Opracowanie na podstawie: Jajor A., Zadrozna A. (2010), Zadowolenie 0séb niepetnosprawnych z
pracy, Raport TNS OBOP dla Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych, s. 51-61, s.
73, dostep: https://www.pfron.org.pl/fileadmin/files/r /7774 Raport ZAZ 2008.pdf.

Wyniki badan wskazuja, Ze osoby niepelnosprawne ze znacznym stopniem

niepelnosprawno$ci s3 w najwickszym stopniu zadowolone z pracy, gdyz az 67%

329 Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 22 czerwca 2016 r. w sprawie
okreslenia wzoréw miesigcznych i rocznych informacji o zatrudnieniu, ksztalceniu lub o dziatalnosci na
rzecz 0sdb niepetnosprawnych (Dz.U. 2016, poz. 938).
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wskazuje na to zadowolenie, oceniajgc je na poziomie 8 w 10-stopniowej skali. Zatem
mozna wskaza¢, ze wraz ze stopieniem niepelnosprawnos$ci wzrasta poziom satysfakcji z

pracy oséb z niepelnosprawnosciami.

Tabela 2.9. Poziom ogolnego zadowolenia z pracy osob niepelnosprawnych

a charakter rynku

Na ile jest Pan(i) ogolnie zadowolony(a) | Ogoélny poziom Charakter rynku pracy

z obecnie wykonywanej pracy? zadowolenia Otwarty Chroniony
rynek pracy rynek pracy

Zadowolony(a) 54% 59% 53%

Ani zadowolony(a), 41% 35% 42%

ani niezadowolony(a)

Niezadowolony(a) 5% 6% 5%

Srednia ocena na skali od 1 do 10 7,41 7,52 7,38

Zrédto: Opracowanie na podstawie: Jajor A., Zadrozna A. (2010), Zadowolenie 0sob niepetnosprawnych ...,
op. cit. s. 73.

Tabela 2.9 prezentuje og6lny poziom zadowolenia z uwzglgdnieniem charakteru
rynku, na ktéorym zatrudnione sg osoby niepetnosprawne. Wyniki badan wskazuja, ze
osoby niepetnosprawne nie uzalezniajg swojego poziomu ogodlnego zadowolenia z pracy
od rynku, na ktérym znalazly zatrudnienie. Na otwartym rynku pracy ogélne zadowolenie
deklaruje 59% respondentow, podczas gdy na chronionym rynku pracy swoje
zadowolenie deklaruje 53% badanych. Podobny jest tez poziom zadowolenia w skali od 1
do 10, na otwartym rynku pracy wynosi 7,52, natomiast na chronionym odpowiednio
7,38.

Z kolei dane z badan na grupie 0so6b niepelnosprawnych dotyczace zadowolenia z
pracy w 2007 roku wskazuja, ze 62% o0sob jest umiarkowanie zadowolonych z pracy,
natomiast 28% ankietowanych stwierdzito, iz jest bardzo zadowolonych ze swojej pracy.
Wsrod ankietowanych 5% stanowity osoby niezadowolone z pracy, zaledwie 0,5%
ankietowanych osob niepetnosprawnych wskazalto, ze jest bardzo niezadowolona z pracy.
5% ankietowanych odpowiedzialo na pytanie ,nie wiem/trudno powiedzie¢”. W
opisywanym badaniu udzial wzigto 564 ankietowanych. W tym samym badaniu na
pytanie, z czego osoby niepetlnosprawne najczesciej sg zadowolone z pracy, to 45%
ankietowanych odpowiedziato, ze z kontaktow z innymi ludzmi w miejscu pracy.
Istotnym zadowolenie z 0sob

elementem wplywajacym na pracy wsrod

114



niepetnosprawnych byta rowniez mozliwos¢ samorealizacji 1 rozwoju (41% wskazan). Do
tej kategorii odpowiedzi zalicza si¢ mozliwo$¢ aktywnosci (18%), wyjscie z domu czy
praca poza domem. Drugi element w tej kategorii stanowily: forma i rodzaj wykonywanej
pracy, stopien trudnosci (9%), podejmowanie samodzielnych decyzji stanowilo 6%
odpowiedzi, 5% ankietowanych stwierdzito, ze odczucie zadowolenia z pracy wynika z
wykonywania pracy, 3% uznato, ze zadowolenie z pracy wynika z mozliwosci rozwoju 1
uczenia sig. 30

Wedtug dunskich badan osoby niepetnosprawne w podobnym stopniu wykazaty
wysoki poziom satysfakcji zawodowej w poréwnaniu do osdéb pelnosprawnych. Osoby
petnosprawne ocenialy zadowolenie z pracy na poziomie 8,1, natomiast osoby
niepetnosprawne na poziomie wyniost 8,2 w 10-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczalo
bardzo wysoki poziom niezadowolenia z pracy, a 10 oznaczalo najwyzszy poziom
zadowolenia z pracy. Osoby niepetnosprawne biorace udzial w tym badaniu stwierdzity
ponadto, ze w przypadku zmiany pracy bytoby im ci¢zej znalez¢ nowa prace oraz na
nizszym poziomie ocenily swoje bezpieczenstwo w pracy w poroéwnaniu do osob
pelosprawnych. 33!

Z kolei badania przeprowadzone w Szwecji na grupie 706 o0s6b z
niepetnosprawnos$cia ruchowa obejmujace osoby pracujace i studiujace wskazaty, ze 85%
respondentéw jest zadowolonych ze swojej pracy lub studidow. Poziom satysfakcji z pracy
jest na podobnym poziomie zarowno u kobiet, jak 1 u mezczyzn. Jezeli chodzi o kwestig¢
wynagrodzenia, to 42% ankietowanych jest zadowolonych z wynagrodzenia. Natomiast
na pytanie, czy jest Pan/Pani zadowolona z kontaktow z kolegami z pracy/nauczycielami
i przetozonymi, zadowolenie wykazato az 95% badanych.3%?

A. Barczynski oraz P. Radecki®**® wyrdznili czynniki wplywajace na aktywno$é
zawodowg 0sOb niepelnosprawnych, do tych czynnikéw zalicza sig:

e postawg pracodawcow,
e postawg 0sOb niepelnosprawnych,

e elementy otoczenia zewnetrznego,

330 Brzezinska A., Piotrowski K. (2008), Wyznaczniki satysfakcji z wykonywanej pracy oséb z ograniczong
sprawnosciq: kompetencje i relacje, Wydawnictwo SWPS, Warszawa, s. 23-27.

31 Hansen N., Nielsen H.O. (2008), Workers with disabilities express high job satisfaction, dostep:
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2008/08/DK08080191.htm.

332 Dag M., Kullberg C. (2010), Young Swedish physically disabled men's and women's work involvement
and job satisfaction, Scandinavian Journal of Disability Research, Vol. 12, No. 4, pp. 287-303

333 Barczynski A., Radecki R. (2008), Raport z badan. Identyfikacja przyczyn niskiej aktywnosci
zawodowej 0sob niepetnosprawnych, \Warszawa, s. 39.

115



e warunki srodowiska pracy.

Postawa pracodawcéw ma istotne znaczenie dla aktywnosci zawodowej osob
niepetnosprawnych. Niestety cze$¢ pracodawcoéw uwaza, ze zatrudnianie 0sOb
niepelnosprawnych wigze si¢ z wyzszymi kosztami. Rozbudowana biurokracja ubiegania
si¢ o dofinansowanie z PFRON stanowi utrudnienie w zatrudnianiu o0sob
niepetnosprawnych i tworzeniu miejsc pracy dla os6b niepetnosprawnych.3* Jako kolejny
czynnik badacze uznali: potrzeby osob niepelnosprawnych (badania, rehabilitacja),
ograniczenia wynikajace z niepetnosprawnosci czy stan psychiczny. W tej kwestii istotne
okazuja si¢: rodzaj, stopien niepelnosprawnosci oraz wyksztalcenie, mozliwosé
podnoszenia kwalifikacji, a takze mobilno$¢ osoby niepetnosprawnej. Z kolei do
elementow  otoczenia  zewngtrznego powodujagcych matg  aktywno$¢  oséb
niepetnosprawnych zaliczy¢ nalezy wsparcie osob niepelnosprawnych przez panstwo
(regulacje prawne, $rodki finansowe przeznaczone na pomoc zwigzang z praca) oraz
obecng sytuacje na rynku pracy (poziom bezrobocia). Istotna jest roOwniez, w tym
przypadku, wielko$¢ §wiadczen socjalnych. Mianowicie do warunkow §rodowiska pracy
zalicza si¢ potrzebe wprowadzania zmian w infrastrukturze technicznej, organizacji pracy
dostosowanej do potrzeb 0s6b niepetnosprawnych. Praca osob niepetnosprawnych nie
moze kolidowa¢ z leczeniem 1/lub rehabilitacja. Istotna jest takze niechec¢
pelnosprawnych pracownikow do przywilejow o0s6b niepelnosprawnych. Innymi
istotnymi czynnikami w omawianym w grupie determinant sg bariery funkcjonalne (np.
osoby niedostyszace) oraz techniczne (np. w przypadku oso6b niewidomych, osob z

ograniczeniami w poruszaniu sie. 3*°

334 Arendt L. (2014), Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy pracodawcéw na otwartym rynku
pracy, zatrudniajgcych i niezatrudniajgcych osoby niepetnosprawne — wyniki badan jakosciowych, Raport
w ramach projektu ,, Zatrudnienie 0séb niepetnosprawnych — perspektywy wzrostu”, Krynska E. (red.
nauk.), PFRON, L6dz, s. 21-22.

335 Grablewski K. (2019), Osoby z niepetnosprawnosciami na rynku pracy w Polsce, Zeszyty Studenckie
,Nasze Studia”, Nr 9, s. 109-121.
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ROZDZIAL. 3

Metodyka badan wlasnych

3.1. Problem badawczy i cele badawcze

Stowo ,,metoda” pochodzi od greckich stéw ,meta” 0znaczajacego ,, wedtug i
wzdluz” oraz od slowa ,hodos” oznaczajacego , droga”. W przypadku nauk o
zarzadzaniu metody zarzadzania sg to sprawne, skuteczne i ugruntowane rozwigzania
problemow dotyczacych dziatalno$ci organizacji. Taka metoda jest powtarzalna,
stopniowa oraz ustrukturyzowana. Jest rowniez uporzadkowang sekwencja czynnosci
dazacych do osiagniecia zamierzonego celu.®*® Z kolei pojecie ,, metodologia” pochodzi
od greckich slow , methods” oznaczajacego badanie oraz od stowa , /logos”
oznaczajacego nauke. Metodologia jest to nauka o czynnos$ciach poznawczych badan
naukowych, a takze o wynikach poznanych w trakcie badania. Metody badawcze sa
jednym z elementéw metodologii. Wsrdéd metod badan naukowych wyrdznia si¢ miedzy
innymi metode:®*’ monograficzng, obserwacyjna, indywidulanych przypadkéw,
eksperymentalna, statystyczna, sondazu diagnostycznego, badania dokumentow,
symulacji komputerowej, analizy i konstrukcji logicznej, analizy i krytyki piSmiennictwa,
heurystyczne. 3%

Z kolei greckie stowo ,,methodos” opisane jest w literaturze jako ,,kroczenie
wlasciwg drogg”. Metodologia badan naukowych nazywamy zatem, wiedz¢ o
narzedziach i sposobach odpowiedniego dziatania badawczego. W klasycznym podziale,
metodologie podzieli¢ mozna jako metodologic nauki normatywnej i opisowe;j.>*

Metodologia normatywna dotyczy projektowania dyrektyw, norm i procedur badawczych

dla konkretnych nauk na podstawie istniejacych juz norm, przepisdéw oraz wytycznych i

336 QOstasz L. (1990), Homo methodicus. Miedzy filozofig, humanistykq i naukami $cistymi, Uniwersytet
Warminsko-Mazurski, Olsztyn, s. 10.

337 Apanowicz J. (2002), Metodologia ogdlna, Wydawnictwo Diecezji IV Plifiskiej ,,Bernardinum” Gdynia
s.10.

338 Tamze

339 Kubinowski D. (2019), Metodologia badar pedagogicznych miedzy normatywnosciq a opisowoscig,
[w:] Krytyka metodologiczna jako praktyka nauki, (red.) Piekarski J., Urbaniak-Zajac D., Pasikowski S.,
Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dz, s. 79-90.
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odnosi si¢ do prawidtowego postgpowania naukowego. Istotne znaczenie w metodologii
normatywnej ma stopien zaawansowania rozwoju danej nauki.>*° Metodologia opisowa
analizuje metody postgpowania badawczego dla konkretnej dyscypliny naukowej, czy tez
konkretnego problemu badawczego. Realizowana ona jest jedynie w sposob rejestrujacy,
bez porownywania do innego badania, czy norm. Opisowe podejscie jest odpowiednie,
gdy przedmiotem badan jest nauka w podejsciu do ludzkiej kultury, czyli gdy opisywana
jest nauka taka jaka jest.34!

Metodologi¢ okresli¢ mozna rowniez jako nauke o metodach naukowego poznania
otaczajacego nas $wiata. Badania nad metoda sg istotnym zadaniem metodologii.
Adekwatnym okresleniem jest okreslenie ,,nauki o nauce” czyli meta-nauki. Obszar
zainteresowan nauki odnosi si¢ takze do wymiaréw rozwoju teorii naukowych, a takze do

okreslenia mechanizmu kumulowania wiedzy.3%?

Metodologia ogélna

Sposoby Metody Ogélne voiecia Budowa
uzasadniania stosowane g,[ d lp )¢ Systemow
twierdzen W nauce metodologiczne naukowych
|
I I I 1
Klasyfikacja Indukcja Dedukcja Whioskowanie

Rysunek 3.1. Metodologia ogélna

Zrédto: Apanowicz J. (2002), Metodologia ogélna, op. cit., s. 20.

Metodologia ogo6lna zajmuje si¢ badaniem funkcji i wynikami poznawczymi w
nauce. Zasady 1 elementy metodologii ogdlnej sa we wszystkich dyscyplinach 1

dziedzinach nauki. Metodologia ogélna dotyczy procedur, uzasadniania koncepcji i

340 161. Krajewski M. (2010), O metodologii nauk i zasadach pisarstwa naukowego. Uwagi podstawowe,
Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Gliwice, s. 19.

341 Tamze.

342 Witodarczyk P. (2017), Koncepcje metodologii ogélnej a ekonomia, Studia Prawno-ekonomiczne, T. ClI,
s. 307-322.
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metod budowy systemé6w naukowych. Sporzadza ona ogodlne pojecia metodologiczne, w
sktad ktérych zaliczy¢ mozna migdzy innymi dedukcje, klasyfikacje, sfomutowanie,
indukcje. Ujmuje w szerszym aspekcie nauke artykutujac o jej strukturze logicznej, ale 1
o catosci wiedzy, jak i jej rodzajach, méwi o procedurach stosowanych w badaniach
naukowych, jak rowniez o teoriach, hipotezach, stwierdzeniach i prawach nauki (Rysunek
3.1).343

Metodologia szczegdtowa dotyczy metod postgpowania badawczego oraz ich
wynikow w zakresie dyscyplin i dziedzin naukowych. Zwigzana jest ona z przedmiotem i
z metodami naukowo-badawczymi typowymi dla konkretnej dyscypliny i specjalnosci

naukowej, co przedstawia Rysunek 3.2.

g ™
Metodologia
szczegolowa
- >y
| |
g ™
Opracowywanie Projektowanie Badanie odrebnosci
metod naukowo- czynnosci dyscyplin
badawczych badawczych naukowych
- >y
1
Kodyfiakcja Normowanie
czynnosci czynnosci

Rysunek 3.2. Metodologia szczegélowa

Zrédto: Kawa J. (2013), Metodologia, metodyka, metoda, op. cit. s. 169-188.

W metodologii szczegdlowej bada si¢ metodologiczny odlam wskazanej
dyscypliny naukowej. Analiza przeprowadzana jest pod katem wilasciwych dla konkretne;j
dyscypliny funkcji badawczych oraz formutuje standardy oraz normy, na ktére metody te
muszg odpowiada¢. Metodologia szczegdétowa generuje szczegdlowe pojecia, migdzy

innymi obserwacje, badanie, weryfikacj¢ hipotez, probe, test, formulowanie zmiennych i

343 Apanowicz J. (2002), Metodologia ogdina, op. cit., s. 10.
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ich wielkosci, a takze innych sktadnikow procedury badawczej w konkretnej dyscyplinie
naukowej. 344

Metodologia organizacji oraz metodologia zarzadzania opieraja si¢ na podstawach
epistemologicznych i ontologicznych. Otologia zarzadzania skierowana jest na pryzmat
poznania procesu zarzadzania i poznania organizacji. Z epistemologii wywodzi si¢
metodyka 1 metodologia zarzadzania. Metodyka jest zbiorem rzeczowych
metodologicznie zasad, umozliwiajacych we wilasciwy sposob rozwigzywacé problemy z
zakresu nauk o zarzadzaniu. Metodologia ocenia efektywno$¢ paradygmatyczng i
poznawcza metod zarzadzania oraz dotyczy problematyki poznania 1 zmieniania
organizacji.3*

Nie ma jednego uniwersalnego sposobu na przeprowadzanie badan spotecznych.
Podstawowym elementem badan spotecznych jest okres$lenie problemu badawczego.
Problem badawczy jest niezwykle istotnym pytaniem lub zespolami pytan, na ktore
odpowiedzi dostarczy opracowywane badanie. Zatem problem badawczy jest
podstawowym elementem znaczacego badania, do jego wyjasnienia niezbgdne jest
sporzadzenie szczegotowych pytan. Odpowiednie sformutowanie pytan umozliwia lepszy
dobdr narzedzi badawczych, poprawna analiz¢ zagadnienia oraz sprzyja sprawnemu
planowaniu badania. Poprawnie sformutowane pytania chronig osobe przeprowadzajaca
badanie przed pominigciem waznych elementow badania oraz przed badaniem rzeczy
nieistotnych z perspektywy badania.3

Gléwny problem badawczy, w niniejszej pracy doktorskiej, przedstawiony zostat

w postaci pytania badawczego, ktore brzmi:

Jak dzialania przedsi¢biorstwa w obszarze elastycznosci funkcjonalnej wplywajq na

satysfakcje zawodowgq osob niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy?

Problem badawczy wynika z niewiedzy w zakresie danej wiedzy. Niewiedza ma
obiektywny charakter. Problem badawczy jest subiektywnym wyrazeniem brakéw w
konkretnej dyscyplinie naukowej. Braki te moga by¢ wynikiem braku odpowiedzi
naukowych na zadawane pytania wynikajgce z biezacego stanu wiedzy oraz z bledow

wynikajacych z bledow zawartych w odpowiedziach. Problemem badawczym jest jedynie

34 Kawa J. (2013), Metodologia, metodyka, metoda jako podstawa wywodu naukowego, Studia
Prawnoustrojowe, Nr 21, s. 169-188.

35 Czakon W. (2020), Podstawy Metodologii badann w naukach o zarzqdzaniu, Wydawnictwo
Nieoczywiste, Warszawa, s. 29.

346 Krajewski M. (2010), O metodologii nauk..., op. cit. s. 20.
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pytaniem stanowigcym punkt wyjscia do realizowania badan naukowych lub co najmnie;j
w czeSciowym zakresie nawigzuje do metody naukowej. W celu otrzymania
wiarygodnych odpowiedzi niezbedny jest przeglad literatury, zbieranie obserwacji i
faktow naukowych, odpowiedni ich podzial i szereg analiz oraz opracowywanie
sprawozdania naukowego. Problemy badawcze moga by¢ czastkowe, ogolne i1
szczegolowe, teoretyczne i praktyczne.34

Tak wigc, glowne pytanie badawcze, dla potrzeb realizacji celu badawczego

postawionego w pracy doktorskiej, zostalo podzielone na szczegotowe pytania badawcze:

1. Jaki jest poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy?

2. Na jakim poziomie sq dzialania w obszarze elastycznosci funkcjonalnej w
przedsiebiorstwie zatrudniajgcym 0S0by niepetnosprawne?

3. Czy, i w jaki sposob rotacja na stanowiskach pracy w przedsiebiorstwie przewiduje
poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy?

4. Czy, i w jaki sposob poszerzanie obowiqzkow pracownikéw w przedsigbiorstwie
determinuje poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepelnosprawnych na otwartym
rynku pracy?

5. Czy, i w jaki sposob wzbogacanie tresci pracy determinuje poziom satysfakcji
zawodowej 0sob niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy?

6. Czy, i w jaki sposob zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej w
przedsiebiorstwie  determinuje  poziom  satysfakcji  zawodowej  0sob
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy?

7. Czy, 1 w jaki sposob zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej w
przedsigbiorstwie  determinuje  poziom  satysfakcji  zawodowej  0sob

niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy?

347 Apanowicz J. (2002), Metodologia ogdina, op. cit., s. 45.
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Cel badania musi by¢ $cisle powigzany z problemem badawczym. Cel badan
stanowi efekt jaki chcemy uzyska¢ w trakcie badan oraz czynniki, z jakimi efekty te beda
si¢ taczy¢.3#® Cel badania przybliza okreslenia do jakiego zmierza osoba badajaca oraz to
co chce uzyskaé.®*® Cel badania moze zosta¢ poddany dezagregacji na m.in. cele
teoriopoznawcze, empiryczne, metodyczne, czy aplikacyjne. Zgodnie z definicja PWN
cel teoriopoznawczy jest poznaniem teorii i odnosi si¢ do teorii poznania. Idealizm
teoriopoznawczy wskazuje, ze przedmiot poznania jest ukladem szczegdlowych
elementow tresci $wiadomosci oraz, ze nie jest obiektywny.3*° Badanie teoriopoznawcze
zwigzane jest z poznaniem zagadnienia przy zastosowaniu odpowiednich technik doboru i
analizy danych.®! Natomiast aplikacyjne badania maja na celu uzyskanie nowych
umiejetnosci lub wiedzy. Ukierunkowane sg one na nowe produkty, ustugi i procesy, a
352

nawet wdrozenie nowych usprawnien.

Gloéwnym celem badawczym, w niniejszej pracy doktorskiej, jest:

Ocena satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym

rynku pracy z perspektywy dziatan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej.

Gtowny cel badawczy zostal poddany dezagregacji, czyli rozpadowi na cele szczegotowe,

wsrod ktorych wyrdzniono:
e Cele teoriopoznawcze, w tym:

1) pokazanie istoty elastyczno$ci przedsigbiorstw poprzez uporzadkowanie
definicji elastycznosci organizacyjnej, wskazanie dziatan w obszarach
elastycznosci oraz rozpoznanie wymiardw 1 rodzajow elastycznos$ci
organizacyjnej w przedsigbiorstwach;

2) wskazanie istoty oraz kategorii elastyczno$ci organizacyjnej w zakresie
funkcji personalnej oraz obszaru i zakresu pracy w przedsigbiorstwach, jak
rowniez wady 1 zalety wdrazania elastyczno$ci pracy i1 zatrudnienia w

dzialalnosci przedsigbiorstw;

348 Komorowska H. (1982), Metody badar empirycznych w glottodydaktyce, Pafistwowe Wydawnictwo
Naukowe, Warszawa, s. 77

349 Zaczynski W. (1995), Praca badawcza nauczyciela, Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne Spotka
Akcyjna, Warszawa, s. 52.

350 https://sjp.pwn.pl/slowniki/teoriopoznawczy.html (odczyt 21.12.2021)

1 Ziotkowska B. (2014), Propozycje metodyki badar proceséw wirtualizacji przedsigbiorstw i
funkcjonowania organizacji wirtualnej, Zarzadzanie i Finanse, R.10, nr 4 cz. 2. s. 435-446.

352 panasiewicz L. (2018), Twdrczosé organizacyjna jako funkcja systemu zarzqdzania, [W:] Réznorodnosé
zarzqdzania wybrane aspekty metodologii badan w naukach o zarzqdzaniu, red. Bajor M. Gliszczynski G.,
Mazur B., Wydawnictwo Politechniki Lubelskiej, Lublin, s. 99-114.
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3)

4)

5)

6)

identyfikacja kategorii, obszaré6w oraz istoty elastycznosci funkcjonalne;j
przedsigbiorstw;

omoOwienie satysfakcji zawodowej pracownikOw organizacji oraz
rozpoznanie miar satysfakcji zawodowej pracownikow;

przedstawienie determinantow wzrostu satysfakcji zawodowej oraz
wskazanie skutkéw zadowolenia i niezadowolenia pracownikoéw z pracy;
omoéwienie uwarunkowan prawnych oraz przedstawienie otwartego i

chronionego rynku pracy osob niepelnosprawnych.

Cele empiryczne:

1)

2)

3)

4)

zbadanie ogolnej satysfakcji zawodowej pracownikéw — 0sOb
niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy;

zbadanie poziomu zadowolenia zawodowego (Satysfakcji zawodowej) w
poszczegblnych aspektach aktualnego zatrudnienia 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy, w tym komunikacji z
przelozonym, relacji ze wspotpracownikami, poziomu wynagrodzen,
warunkow pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego, jakosci pracy oraz
stabilnos$ci zatrudnienia

zbadanie  poziomu  elastyczno$ci  funkcjonalnej  przedsigbiorstw
zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na otwartym rynku pracy;
zbadanie zalezno$ci migdzy dzialaniami w obszarze -elastycznoS$ci
funkcjonalnej a zadowoleniem zawodowym pracownikow

niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy.

Cele metodyczne: stworzenie metodyki rozpoznania i zbadania uwarunkowan, w

obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej przedsigbiorstw, satysfakcji zawodowej

0sob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy.

Cele

aplikacyjne: rekomendacje oraz wskazanie kierunkéw  dzialan

przedsigbiorstw w obszarze elastycznos$ci funkcjonalnej wplywajacych na wyzszy

poziom satysfakcji zawodowej pracownikdéw niepetnosprawnych.
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3.2. Hipotezy badawcze i model badawczy

Pojecie ,, hipoteza” pochodzi od greckiego stowa ,, hypohtesis” lub tacinskiego
stowa ,, hypothesis ”. Okreslenia hipoteza uzywali juz Platon i Arystoteles w analitykach
pierwszych i pierwotnych.®*® Hipoteza stawiana jest, gdy fakty nie sa potwierdzone i
oczywiste. Hipoteza badawcza nazywana jest czesto hipoteza robocza. Hipoteza robocza
nie musi by¢ stawiana przy kazdym problemie badawczym. Stanowi ona prawdopodobne
stwierdzenie stanowigce autentyczne rozwigzanie badania. Dlatego tez, hipoteza powinna
by¢ w formie twierdzacej. Aby hipoteza byla poprawna musi rowniez okreslaé
wspotzalezno§¢ migdzy zmienng niezalezng 1 zalezng. Wymagane jest wyznaczenie
momentu wspotzaleznosci miedzy zdefiniowanymi zmiennymi. Badania naukowe
powinny by¢ nakierowane tak, aby moc sprawdzi¢ autentyczno$¢ lub brak autentycznosci
przyjetej hipotezy. Kazda hipoteza moze by¢ réwniez weryfikowana lub poddana
konfirmacji.®>* Zatem, hipoteza stanowi zatozenie lub twierdzenie, ktora podczas badania
na podstawie przyjetych zalozen nalezy potwierdzi¢.>*

Ponadto, czg$¢ metodologdw uwaza, ze hipotezy naukowe powinny byé
formowane w trakcie badan, a kazde badanie naukowe nalezy przeprowadza¢ w trzech
kolejnych etapach: 3%

e dokonanie analizy oraz formutowanie problemu badawczego,
e przytoczenie hipotezy,
e analiza hipotezy.

Poprawne merytorycznie i metodologicznie sformutowanie problemu badawczego
jest konieczne do sformulowania poprawnej hipotezy badawczej. Hipoteza jest to
zatozenie badawcze, ktorego celem jest wyjasnienie faktow i1 zdarzen lub prognozowanie,
przewidzenie nowego faktu. Sg one formutowane w celu poznania praw i1 sedna sprawy.
Hipoteza rowniez stanowi podejrzenie w danym temacie o rzeczywistosci. Natomiast
ocena prawdziwosci hipotezy polega na poroéwnaniu hipotezy z rzeczywistym stanem. W

naukach o zarzadzaniu prawdziwo$¢ hipotez analizowana jest w trakcie badan

33 Krajewski M. (2006) Historia wychowania i mysli pedagogicznej. Zarys wyktadu, \Wydawnictwo
Naukowe ,,Novum”, Plock, s. 20-24.

34 Pilch T. (1998), Metody badan pedagogicznych, Zasady badan pedagogicznych, \Wydawnictwo
Akademickie Zak, Warszawa, s. 26.

35 Jeszka A. (2013), Problemy badawcze i hipotezy w naukach o zarzqdzaniu, Organizacja i Kierowanie,
Nr 5, s. 32-39.

36 Krajewski M. (2010), O metodologii nauk..., op. cit. , s. 21.

124



empirycznych. Hipotezy badawcze w naukach o zarzadzaniu zwigzane sg z zjawiskami 1
przebiegaja w sposob stochastyczny i statystyczny. Poddawane one sa w trakcie badan
empirycznych dziataniom analizy statystycznej. W trakcie badan empirycznych zebrane
dane poddawane sg analizie statystycznej. Korzysta si¢ w tym celu z teoretycznej wiedzy
na temat wnioskowania statystycznego oraz prawdopodobienstwa. W przypadkach, w
ktorych teza dotyczy analizy relacji miedzy dwoma zmiennymi formulowane sg dwie
zmienne: objasniajaca i objasniana.®’

Poprawnie sformutowana hipoteza badawcza posiada nastepujace cechy: 358

e wskazuje kierunek badan dla badacza,

e odnosi si¢ do waznych wydarzen dla nauki,

e uzasadnia w rzetelny sposob poznane juz informacje,

e jest mozliwa do potwierdzenia,

e odnosi si¢ do poznanych juz informacji z okreslonej juz dziedziny nauki,

e jest mozliwa do zrealizowania,

e jest potwierdzona istniejgcymi juz twierdzeniami w danej dyscyplinie naukowej,
e jest sformutowana w sposob jasny i szczegdlowy,

e jej zasigg jest ograniczony.

W literaturze wymieniane sg trzy funkcje hipotez naukowych, a mianowicie:
funkcja eksplanacyjna, heurystyczna i predykcyjna. Funkcja eksploatacyjna posiada
najstarsza histori¢, poczatkowo hipotezy i teorie tworzone byly jedynie w celach
poznawczych. Wyjasnienie okreslane bylo w zadaniach 1 wynikata z nich informacja o
zjawiskach wyjasnianych. Opisy takie miaty forme implikacji, w poprzedniku znajdowalo
si¢ ujecie warunkéw wyjsciowych, z kolei w nastepniku byly informacje o zdarzeniach
zachodzacych w tych warunkach, mogly si¢ one ogranicza¢ tylko do samego opisu
zaistniatych zdarzen. 3

Analiza hipotez w naukach spotecznych jest w mniejszym stopniu efektywna od
analizy hipotez w naukach przyrodniczych. Z kolei najbardziej efektowane jest
sprawdzanie hipotez poprzez analiz¢ w uj¢ciu matematycznym. W naukach spotecznych
jezeli hipoteza zdefiniowana jest w jezyku zmiennych obserwowalnych interpretacja jest

wynikiem analizy hipotezy. Zdania obserwacyjne z zakresu spolecznych zjawisk

357 Jeszka A. (2013), Problemy badawcze i ..., op. cit. s. 32-39.

38 Gnitecki J. (2007), Wstep do ogdlnej metodologii badar w naukach pedagogicznych, \Wydawnictwo
Naukowe Uniwersytetu Adama Mickiewicza w Poznaniu, Poznan, T. 2, s. 326.

39 Jedynak A. (2007), O mocy predykcyjnej hipotez, Filozofia nauki, Nr 3 (59), s. 67-76.
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spotecznych obejmujg z reguly okre§lenia bedace dobrem kultury. Podstawowe
do$wiadczenia obejmujg odniesienia do wymiaru jezykowego lub innych postaw.
W. I. Thomas i F. Znaniecki odniesienia te okreslili jako wspotczynnik humanistyczny.
Stanowi on wazny argument przeciwnikéw wykorzystywania matematycznych procedur
w badaniach spotecznych.3°

Hipotezy stosowane w badaniach naukowych (wyjatkiem sg hipotezy ad hoc) sg
hipotezami naukowymi. Odnosi si¢ to do hipotez poczatkowych, zerowych, wstepnych,
podstawowych, pierwotnych, etapowych, glebokich, wprowadzajacych,
psychologicznych, pomocniczych i pomocniczych ad hoc, pokrewnych, kierowniczych,
jednostkowych i ogolnych, mocnych, zupelnych i niezupelnych, bezpiecznych i
niebezpiecznych, naturalnych i obojetnych, materialistycznych, deterministycznych,
falsyfikacyjnych, metafizycznych, konkludujacych. Wszystkie wymienione hipotezy
(z wylaczeniem hipotezy ad hoc) sg hipotezami poznawczymi, typowo naukowymi bez
wzgledu na miejsce i czas zastosowania. 3!

Dokonany przeglad literatury tematu, postawiony problem badawczy oraz cele

badawcze pozwolily na sformutowanie nastepujacej hipotezy gtowne;j:

HO: WyZiszy poziom dziatan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej organizacji wplywa
dodatnio na poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych

na otwartym rynku pracy.

Odpowiednie zbadanie problemu badawczego oraz weryfikacja hipotezy gtownej,
przyjetej w niniejszej pracy doktorskiej, wymaga potwierdzenia nastepujacych hipotez
szczegdtowych. W pracy doktorskiej sformutowano pig¢ hipotez szczegdétowych.

Rotacja stanowiskowa jest to metoda polegajaca na przenoszeniu pracownikow z
jednego stanowiska na inne stanowiska.®®> Ma on na celu miedzy innymi zwiekszenie
umiej¢tnosci 1 wiedzy oraz podniesienie kwalifikacji, a takze zwigkszenie nowych
mozliwosci.?®® Rotacje stanowiskowa, uwzgledniajac praktyke biznesu, mozna podzieli¢

na rotacje krotko okresowa oraz rotacje dlugookresowa. Rotacja krotkookresowa kieruje

360 Augustynska U. (2012) Znaczenie hipotez w badaniach spotecznych, [w:] Podstawy edukacji Propozycje
metodologiczne, red. nauk. A Gofrom, A. Kozerska, Wydawnictwo Uniwersytetu Humanistyczno-
Przyrodniczego im. Jana Dlugosza w Czg¢stochowie T. 5 s. 237-244.

31 Kosiewicz J. (2008), O metodologii i hipotezie, [w:] On methodology and hypothesis Ido - Ruch dla
Kultury: rocznik naukowy : filozofia, nauka, tradycje wschodu, kultura, zdrowie, edukacja T. 8, s. 196-234.

362 Majtek P. (2014), Szkolenia pracownicze w nowoczesnej organizacji, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlicach, Seria: Administracja i Zarzadzania, Nr 100, s. 325-335.

%3 Gick A., Tarczynska A. (1999), Motywowanie Pracownikéw, Systemy Technika Praktyka, PWE,
Warszawa, s. 124.
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pracownika na wszelkiego rodzaju odmienne stanowiska w strukturze organizacyjnej, np.
przeniesienie sprzedawcy na dziat produkcji. Celem rotacji krotkookresowej jest
zaznajomienie pracownika z specyfika pracy, czasem wykonywania zadan, lepszym
poznaniem pracy. Zaleta takiej metody jest zwigkszenie swiadomosci pracownikow na
temat funkcjonowania procesoOw zachodzacych w przedsigbiorstwie. Zastosowanie tej
metody umozliwia zmniejszenie btedow zachodzgcych w procesach produkcyjnych.
Rotacja dlugookresowa polega, z kolei, na kierowaniu pracownika na podobne
stanowisko do innej lokalizacji, najczgsciej jest to inna lokalizacja geograficznie. Metoda
ta stosowana jest najczesciej w miedzynarodowych organizacjach. Wykonywane
czynnoscig sg podobne, natomiast warunki pracy, otoczenie oraz kultura zupehie inna.
Metoda taka umozliwia pracownikom podniesienie jego kompetencji spolecznych,
rozwoj elastycznoéci pracownika oraz niweluje rutyne.®®* Rotacja stanowiskowa jest
wynikiem rozwoju oraz zdobywania nowych kwalifikacji i1 umiejetnosci przez
pracownikow. Przez co wielu pracownikdw zmienia pracg, przez co organizacja musi
poszukiwa¢ nowych pracownikéw. W zwigzku z tym wielu przedsigbiorcow wprowadza
rotacje stanowiskowa dostosowana do =zainteresowan pracownika aby stworzy¢
pracownikowi mozliwo$¢ podnoszenia umiejetnosci oraz zarazem wyeliminowaé
rutyne.3®® Rotacja realizowana jest poprzez planowang zmiane miejsca pracy lub
wykonywanie pracy, ktorg wykonywali inni pracownicy.*®® Mozna zatem stwierdzi¢, na
podstawie przegladu literatury oraz wiasnych przemyslen, ze przenoszenie pracownikow
z jednego stanowiska na innego moze mie¢ pozytywny, ale rOwniez negatywny wptyw na
poziom satysfakcji pracownikow zatrudnionych na otwartym rynku pracy. W zwiazku z
tym uzasadnione wydaje si¢ twierdzenie, ze rotacja stanowiskowa wplywa na poziom
satysfakcji zawodowej osob niepelnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy 1

mozna sformutowac nastepujaca hipoteze badawcza:

H1: Rotacja na stanowiskach pracy w przedsigbiorstwie pozwala przewidywaé poziom

satysfakcji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.

34 Dolot A., (2019), Uwarunkowania zarzqdzania zasobami ludzkimi [W:] Zrzqdzanie zasobami ludzkimi,
uwarunkowania, instrumenty, trendy, Instrumenty rozwoju pracownikow oraz ksztattowanie karier, PWN,
Warszawa. s. 262-264.

365 Baruk A. (2006), Marketing personalny jako instrument kreowania wizerunku firmy, Difin, Warszawa, s.
94-95,

366 Obolwicz J. (2016), Metody i techniki pracy wspétczesnego inzyniera, Modern Engineering, Nr 1, s. 1-
15.
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Pracownik zaczynajacy prace w przedsigbiorstwie zapoznawany jest z

informacjami o zakresie czynno$ci oraz obowigzkow.3¢’

Zwigkszanie zakresu
obowigzkow polega na zwiekszaniu wykonywanych zadan w obrebie zadania
podstawowego. Odpowiednie zwigkszania obowiazkow sprzyja reagowaniu na zmiany
zachodzace w organizacji.®®® Pracodawca, moze zwigkszy¢ pracownikowi liczbe zakres
oraz liczb¢ obowigzkow z odpowiednio zorganizowany sposéb z pewnymi
zastrzezeniami. Zwigkszenie zakresu obowigzkow nie musi wigzaé si¢ z zwigkszeniem
wynagrodzenia.>®® Mozna zatem stwierdzié, na podstawie przegladu literatury tematu oraz
wlasnych rozwazan, ze poszerzanie obowigzkow pracownikdw moze mie¢ pozytywny,
ale roéwniez negatywny wplyw na poziom satysfakcji pracownikéw zatrudnionych na
otwartym rynku pracy. W zwiagzku z tym uzasadnione wydaje si¢ twierdzenie, ze
poszerzanie obowigzkow zawodowych wptywa na poziom satysfakcji pracowniczej 0sob

niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy i mozna sformutowac

nastepujacg hipoteze badawcza:

H2: Poszerzanie obowiqzkow pracownikow w przedsigbiorstwie determinuje poziom

satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.

Wzbogacanie treSci pracy okreslane jest rowniez jako jako$ciowe powigkszanie
jednoosobowego pola pracy. Pracownik otrzymuje zrdéznicowany i szerszy zakres
obowigzkoéw oraz musi tg prace odpowiednio zaplanowac, a takze ponosi za wykonang
prace odpowiedzialno$¢é. Zmiany te powodujg wzrost samodzielnosci u pracownika oraz
przejecie przez pracownika czeSci obowigzkow nalezacych do jego przetozonego.
Zmiany te powoduja ewolucje w hierarchii organizacji. Wzbogacanie tresci pracy

umozliwia pracownikowi rozwoéj osobisty.3"

Mozna zatem stwierdzi¢, na podstawie
przegladu literatury oraz wtasnych rozwazan, ze wzbogacanie tresci pracy moze mieé
pozytywny jak i negatywny wptyw na poziom satysfakcji pracownikoéw zatrudnionych na
otwartym rynku pracy. W zwigzku z tym uzasadnione wydaje si¢ twierdzenie, Ze

wzbogacanie tresci pracy wplywa na poziom satysfakcji zawodowej o0séb

367 Dz.U.2020.0.1320 t.j. art. 42 - Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 .

368 Obolwicz J. (2016), Metody i techniki pracy wspotczesnego inzyniera op. Cit. s. 1-15.

369 Dz.U.2020.0.1320 t.j. art. 78 - Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 .

370 Bombala B. (2011), Od humanizacji i strukturalizacji pracy do upetnomocniania pracownikéw — aspekt
etyczny, [w:] Annales. Etyka w zyciu gospodarczym, Archidiecezjalne Wydawnictwo Lodzkie, Vol. 14, Nr
1,s.67-81.

128



niepetnosprawnych pracujagcych na otwartym rynku pracy i mozna sformulowac

nastepujacg hipotezg badawcza:

H3: Wzbogacanie tresci pracy determinuje poziom satysfakcji zawodowej osob

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.

Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej stanowi jeden z innowacyjnych
zakresOw tresci pracy, umozliwia zwiekszanie zakres odpowiedzialno$ci za wykonywang
prace pod wzgledem ilosci wykonywanej pracy oraz jako$ci wykonywanej pracy przez
pracownika. Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wprowadzane jest
stopniowo 1 dodatkowo dziatania takie pozwalajg zwiekszy¢ swiadomos$¢ pracownikow
dotyczaca metod wykonywanej pracy.’”* Zwigkszanie zakresu samokontroli prowadzi
zarbwno do zwickszenia zaangazowania we wlasny rozw¢j, jak 1 rozwdj

przedsiebiorstwa.3"?

Mozna zatem stwierdzi¢, na podstawie przegladu literatury oraz
wlasnych rozwazan, ze zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej w
przedsigbiorstwie moze mie¢ zarowno pozytywny, jak i negatywny wplyw na poziom
satysfakcji 0sob niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy. W zwigzku
z tym uzasadnione wydaje si¢ twierdzenie, ze zwigkszanie zakresu samokontroli ma

wplyw na poziom satysfakcji zawodowej o0s0b niepelnosprawnych pracujacych na

otwartym rynku pracy i mozna sformutowac nastepujacg hipotezg badawcza:

H4: Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej w przedsiebiorstwie determinuje

poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.

Pracownik w pracy odpowiada przed pracodawca materialnie oraz jest
zobowigzany do przestrzegania przepisow BHP.3” Odpowiedzialno$¢ materialna moze
rézni¢ si¢ w poszczegdlnych przedsigbiorstwach, w zaleznosci od wielkosci
organizacji.®* Zwigkszanie poziomu odpowiedzialnosci pozytywnie wptywa na poziom
monotonii w pracy, przez co zwigksza si¢ poziom zaangazowania w wykonywang prace

przez pracownika.®> W koncepcji JCM Hackman’a i Oldman'a z 1980 roku, pracownik

371 Gajdzik B. (2014), Tworcze warunki pracy ..., op. Cit., 5. 66-77.

372 Moczydtowska J. (2014), Empowerment — nowe spojrzenie na aktywowanie potencjatu ludzkiego
organizacji, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzadzanie, Nr 1, s. 71-78.

373 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2016 r. poz. 1666 ze zm.).

374 Sokotowska A. (2013), Spoteczna odpowiedzialnosé matego ..., op. cit., s. 205.

375 Sas J. (2013), Winagrodzenia pracownikéw w ..., op.cit, s. 111.
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powinien mieé¢ poczucie odpowiedzialnosci.’’® Mozna zatem stwierdzi¢, na podstawie
przegladu literatury oraz wtasnych rozwazan, ze zwigkszanie zakresu odpowiedzialnosci
stanowiskowej w przedsigbiorstwie moze pozytywnie i negatywnie wptywac na poziom
satysfakcji osob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy. Dlatego, tez
uzasadnione wydaje si¢ stwierdzenie, ze zwigkszanie zakresu samokontroli ma wptyw na
poziom satysfakcji zawodowej 0séb niepelnosprawnych pracujacych na otwartym rynku

pracy i mozna sformulowac nastepujaca hipotezg badawcza:

H5: Zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej w przedsigbiorstwie determinuje

poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy.

Model badawczy stanowi konsekwencje sformutowanych na potrzeby pracy
celow, 1 zawiera trzy glowne cechy: efektywno$¢, orientacj¢ na konstrukcje oraz
orientacje na wspolprace.>’” Modele badawcze w badaniach naukowych tworza
odpowiednig form¢ poznania. Pelnig one dwie funkcje teoretyczng oraz praktyczna.
Teoretyczna dostarcza szczegolnego obrazu rzeczywisto$ci, natomiast praktyczna begdac
narzedziami badawczymi pomaga przy prowadzeniu badafh empirycznych.®”® Model
badawczy przedstawiony jest za pomocg grafiki, w ktorej zmienne sg w postaci elips lub
prostokatow, z kolei zalezno$ci pomigdzy nimi przedstawione sg za pomocg strzatek.
Uwzglednia sie nastepujace kategorie zmiennych:*"

e 7zalezne — sg to zmienne wyjasniane przez badacza;

e niezalezne — s3 to zmienne wptywajace na zmienne zalezne, ktore to wyjasniaja
badane zjawisko;

e posredniczace — sg to zmienne oddzialowujgce na zmienne zalezne 1 niezalezne,

na ktére badacz nie ma zadnego wpltywu; w badaniach dotyczacych nauk o

zarzadzaniu do zmiennych posredniczacych zalicza sig:

e zmienne moderujagce — efekt moderacji tworzy relacja migdzy zmienng

niezalezng a zmienng moderujaca;

376 Hauk M. (2014), Kwestionariusz cech pracy ..., op. Cit., s. 129-145.

377 Austen A. (2014), Efektywnosé sieci publicznych. Podejscie wielopoziomowe, C.H Beck, Katowice, s.
118.

378 Szarucki M. (2011), Modelowanie w rozwigzywaniu probleméw zarzqdzania, [w:] Czekaj J., Lisifiski M.
(red.), Rozwdj koncepcji i metod zarzadzania, Fundacja Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie,
Krakow, s. 265-284.

379 Zakrzewska-Bielawska A, (2018), Modele badawcze w naukach o zarzadzaniu, Organizacja i
Kierowanie, Nr 2, s. 11-25.
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zmienne mediujace — pomagajg zrozumie¢ relacje migdzy zmienng niezalezng
a zalezng 1 pozwalajg nakresli¢ doktadniejsze przyczyny kierunku 1 sily tej
relacji;

zmienne kontekstualne — stanowig zmienne okreslajace kontekst badanego
zjawiska; to wiasnie ten kontekst dynamizuje oraz warunkuje powigzania
mi¢dzy zmiennymi zaleznymi i niezaleznymi;

kontrolne — umozliwiaja okreslenie, czy analizowany zwigzek miedzy
zmienng zalezng 1 niezalezng wystgpuje faktycznie, czy zanika on w
przypadku uwzglednienia wigkszej ilosci zmiennych; zmienne kontrolne
pozwalaja zatem na odpowiednig interpretacje badanych zjawisk 1
odpowiadaja na pytanie, czy poziom zmiennej niezaleznej jest przyczyna

poziomu zmiennej zaleznej, czy jest to jednak niepelny obraz zjawiska.

W zbudowanym modelu badawczym (Rysunek 3.3), ktory prezentuje kierunek

podjetych w pracy doktorskiej badan, wskazano pi¢¢ zmiennych w obszarze elastycznos$ci

funkcjonalnej, ktoére wg. zalozen determinujg satysfakcje zawodowa pracownikow, w

tym:
1)
2)
3)
4)
5)

rotacje na stanowiskach pracy,

poszerzanie obowigzkow pracownikow,
wzbogacanie tresci pracy,

zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej,

zwigkszanie odpowiedzialnos$ci stanowiskowej.
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Rysunek 3.3. Model badawczy

Zrbdto: Opracowanie wiasne

Analize uzyskanych danych dzieki wtasnemu badaniu ankietowym wykonano w
pakiecie statystycznym R (wersja 4.1.1), przyjeto poziom istotnosci rowny a = 0,05.
Zmienne dotyczace satysfakcji zawodowej oraz oceny dziatan w obszarze elastycznosci
funkcjonalnej przedsigbiorstw utworzono poprzez zsumowanie odpowiedzi wchodzacych
w sktad poszczegdlnych podskal. Nastgpnie wskazniki te scharakteryzowano przy
pomocy podstawowych statystyk opisowych, a normalno$¢ ich rozkladow
przeanalizowano testem Shapiro-Wilka. Test Shapiro-Wilka uzywany jest w celu
sprawdzenia, czy analizowany rozktad jest istotnie zblizony do rozktadu normalnego.
Poczatkowo korzystano z tego testu jedynie w przypadkach analiz duzych prob (n>130),
jednak jak wykazano, w badaniach miedzynarodowych,*®° test Shapiro-Wilka jest
najlepszym testem do analizy normalnosci rozktadéw niezaleznie od wielkoSci proby.
Hipoteza zerowa tego testu zaklada, Zze analizowany rozktad i rozklad normalny nie

réznig si¢ miedzy soba. Jesli wartos¢ p dla tego testu jest wieksza niz 0,050, to nie

380 Razali, N.M., Wah, Y.B. (2011), Power comparisons of Shapiro-Wilk , Kolmogorov- Smirnov, Lilliefors
and Anderson-Darling tests, Journal of statistical modeling and analytics, Vol. 2(1), pp. 21-33.
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odrzucamy hipotezy zerowej i uznajemy rozklad analizowanej zmiennej za zgodny z
normalnym. Hipoteze¢ alternatywng (analizowany rozktad i rozktad normalny ro6znig si¢)
przyjmujemy wtedy, kiedy warto$¢ p jest mniejsza lub réwna niz 0,050. W zaleznosci od
wynikow testu Shapiro-Wilka do dalszych analiz dobiera si¢ innego rodzaju testy (w
przypadkach analiz, gdzie normalnos¢ rozktadu jest zalozeniem) sg to testy z grupy
testow parametrycznych (np. test t-Studenta, ANOVA) lub nieparametrycznych (test U
Manna-Whitney’a, Kruskala-Wallisa). Przede wszystkim jednak informacja o
normalnosci rozktadu pozwala lepiej zobrazowa¢ uzyskane wyniki. Rozktad normalny
(nazywany rowniez rozkladem Gaussa) towarzyszy nam we wszytskich dziedzinach
zycia. Centralne Twierdzenie Graniczne zaktada, Ze rozktad kazdej zmiennej mierzonej w
nieskonczono$¢ bedzie dazy¢ do rozkladu normalnego. Rozklad normalny obserwujemy
wtedy, kiedy wigkszo$¢ wynikéw (68,2%) znajduje si¢ w zakresie 1 odchylenia
standardowego wokot $redniej. Im bardzie skrajne wyniki (niskie i wysokie), tym
mniejsza czgS¢ obserwacji jest nimi charakteryzowana. Mozna wigc wyciagna¢ wniosek,
ze w rozktadzie Gaussa potowa wynikoéw jest nizsza niz $rednia w rozktadzie, a polowa
jest wyzsza (w idealnym rozktadzie normalnym $rednia i mediana s3 sobie rowne).38!

Ponadto, sprawdzono, czy pomiedzy zmiennymi zachodzita zaleznos$¢ liniowa, w
tym celu wykorzystano wskaznik korelacji tau-b Kendalla. Wspotczynnik tau-b Kendalla
jest to wspotezynnik korelacji (nieparametryczny odpowiednik r-Pearsona). Stuzy on do
analizy zalezno$ci monotonicznej miedzy dwiema zmiennymi iloSciowymi.
Wspoélczynnik ten jest odporny na brak normalno$ci rozktadu oraz na warto$ci odstajace.
Korzystajac ze wspotczynnika tau-b mozna réwniez analizowaé zalezno$¢ miedzy
zmiennymi mierzonymi na skali porzagdkowej. Hipoteza zerowa testu korelacji Kendalla
zaktada, ze miedzy analizowanymi zmiennymi nie wystepuje zaleznos¢ — jesli wartos$¢ p
dla tego testu wyniesie wigc mniej niz 0,050 odrzucamy hipotez¢ zerowa na rzecz
alternatywnej, ktora zaktada, ze miedzy zmiennymi zalezno$¢ wystepuje. Nastgpnie
ocenia si¢ site ewentualnych zwigzkow — wynik réwny 1,00 oznacza idealng zaleznos$¢, a
0,00 — brak zaleznosci liniowe;j.382

Przeprowadzono réwniez wielowymiarowa analize regresji liniowej metoda
krokowg. Dopasowanie modelu do danych oceniono wspotczynnikiem R? oraz testem

chi-kwadrat. Analiza regresji liniowej (model wielowymiarowy) jest to analiza relacji

31 Lyon, A. (2014). Why are Normal Distributions Normal?, The British Journal for the Philosophy of
Science, Vol. 65(3), pp. 621-649.

382 Schober P., Boer C., Schwarte L. A. (2018). Correlation coefficients: appropriate use and interpretation,
Anesthesia & Analgesia, Vol. 126(5), pp. 1763-1768.
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miedzy zmienng zalezng (wyjasniang) a zmiennymi niezaleznymi (predyktorami).

Analize t¢ mozna przedstawic¢ przy pomocy funkcji:
Jy=bo+tbi*xi+b2*x2+... +bk*Xk+e,

gdzie:

y to zmienna zalezna,

b to stata (wyznacza punkt przecigcia linii regresji z osig OY),

X kolejne zmienne niezalezne.

Analiza ta pozwala ustali¢, w jakim stopniu (jesli w ogole) wartosci zmiennych
niezaleznych przewiduja warto§¢ zmiennej zaleznej. Jednym ze sposobow
przeprowadzenia analizy regresji w modelu wielowymiarowym jest metoda krokowa.
Polega ona na sprawdzenia przez algorytm, czy po wprowadzeniu kolejnej zmiennej
niezaleznej wprowadzone juz predyktory dalej sa istotne dla modelu — jezeli nie sa,
usuwa si¢ je z modelu. W ten sposdb w ostatecznym modelu pozostaja tylko te zmienne,
ktore istotnie wptywaja na dopasowanie modelu do danych i jego moc predykcyjna.38
Wspolczynnik R? to wspdlczynnik determinacji, czyli wspotczynnik korelacji
podniesiony do kwadratu. Jest to cze$¢ wariancji zmiennej zaleznej wyjasnianej przez
zmienne niezalezne, miara dobroci dopasowania modelu do danych.384

Sprawdzono réwniez, czy migdzy predyktorami wystepowata wspotliniowos¢
przy pomocy wspotczynnika VIF. Wspotczynnik VIF stuzy do oceny tego, czy
predyktory w analizie regresji sa ze soba powigzane. Warto§¢ VIF mniejsza niz 10
pozwala uznaé brak wspotliniowosci zmiennych, co jest sytuacja pozadana.3®® Ostateczny
model opisano 1 na podstawie warto$ci wspotczynnika B (niestandaryzowany
wspotczynnik regresji) oceniono, jak pozostate w modelu predyktory przewidywaty

satysfakcje zawodowa.

383 Pitatowska M. (2006) Repetytorium ze statystyki, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 105-113.
384 Tamze.

%5 James G, Witten D, Hastie T, Tibshirani R. (2013), An introduction to statistical learning with
Application in R, Springer, 2013.
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3.3. Wykorzystane metody badawcze
3.3.1. Projekt badania iloSciowego i narzedzie badawcze

Znaczna cze$¢ dyscyplin naukowych posiada osobne zrdznicowane 1 wlasciwe dla
siebie metody poznawcze umozliwiajace zdiagnozowanie lub rozwigzanie problemu
badawczego. Metodologia w naukach o zarzadzaniu nie posiada indywidualnych
rozwigzan w postaci zestawu metod. W takim przypadku wykorzystywane sa metody
znane w innych nauk takich jak: statystyka, ekonomia, socjologia, psychologia, czy tez
ekonometria. Metodologia nauk o0 zarzadzaniu umozliwia zbadanie aktualnego stanu catej
organizacji i1 jej otoczenia, a rozwdj instrumentéw badawczych uzalezniony jest w
glownej mierze zmianami zachodzacymi w otoczeniu organizacji.

Badania empiryczne ze wzgledu na zatozenia ontologiczne podzielone sa na
badania jakosciowe i badania ilo$ciowe.®®’ Badania ilosciowe koncentruja sie na
liczebno$ci badania. Uzyskane wyniki podlegaja obrébce statystycznej i sg mierzalne
odpowiadaja na pytanie: ,ile”. Natomiast badanie jakoSciowe s3 glebsze oraz sa
rozwinigciem badan ilosciowych i odpowiadaja na pytanie ,.dlaczego”.3® Analiza
ilosciowa 1 jakoSciowa porownywalna jest do analizy liczb 1 liter. Analiza jakoSciowa
poréwnywalna jest z kolei do analizy symboli. Analiza liczbowa zawsze daje jeden
bezwzglednie taki sam wynik. Badania jakoSciowe sg wyjasnieniem przyczyn zachowan
badanych obiektow, a takze umozliwiajg interpretacj¢ otrzymanych wynikéw do dalszego
poglebiania tematu. Cechg charakterystyczng dla badaf iloSciowych jest rzetelno$¢,
otrzymane wyniki s3 w wiekszym stopniu adekwatne przy okreslaniu zwigzkéw miedzy
badanymi zjawiskami. Z kolei badania jakoSciowe wymagaja wigkszego nakladu

czasu.389

386 Dzwigot H. (2015), Zalozenia do budowy metodyki badawczej, Zeszyty naukowe Politechniki Slaskiej,
Seria: Organizacja i Zarzadzanie, Z. 78, s. 99-116.

387 Krajewski M. (2010), O metodologii nauk..., op. cit., 5.19.

388 Szewczuk-Stepien M., Adamska M. (2012), Badania jakoSciowe jako narzedzie poszukiwania, analizy i
interpretacji wiedzy eksperckiej — wymiar praktyczny, [w:] Know how — efektywna komunikacja w
regionalnym transferze wiedzy Rozwiniecie i synteza wynikéw, 279.  Szewczuk-Stepien M., Adamska M.
(red. nauk.), Instytut Trwatego Rozwoju, Opole, s. 161-180.

%9 Janusz B., Burzynski J., Furgal M., De Barbaro B., Gdowska K, (2010), O potrzebie badar
Jjakosciowych w psychiatrii, Psychiatria Polska, Tom XLIV, Nr 1, s. 5-11.

135



Badania iloéciowe i jakosciowe znacznie rdznia sic od siebie.’*® Pézniejsza
interpretacja i analiza nie stanowia jednoznacznego wyniku.>** W tabeli 3.1 przedstawia

ogolne roznice miedzy powyzszymi dwoma typami badan.3%?

Tabela 3.1. Porownanie badania ilo§ciowego i jakoSciowego

Typ badania
Kryterium Tlosciowe JakoSciowe
Badana préba | Wigksza grupa 0sob Mniejsza grupa oséb
v Dlaczego?
Przykladowe v lle?
: v Jak?
pytania v’ Jak czgsto? o
v" w jakim celu?
Generowanie . o ) ) . o
Ilo$ciowe, ogdlne wyniki Jakosciowe, indywidualne wyniki
wynikow
Badanie zachowania jednostki ) o
. . Ustalenie oraz zrozumienie
Cel badania oraz ustalenie faktow dotyczacych _ )
] ] powodow zachowan jednostki
jednostki
v Wigksza liczba uzyskanych
danych, .. .
o | ¥ Mnigjsza liczba danych w
v" Uzyskane wyniki sg bardziej o
Uzyskane badaniach ilosciowych,
. ogolne, . . .
wyniki ) o v" Brak mozliwosci prognozowania,
v Mozliwoé¢ prognozowania i o o
_ v" Dokladniejsze wyniki,
porownywania uzyskanych
danych,
v Przeprowadzone badanie jest w
v’ Pytania zawarte w poréwnaniu do badania
Pomiar kwestionariuszu sg zamknigte, ilo$ciowego swobodniejsze,
v’ Pomiar jest standaryzowany, v' Pytania sg otwarte oraz
dynamiczne,
Bierne uczestnictwo osoby v" Duze emocjonalne, kreatywne i
Rola badanej oraz mniejsze czynne podejécie do badania
uczestnika emocjonalne podejscie do badania 0soby badanej,
w porownaniu do badania v' Czynne uczestnictwo osoby

3% Maison D., Noga-Bogomilski A. (2007), Badania marketingowe. Od teorii do praktyki, Gdanskie

Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk. s. 18-19.
391 Szewczuk-Stepien M., Adamska M. (2012), Badania jakosciowe jako... op. cit., s. 168

32 Tarka P. (2017), Specyfika i komplementarno$¢ badan ilosciowych i jakosciowych, Statystyka w

Statystyka w praktyce, Wiadomosci statystyczne, Vol. 3(670), s. 16-27.
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jakosciowego, badanej,

Relatywnie wyzszy catkowity Relatywnie niskie wszystkie koszty
Koszty badan ] ]
koszt badania badania

Zrodto: Tarka P. (2017), Specyfika i komplementarnosé ..., op. cit., s. 16-27.

Realizacja celu przyjetego w niniejszej rozprawie doktorskiej, a mianowicie
“ocena satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku
pracy z perspektywy elastycznosci funkcjonalnej” wymagata wykorzystania podczas
badan metody ilo$ciowej oraz metody jako$ciowe].

Badanie ilo$ciowe (ankietowe) zrealizowane byto w II i III kwartale 2021 roku.
Kwestionariusz ankiety miat form¢ papierowa, ktora autor badania osobiscie dostarczat
do zaktadow pracy zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na otwartym ryku pracy w
wojewodztwie §laskim. Osoby ankietowane samodzielnie wypelnily kwestionariusze bez
pomocy 0soby asystujacej, kierownika, czy badacza.

W przypadku metody ilosciowej instrumentem pomiaru bylo narzedzie badawcze
— kwestionariusz ankiety.

Autorskie kwestionariusze ankiety wypelnione =zostaty tacznie przez 199
respondentéw, z czego 172 egzemplarze zostaly wypelione poprawnie. Ostatecznie
proba badawcza wynosita 172 osoby niepetlnosprawne zatrudnione w $laskich
przedsigbiorstwach na otwartym rynku pracy. Dobor proby byt doborem celowym,
nazywany rowniez doborem uznaniowym. Jak wskazano w literaturze tematu dobor
celowy polega wyselekcjonowaniu proby badawczej przez badajacego na podstawie jego
wiedzy o badanym zjawisku.3*®® Proba badawcza zostata wytoniona, dla potrzeb realizacji
przyjetego w pracy doktorskiej celu, dzigki danym uzyskanym z BIP oraz poprzez
wywiad Srodowiskowy.

Zatem, dla potrzeb realizacji celu niniejszej pracy doktorskiej oraz weryfikacji
postawionych hipotez badawczych ocena satysfakcji zawodowej pracownikéw na
otwartym rynku pracy w aspekcie dzialan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej
przedsigbiorstw dokonana zostata na podstawie przygotowanego kwestionariusza ankiety.
Autorski  kwestionariusz  ankiety zatytutowany ,, Satysfakcja zawodowa  0sob

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy” sktadat si¢ z nastepujacych czesci:

3% Miszczak A., Walasek (2013), Techniki wyboru proby badawczej Obronnosé, Zeszyty Naukowe
Wydziatu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Obrony Narodowej, Nr 2(6), s. 100-108.
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Cz.1. Metryczka, ktora pozwala opisa¢ badang grupe, w tej cze$ci narzedzia

respondenci okreslali:

o pfled,

e wiek,

e wyksztalcenie,

e miejsce zamieszkania,

e 0golny staz pracy,

e okres zatrudnienia w obecnej firmie,
e rodzaj wykonywanej pracy,

e zajmowane stanowisko,

e stopien niepetlnosprawnosci,

e miejsce prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej firmy, w ktorej sa zatrudnieni.

Cz.2. Ocena satysfakcji zawodowe] pracownikéow (osob niepetnosprawnych na
otwartym rynku pracy)

A. Ogolna ocena satysfakcji pracownikow — w tym miejscu do pomiaru
satysfakcji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy, w
przygotowanym kwestionariuszu ankiety, zastosowano metodologie TRI*M3%
nalezaca do TNS, ktora byla wykorzystana podczas ogodlnopolskich badan przez
firme¢ TNS OBOP dla Panstwowego Funduszu Rehabilitacji  Osob
Niepetnosprawnych w 2010 roku.

B. Ocena satysfakcji pracownikow w poszczegolnych aspektach obecnego
zatrudnienia, w tym:

e komunikacj¢ z przetozonym,

e relacje ze wspOlpracownikami,

e wynagrodzenia,

e warunki pracy,

e  mozliwosci rozwoju zawodowego,

e jakos¢ pracy,

stabilnos$¢ zatrudnienia.

394 TRI*M jest jedng z najczesciej stosowanych metod przy badaniu satysfakcji pracownikow na $wiecie,
gdyz pozwala zmierzy¢é zaréwno zadowolenie z pracy, jak i z miejsca pracy oraz daje wsparcie dla
planowania dziatan wptywajacych na wzrost satysfakcji zawodowej pracownikdéw oraz pozwala
monitorowa¢ dziatania, ktore wptywajg pozytywnie na wzrost satysfakcji zawodowej
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Cz.3. Ocena dziatan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej przedsigbiorstwa, w

tym:

rotacja na stanowiskach pracy,

e poszerzanie obowigzkow zatrudnionych,

e wzbogacanie tresci pracy,

e zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowej,

e zwickszanie odpowiedzialnosci stanowiskowe;.

Skonstruowane narzedzie badawcze dla potrzeb badan ilosciowych, zostato
poddane badaniu rzetelnosci. Rzetelny test to taki, ktory jest obarczony jak najmniejszym
btedem pomiaru. Jedng z metod oszacowania rzetelno$ci jest analiza zgodnoS$ci
wewngtrznej przy pomocy wspolczynnika Alfa Cronbacha. Jest to narzedzie najbardziej
popularne w przypadku badania rzetelnosci. Zgodno$s¢ wewnetrzna oznacza stopien, w
jakim pozycje testowe mierzg ten sam konstrukt. Wspotczynnik rzetelnosci moze
przyjmowac¢ wartosci od 0,00 do 1,00. Przyjmuje si¢, ze Alfa Cronbacha na poziomie do
0,60 do 0,70 oznacza rzetelnos¢ akceptowalna (cho¢ najlepiej testow o takiej rzetelnosci
uzywac jedynie w badaniach ilosciowych), rzetelnos¢ od 0,70 do 0,80 to dobra rzetelnos¢,
od 0,80 do 0,90 to wysoka rzetelno$¢, a powyzej 0,90 to doskonata rzetelnoé.3%®

Rzetelnos$¢ zostata zbadana dla skali w czgéci B, czyli satysfakcji pracownikow w
poszczegbdlnych aspektach obecnego zatrudnienia oraz dla poszczegdlnych podskal w
czesci C, czyli dziatan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej przedsiebiorstwa.
Przeprowadzona analiza pokazata, ze dla skali satysfakcji w poszczegdlnych aspektach
zatrudnienia rzetolno$¢ wyniosta tacznie 0,93, zatem byla to rzetelno§¢ doskonata.
Wartos¢ wspotczynnika a Cronbacha dla poszczegdlnych podskal w skali satysfakcji
zawodowe] byla wigksza niz 0,75. Natomiast rzetelnos¢ wszystkich podskal
kwestionariusza w cze$ci dotyczacej elastyczno$ci funkcjonalnej przedsigbiorstwa
réwniez byta bardzo wysoka, gdyz warto§¢ wspoétczynnika o Cronbacha byta wigksza niz
0,90 dla wszystkich podskal, a dla skali elastycznos$ci fukcjonalnej wskaznik a Cronbacha

wyniodst facznie az 0,97 (Tabela 3.2).

3% Taber, K. S. (2018). The Use of Cronbach’s Alpha When Developing and Reporting Research
Instruments in Science Education, Research in Science Education, Vol. 48, pp. 1273-1296; Christmann A.,
Van Aelst S. (2006), Robust estimation of Cronbach's alpha, Journal of Multivariate Analysis, Vol. 97(7),
pp. 1660-1674.
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Tabela 3.2. Analiza rzetelnosci dla skal uzytych w badaniu ilo§ciowym

Skala Wspélczynnik rzetelnosci
Alfa Cronbacha (o)
Satysfakcja pracownikéw w poszczegolnych aspektach
obecnego zatrudnienia 0,93
Komunikacja z przetozonym 0,86
Relacje ze wspotpracownikami 0,89
Wynagrodzenia 0,88
Warunki pracy 0,86
Mozliwo$ci rozwoju zawodowego 0,81
Jako$¢ pracy 0,88
Stabilnos¢ zatrudnienia 0,77
Dzialania w obszarze elastycznoS$ci funkcjonalnej 097
przedsi¢biorstwa
Rotacja na stanowiskach pracy 0,91
Poszerzanie obowigzkow zatrudnionych 0,92
Wzbogacanie tresci pracy 0,94
Zwiekszanie zakresu samokontroli stanowiskowej 0,95
Zwigkszanie odpowiedzialnos$ci stanowiskowej 0,93

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Mozna zatem wnioskowaé, ze skonstruowane narzedzie badawcze spetnia

kryteria, a jego uzycie w badaniu iloSciowym jest uzasadnione.

3.3.2. Projekt badania jakoSciowego i narzedzie badawcze

Waznym elementem badan jakos$ciowych sg odpowiedzi na pytanie, dlaczego
badane przedmioty zachowuja si¢ tak jak sie zachowuja, a nie w inny sposob,
identyfikacja skutkow postepowan nieukazywanych bezposrednio oraz zrozumienie
zachowan. Badania jako$ciowe daja mozliwos$¢ interpretacji oraz wyjasnienie zjawisk
spotecznych. Nie sg one jednak grupg badan nieilo$ciowych posiadajga one swojg

tozsamos¢ lub nawet kilka tozsamosci 1 umozliwiajg interpretacj¢ oraz analiz¢ zjawisk na
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wiele sposobow. W tego typu badaniach uzywa si¢ tekstu do opisu zjawisk oraz maja
rozlegly histori¢ na poziomie kilku dyscyplin miedzy innymi z nauk o zdrowiu,
psychologii, czy socjologii.>®

Badania jako$ciowe sg poglgbieniem oraz rozwinigciem badan iloSciowych.
Badania te wyjasniaja przyczyn¢ zachowan badanych oraz ich interpretacje. Badania
jakosciowe w gltownej mierze odpowiadaja na pytanie ,,dlaczego?” i sg badaniami
skupiajagcymi na badaniu postaw psychologicznych opierajac si¢ na takich dziedzinach
nauki jak matematyka, ekonometria, statystka oraz psychologia i socjologia.®®’

N. Denzin oraz Y. Lincoln wskazuja, ze badania jako$ciowe stanowig
naturalistyczny oraz interdyscyplinarny stosunek do $wiata. Przeprowadzajacy badania
jakoéciowe badaja poszczegdlne aspekty w ich naturalnym $rodowisku.3%

Wszystkie badania jako$ciowe zawieraja w swojej budowie elementy teorii
ugruntowanej. Cechujg si¢ one posiadaniem techniki, metody oraz narz¢dzia badawczego.
Uzywanie takiego zagadnienia jest wieloznaczne 1 doprowadza do naduzycia metodologii
teorii ugruntowanej. Podkresla si¢, ze badania jako$ciowe przeprowadzone powinny
zosta¢ poprzez rzeczowy dialog.3%

Badanie jako$ciowe moze by¢ poprzedzone badaniem ilosciowym lub odwrotnie
to ilosciowe badanie moze by¢ poprzedzone badaniem jakosciowym.*® T. Pilchta
narzedzie badawcze okresla jako przedmiot realizujgcy wybrang technike badan. Jezeli
technika badawcza ma znaczenie czasownikowe (wykonywane czynnosci) np.
obserwowanie. W takim przypadku narzedzie badawcze ma znaczenie rzeczownikowe i
stuzy do zbierania danych z prowadzonych badan.’®* Z kolei Z. Skorny narzedzie

badawcze opisuje jako Srodek pomocniczy przy zbieraniu materialow empirycznych,

niezbednych przy rozwazaniu przedmiotu badan.*%

3% Bendkowski J. (2016) Badania jakosciowe — wybrane problemy, odniesienia do logistyki stosowanej,
Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej Seria: Organizacja i Zarzadzanie, Z. 89, s. 25-38.

397 Szewczuk-Stepien M., Adamska M. (2012), Badania jakosciowe jako..., op. cit., s. 168

3% Dezin N., Lincoln Y.(2009) Metody badan jakosciowych, T. 1-2. PWN, Warszawa.

3% Ciechowska M., Szymanska M. (2016), Wybrane metody jakosciowe w badaniach pedagogicznych,
Wydawnictwo Naukowe Akademii Ignatianum w Krakowie, s. 25-93.

400 Nizielska A. (2014), Budowa narzedzi badawczych do pomiaru dystansu psychicznego w procesie
internacjonalizacji przedsiebiorstw, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 337,
s. 183-192.

401 Pilch T. (2001), Zasady badar pedagogicznych, Wydawnictwo Akademickie ,,Zak” Warszawa, s. 96.

402 Skorny Z., Prace magisterskie z psychologii i pedagogiki, WSiP Warszawa 1984, s. 95.
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Przygotowujac projekt badawczy, osoba tworzaca badanie jakoS$ciowe musi
uwzgledni¢ w badaniu wszelkiego rodzaju aspekty. Do aspektow tych zaliczy¢ nalezy
miedzy innymi: 493

e podmiotowy zakres badania,

e przedmiotowy zakres badania,

e potrzeby informacyjne,

e informacje argumentujace realizacj¢ projektu badawczego,
e zakres terytorialny badania,

e czas trwania badania,

e czestotliwos¢ badania,

e metoda badania,

e budzet badania,

e forma analizy danych,

e forma prezentacji otrzymanych wynikow.

Narzedzie badawcze stanowi instrument stuzacy do zbierania oOraz
przechowywania danych z przeprowadzonych badan. Wspodtczesnie do narzedzi
badawczych zalicza si¢ $rodki materialne oraz systemy techniczne, a takze systemy
elektroniczne z oprogramowaniem, poniewaz sg one niezwykle istotne do ustalenia
danych oraz decyduja o uzyskaniu rzetelnych wynikow.4%*

Badanie jako$ciowe przeprowadzone na potrzeby niniejszej rozprawy doktorskiej
zrealizowane zostalo przy pomocy narz¢dzia badawczego jakim byl samodzielnie
skonstruowany scenariusz wywiadu bezposredniego. Badanie przeprowadzone zostato w
IV kwartale 2021 roku. Dobor proby badawczej byt celowy. W wywiadzie udzial wzigto
7 osob. Wywiad przeprowadzony zostal osobiScie przez autora projektu badan oraz
scenariusza wywiadu. Kazdy z badanych wykazywat duze zaangazowanie w
przeprowadzone badanie, ch¢tnie odpowiadal na pytania oraz opowiadal o swoim miejscu
pracy. Zaden z badanych nie potrzebowal asystenta osoby niepetnosprawnej podczas
wywiadu bezposredniego.

Celem rozprawy doktorskiej jest “ocena satysfakcji zawodowej 0sob
Niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy z perspektywy dziatan w

obszarze elastycznosci funkcjonalnej”, dlatego tez badanie jako$ciowe z wykorzystanym

408 Kaczmarek M. (2013). Badania jakosciowe — metody i zastosowania, CeDeWu, Warszawa, s. 18-22.
404Apanowicz J. (2005), Metodologiczne uwarunkowania pracy naukowej. Prace doktorskie. Prace
habilitacyjne, Difin, Warszawa, s. 56.
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scenariuszem wywiadu stanowito poglebienie przeprowadzonych badan ilosciowych z

autorskim kwestionariuszem ankiety.

Narzgdziem badawczym podczas badan jakosciowych byt scenariusz wywiadu

bezposredniego ,, Wplyw dziatan W obszarze elastycznosci funkcjonalnej przedsiebiorstw

na satysfakcje zawodowq o0sob niepelnosprawnych zatrudnionych na slgskim otartym

rynku pracy”, ktory sktadat sie z trzech cze¢sci:

Cz. 1.

Cz. 2.

Cz. 3.

Dane personalne respondenta, w tym:

wyksztalcenie

ogo6lny staz pracy,

staz pracy w obecnej firmie,

stanowisko,

rodzaj wykonywanej pracy,

stopien niepelnosprawnos$ci (wg orzeczenia)

Ocena satysfakcji zawodowej:

ogolne zadowolenie z pracy

zadowolenie z obecnego miejsca pracy

Ocena dzialan w zakresie elastycznosci funkcjonalne;:
przesunigcie ze stanowiska na stanowisko,

zwigkszanie obowigzkow w ramach zajmowanego stanowiska,
zwigkszanie liczby zadan w ramach zajmowanego stanowiska,
zwigkszenie mozliwosci sprawdzenia poprawnosci wykonywanych zadan,

zwigkszenie zakresu odpowiedzialnosci stanowiskowe;.
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ROZDZIAL 4

Elastycznos$¢ organizacyjna w zakresie funkcji personalnej
a poziom satysfakcji zawodowej osob niepelnosprawnych

w Swietle badan ilosciowych

4.1 Charakterystyka badanej proby — badania iloSciowe

Przeprowadzone dla potrzeb realizacji celu niniejszej rozprawy doktorskiej
badania wilasne wskazaly nastepujace rezultaty pozwalajace scharakteryzowaé badang
grupg. Wsrod badanych osob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy
w wojewodztwie $laskim wigkszo$¢ stanowili mezczyzni — byto ich niewiele ponad 56%
wszystkich ankietowanych (doktadnie 97 me¢zczyzn). Kobiety z kolei stanowity mniejsza

grupe, a mianowicie 75 osob, czyli blisko 44% wszystkich respondentéw (Wykres 4.1).

= kobiety = meZzczyzZni

Wykres 4.1. Ple¢ oséb niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy
w wojewodztwie Slaskim (w %)

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Przeprowadzone badania ankietowe pokazaly, ze najliczniejsza grupa wiekowa
byta grupa o0sob niepetnosprawnych w przedziale od 31 do 40 lat - grupa ta stanowita 61

0soOb, czyli niewiele ponad 35% wszystkich respondentéw. Druga co do wielkosci grupa
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byly osoby w wieku od 18 do 30 lat - stanowig one prawie 28% catej grupy, czyli 48
osOb. Z kolei najmniej liczng grupg wiekowa stanowity osoby niepelnosprawne, ktore

deklarowaty wiek powyzej 60 lat - jest to zaledwie 5 respondentow (Wykres 4.2).

70
61
60
50 48
40 35
30
23
20
10 5
0 e

18-30 lat 31-40 lat 41-50 lat 51-60 lat powyzej 60 lat
Wykres 4.2. Wiek os0b niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy
w wojewodztwie Slaskim

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa o0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Wedlug uzyskanych, podczas badania danych, najliczniejsza grupe wsrdd
respondentéw stanowily osoby z wyksztalceniem wyzszym. Ten poziom wyksztalcenia
deklarowato 72 ankietowanych, co stanowi blisko 42% catej grupy badawczej. Druga
grupg, co do wielkosci, stanowily osoby ze $rednim wyksztatceniem - jest ich 60, czyli
blisko 35% badanych. Okazuje si¢ ponadto, ze sposrdd badanych 35 oso6b zadeklarowato
wyksztatlcenie zawodowe. Natomiast najmniejszg grupe stanowily osoby z
wyksztatlceniem na poziomie szkoly podstawowej i gimnazjum - jest to 5 0sob, co

stanowi zaledwie 3% wszystkich respondentéw (Wykres 4.3).

145



= podstawowe/gimnazjalne = zawodowe = érednie = wyzsze
Wykres 4.3. Wyksztalcenie 0osob niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym
rynku pracy w wojewodztwie Slaskim

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Najwigcej osob niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w
wojewodztwie $§laskim biorgcych udzial w badaniu mieszkato w miastach do 50 tys.
mieszkancow — taka deklaracje ztozylo 61 respondentow (35,5% wszystkich badanych).
Na terenach wiejskich osob bioracych udzial w badaniu bylo 49, co stanowi 28,5%
wszystkich respondentéw. Natomiast najmniej osob, ktore wzigto udziat w badaniu
deklarowato zamieszkanie w miescie powyzej 300 tys. mieszkancéw osob tych bylo 6.
(Wykres 4.4). Uwarunkowane jest to tym, ze w Polsce miast z liczbg powyzej 300 tys.

mieszkancow jest zaledwie 5 (w wojewodztwie $laskim to Katowice).
miasto powyzej 300 tys. - 6
miasto od 150 tys. do 300
T E
tys.
miasto od 50 tys. do 150 tys. _ 27

0 10 20 30 40 50 60 70

Wykres 4.4. Miejsce zamieszkania os6b niepelnosprawnych zatrudnionych na

otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim

Zrodlo.  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.
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Wedlug danych uzyskanych w badaniu najwigcej respondentéw deklarowato
ogolny staz pracy w przedziale od 11 do 20 lat — tych badanych byto 52, co stanowi
niewiele ponad 30% wszystkich ankietowanych. Niewiele mniej, bo u 50 respondentow
(29% ankietowanych), ogdlny deklarowany staz pracy byt na poziomie od 5 do 10 lat. Z
kolej najmniej, bo zaledwie 6 respondentéw (co stanowito niespetna 3,5% grupy) dopiero
zaczynato prace 1 ich ogélny staz pracy wynosit do 1 roku. Z kolei 17 (blisko 10%)
respondentéw deklarowato bardzo dtugi czas pracy, a mianowicie ponad 30 lat (Wykres

4.5).

60

50 52

50

40

30

23 24

20 17

| : I
.

do 1 roku 1-5 lat 5-10 lat 11-20 lat 21-30 lat powyzej 30 lat

]

Wykres 4.5. Ogolny staz pracy osob niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym
rynku pracy w wojewodztwie Slaskim

Zrédlo:  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Wielu pracodawcow stara utrzymac si¢ pracownikow w swoim przedsigbiorstwie.
Wykres 4.6 wskazuje okres pracy pracownika niepelnosprawnego w obecnym miejscu
pracy. Przeprowadzone badanie ankietowe pokazato, Ze najwigksza grupa wsrod
badanych byli pracownicy pracujacy w obecnym miejscu pracy (przedsigbiorstwie) do 5
lat. Lacznie ta grupa stanowita 99 osob, z czego 77 respondentéw deklarowato staz pracy
od 1 do 5 lat, co stanowi blisko 45% wszystkich badanych. Z kolei 47 ankietowanych
pracowato od 5 do 10 lat w obecnym przedsigbiorstwie, co stanowi blisko 28% badanej
proby. Zaledwie 2 respondentow, wedtug deklaracji, pracowato u obecnego pracodawcy
ponad 30 lat. Sposrod 172 wszystkich badanych pracownikdéw niepelnosprawnych blisko
13% (n = 22) pracowato u obecnego pracodawcy krocej niz 1 rok (Wykres 4.6).
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Wykres 4.6. Okres zatrudnienia w obecnej firmie osob niepelnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim

Zrodlo:  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego ,,Satysfakcja zawodowa —o0sob

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Jak wskazuja uzyskane dane znaczna wigkszo$¢ pracownikéw pracowata
umystowo — ponad 58% wszystkich respondentow. Niepetnosprawnych pracownikdéw
pracujacych fizycznie, wedlug danych zebranych podczas badania, bylo 72, co stanowi
blisko 42% wszystkich badanych. Uzyskane wyniki potwierdzaja dane odno$nie
wyksztatcenia, gdzie wedlug wskazan 40 badanych pracownikow posiadato
wyksztatlcenia podstawowe/gimnazjalne lub zawodowe, a wigc jest to grupa

potencjalnych pracownikow fizycznych (Wykres 4.7).

m fizyczna = umystowa

Wykres 4.7. Rodzaj wykonywanej pracy przez osoby niepelnosprawne zatrudnione

na otwartym rynku pracy w wojewodztwie slaskim

Zrédlo;  Opracowanie wlasne na podstawie badania wlasnego ,, Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.
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Przeprowadzone badania na grupie osob niepelnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie Slaskim pokazaly, ze najwicksza liczba 0sob
miata status osoby niepetnosprawnej w stopniu umiarkowanym. Takg deklaracj¢ ztozyto
77 0sob, co stanowi blisko 45% wszystkich badanych. Druga co do liczebnosci grupe
stanowity osoby z lekkim stopniem niepetnosprawnosci. Osoby te tworzyty grupe 58.
osobowg, co stanowi 33,7% wszystkich respondentdw. Najmniejszag grupe wsrod
badanych stanowily osoby, ktore posiadaly wazne orzeczenie o znacznym stopniu

niepetnosprawnos$ci. Ta grupa stanowita niespetna 22% wszystkich badanych (n = 37),

(Wykres 4.8).

= lekki = umiarkowany znaczny

Wykres 4.8. Stopien niepelnosprawnosci osob niepelnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie Slaskim

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Osoby niepelnosprawne zatrudnione na otwartym rynku pracy biorace udziat w
badaniu wykonywaty bardzo réznorodne zawody w bardzo roéznych branzach,
jednoczesnie zajmujac rézne stanowiska w miejscu pracy, dlatego tez trudno tu
generalizowac zebrane wyniki. Dla przyktadu, 12 badanych pracowalo jako pracownik
biurowy, a 17 osob pracowato w dziale sprzedazy. Pracownicy pracujacy na stanowisku
sprzedawcy pracowali miedzy innymi w sklepie spozywczym oraz na stacji paliw, a takze
jako telemarketer, czy pracownik lombardu. Pracownikéw pracujacych jako pracownik
produkcji byto 10, co stanowito blisko 6% ogotu badanych. Pracownikéw zatrudnionych
w ochronie bylto zaledwie 5, pracownikow zatrudnionych na stanowisku referent bylo 9,
co stanowilo niewiele ponad 5% wszystkich 0osob. Wbrew utartym schematom tylko 2

osoby pracowaty jako osoby sprzatajace.
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4.2. Poziom satysfakcji zawodowej osob niepelnosprawnych pracujacych

na otwartym rynku pracy

Przeprowadzone badania na grupie oséb niepetnosprawnych, z wykorzystaniem
kwestionariusza ankiety, zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie
slaskim pozwolily na ocen¢ poziomu satysfakcji zawodowe] pracownikow. W badaniu
udziat wzieto tacznie 199 respondentéw, jednak ze wzgledu na fakt, iz nie wszystkie
kwestionariusze ankiet byly w pelni poprawnie wypetnione, do dalszej analizy wybrano
172 ankiety. Ankietowani odpowiadali na pytania w 7-stopniowej skali Likerta
dostosowanej do tresci pytania, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie nie”, 2 ,nie”, 3 oznacza
raczej nie, 4 ,,ani nie, ani tak”, 5 ,raczej tak”, 6 ,tak” oraz 7 ,;zdecydowanie tak”. W
pierwszej kolejnosci ocena dotyczyla ogoélnego zadowolenia z pracy 0sob
niepetnosprawnych, w tym poziom ogoélnego zadowolenia z obecnie wykonywanej pracy.

Przeprowadzone badanie pokazalo, ze znaczna wigkszo$¢ ankietowanych, bo az
159 (90% badanych) zadeklarowato, Ze jest zadowolona z obecnie wykonywanej pracy, w
tym 89 (51% badanych) jest zadowolona zdecydowanie, Y4 ankietowanych jest
zadowolona (n=43), a 30 ankietowanych (17,4%) jest raczej zadowolona z obecne
wykonywanej pracy. Jedynie 6 respondentéw nie umiato wskazaé, czy sa zadowoleni z
obecnie wykonywanej pracy, 7 respondentow okreslito, ze nie jest z niej zadowolonych.
Zaledwie 2 respondentéw zadeklarowalo, ze sg zdecydowanie niezadowoleni z obechie
wykonywanej pracy. Wyniki te pokazuja, ze badane osoby niepetnosprawne sa w duzej
mierze ogo6lnie zadowolone z obecnie wykonywanej pracy, a ich $redni poziom
zadowolenia wynosi az 6,10 1 poziom ten odchyla si¢ od wartosci przecigtnej o +/-1,185
punktu. Minimalna warto$§¢ wynosi 1,00, natomiast maksymalna 7,00 w 7-stopniowej
skali. Przynajmniej 25% respondentow (Q25) ocenito ogolne zadowolenie z obecnie
wykonywanej pracy na poziomie do 5,50, z kolei co najmniej 50% respondentéw ocenito

na poziomie 6,50 lub mniejszym (mediana) w 7-stopniowej skali (Wykres 4.9).
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Wykres 4.9. Ogoélne zadowolenie os6b niepelnosprawnych z obecnie wykonywanej
pracy zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim

Zrédlo.  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego , Satysfukcja zawodowa o0séb

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Przedstawione wyniki w Tabeli 4.1 pokazuja, ze potowa ankietowanych (n=86) jest
zdecydowanie zadowolona z pracy. Natomiast 43 badanych (25% ankietowanych)
wskazato zadowolenie z pracy. Zaledwie 2 osoby odpowiedzialy, ze sa zdecydowane
niezadowolone z pracy, byla to jedna kobieta i jeden mgzczyzna. Sposrod wszystkich
ankietowanych 18% kobiet oraz 32% me¢zczyzn jest zdecydowanie zadowolonych z
pracy. Uwzgledniajac ogdlny poziom zadowolenia z pracy oraz ogdlny staz pracy
najwigcej osob byto zdecydowanie zadowolonych z pracy z ogdlnym stazem pracy od 11
do 20 lat. Osoby te stanowity grupe 32 badanych, czyli nieco ponad 18% ankietowanych.
Najwyzszy poziom zadowolenia wskazaty osoby z ogdlnym stazem pracy od 11 do 20 lat,
$rednia ocen dla nich wyniosta 6,28 w 7-stopniowej skali. Jezeli uwzglednimy stopien
niepetnosprawnosci wraz z ogélnym zadowoleniem z pracy to najliczniejsza grupa byty
osoby z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci (n=40), ktore stanowig niewiele
ponad 23% ankietowanych. Respondenci z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci

sg zadowoleni z pracy na poziomie 6,2 w 7-stopniowej skali.
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Tabela 4.1. Poziom ogolnego zadowolenia oséb niepelnosprawnych z obecnie

wykonywanej pracy zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie

slaskim
s £ Ny
= =
£g £ g E| 5 §|t5 =
. . s 2 £ 2| = S| © | 85| &
Poziom ogélnego ES S S T s = s S 3
) . ] ) -S| x| 3| & |88 =
zadowolenia z obecnie >3 2 o2 S| 98 & | 3% £
. 28| T | 88 = |88 2|82 %
wykonywanej pracy N S N | 8| < | xg| Z |NE|l &
[%]

Ogotem 50,0 25,0 17,4 3,5 24 0,6 1,2 6,10
©° Kobieta 18,0 12,8 9,9 1,2 1,2 | 00 | 06 | 598

0]
= Mezczyzna 32,0 12,2 7,5 2,3 1,2 | 06 | 06 | 6,19
do 1 roku 1,7 0,0 1,2 00 | 00 | 00 | 06 | 533
1-5 lat 2,9 6,4 34 06 | 00 | 00 | 0,0 | 586
g 5-10 lat 16,8 5,2 4,7 1,2 06 | 00 | 06 | 618

Q
Bl 11-20 lat 18,6 6,4 2,9 0,6 1,2 | 06 | 00 | 6,28

n
21-30 lat 5,2 4,6 2,9 1,2 0,0 0,0 0,0 6,00
powyzej 30 lat 4.7 2,3 2,3 0,0 0,6 0,0 0,0 6,05
S | Lekki 16,8 8,7 5,2 1,8 1,2 0,0 0,0 6,13

g

5 2
g ‘g Umiarkowany 23,2 11,0 8,1 1,2 0,6 0,0 0,6 6,18

Z 2

2.
'Oé) Znaczny 9,9 5,2 41 0,6 0,6 0,6 0,6 5,98

Zrédlo. Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfaukcja zawodowa 0s6b

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Indeks TRI*M zbudowany zostat z odpowiedzi na sze$¢ pytan dotyczacych
ogolnej oceny satysfakcji zawodowej z obecnie wykonywanej pracy, zatem do pytan
zaliczono pytania 1, 2, 3, 4, 5, 6 z czg$ci II A (Zatacznik nr 1). Kazdemu z pytan nadano
odpowiednie wagi. Waga dla pytania numer 1 wyniosta 5. Natomiast wagi dla
pozostatych pytan, czyli od 2 do 6 pytania wyniosty 2. Minimalna warto$¢ dla indeksu
TRI*M wynie$¢ mogta 15, z kolei maksymalna warto$¢ wynies¢ mogta 105. Wyniki
otrzymane w przedziale od 15 do 32,5 oznaczaja bardzo niski poziom satysfakcji

niepetnosprawnych pracownikow, od 33 do 50,5 punktow niski poziom satysfakcji, od 51
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do 69,5 przecietny poziom satysfakcji zawodowej, z kolei od 70 do 88,5 wysoki poziom
satysfakcji zawodowej 0sOb niepelnosprawnych. Natomiast wartosci od 89 do 105
punktéw oznaczaja bardzo wysoki poziom satysfakcji zawodowej. Jednowskaznikowy
indeks TRI*M, pozwalajacy na odpowiednie zarzadzanie satysfakcja zawodowa osob
niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie §laskim,
wyniost 90,51, co wskazuje na bardzo wysoki poziom satysfakcji zawodowej osob
niepelnosprawnych  zatrudnionych na otwartym rynku pracy w  wyniku

przeprowadzonych badan ankietowych (Tabela 4.2.).

Tabela 4.2. Poziom zadowolenia osob niepelnosprawnych z pracy zatrudnionych na

otwartym rynku pracy w wojewédztwie $laskim (Indeks TRI1*M)

Poziom satysfakcji z pracy (TRI*M) Min | Max Indeks TRI*M
Ogoétem | 31 105 90,51
Kobieta 43 105 89,72
Ple¢
Mezczyzna 31 105 91,12
do 1 roku 43 99 82,00
1-5 lat 62 105 88,56
5-10 lat 31 105 89,98
Ogolny staz pracy
11-20 lat 52 105 93,71
21-30 lat 65 105 88,66
powyzej 30 lat 63 105 90,52
Lekki 61 105 90,51
Stopien niepetnosprawnosci umiarkowany 43 105 90,72
Znaczny 31 105 90,05

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie badania whasnego ,, Elastycznosé funkcjonalna a satysfakcja

zawodowa 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Badanie osob niepetnosprawnych zatrudnionych w wojewodztwie §laskim na
otwartym rynku pracy pokazato, ze indeks TRI*M dla kobiet wyniost 89,72 1 miescit si¢
w przedziale od 43 do 105, natomiast dla mezczyzn wyniost 91,12 1 miescil sie¢ w
przedziale od 31 do 105, co wskazuje na bardzo wysoki poziom zadowolenia zaréwno
wsrod kobiet, jak 1 mezczyzn. Uwzgledniajac ogdlny staz pracy, to najwyzszy poziom

satysfakcji wykazujg osoby z ogolnym stazem pracy od 11 do 20 lat, i poziom TRI*M
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wyniost w tej grupie badanych 93,71 1 miescit si¢ w przedziale od 52 do 105, co wskazuje
na bardzo wysoki poziom satysfakcji z pracy. Z kolei najnizszy poziom satysfakcji z
pracy wystepuje u oséb zaczynajacych swoja prace, czyli u osoéb pracujacych do roku.
Wskaznik indeksu TRI*M u tych ankietowanych wyniost 82,0 i miescit si¢ w przedziale

od 43 do 99, co wskazuje na wysoki poziom satysfakcji zawodowej (Wykres 4.10).

kobiety
. 95
znaczny stopien meservani
niepelosprawnosci 90 geezy
umiarkowany stopien 85 staz pracy do 1 roku
niepelnosprawnosci pracy
80
. . 75
- lelda stopiet - staz pracy 1-5 lat
niepelnosprawnosci
staz pracy pow. 30 lat staz pracy 5-10 lat
staz pracy 21-30 lat staz pracy 11-20 lat

Wykres 4.10. Indeks TRI*M dla niepelnosprawnych pracownikow zatrudnionych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie Slaskim

Zrédlo. Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Natomiast uwzgledniajac stopien niepetnosprawnosci, indeks TRI*M u 0s6b z
umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci okazat si¢ najwyzszy, wyniost on 90,72 i
miescit si¢ w przedziale od 43 do 105. Z kolei u ankietowanych ze znacznym stopniem
niepetnosprawnosci indeks TRI*M wyniost 90,05 1 zawieral si¢ w przedziale od 31 do
105, u ankietowanych z lekkim stopniem niepetnosprawnosci wskaznik wyniost 90,51 i
miescil si¢ w przedziale od 31 do 105. Uzyskane wyniki wskazujg na bardzo wysoki
poziom satysfakcji zawodowej w kazdej z badanych grup uwzgledniajac stopien
niepetnosprawnosci. Otrzymane wyniki w grupach ze wzgledu na stopien
niepetnosprawnosci réznig si¢ od siebie zaledwie o 0,67 (poréwnujac najwyzszg i
najnizsza warto$¢) (Wykres 4.10).

Badanie na grupie osob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym $laskim

rynku pracy pokazato, ze respondenci ogélnie polecaja swoje obecne miejsce pracy.
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Okazuje sie, ze 149 respondentow (86% badanych) rekomenduje swojego pracodawce, w
tym 78 ankietowanych zdecydowanie poleca obecnego pracodawce innym osobom
niepetnosprawnym, a 30 respondentéw raczej poleca. Z kolei 19 respondentow
odpowiedzialo, ze nie poleca obecnego pracodawcy innym osobom niepetnosprawnym,
ktore chca si¢ zatrudni¢ na otwartym rynku pracy, w tym 4 respondentéw nie poleca
obecnego pracodawcy, a 5 zdecydowanie nie poleca. Zaledwie 7 ankietowanych nie
umiato wskazaé, czy poleca swojego obecnego pracodawce. Wyniki pokazuja, ze badane
osoby niepelnosprawne w duzej mierze rekomenduja swojego dotychczasowego
pracodawce innym osobom bezrobotnym, poziom rekomendacji, w tym przypadku,
wynosi 5,85 w 7-stopniowej skali i poziom ten odchyla si¢ od warto$ci przecigtnej o +/-
1,457 punktu. Minimalna warto§¢ wynosi 1,00, natomiast maksymalna 7,00 w 7-
stopniowej skali. Wartos¢ kwantyla dolnego (Q25) pokazuje, ze 25% respondentow
podato opcje nie wyzsza niz 5,00, a 75% respondentéw — opcje nie nizszg niz 5,00.
Potowa badanych podata odpowiedZ nie nizszg niz 6,00 (mediana), a druga potowa

odpowiedz nie wyzsza niz 6,00 (Wykres 4.11).
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Wykres 4.11. Rekomendacja miejsca pracy przez osoby niepelnosprawne pracujace
na otwartym rynku pracy w wojewodztwie slagskim

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania: ,, Satysfakcja zawodowa 0s6b niepetnosprawnych na

otwartym rynku pracy”.

Wyniki badania na grupie osob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym

rynku pracy, zaprezentowane w Tabeli 4.3 pokazuja, ze az 50% ankietowanych mezczyzn
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1 blisko 37% ankietowanych kobiet rekomendowato (polecalo) swoje obecne miejsce
pracy. Jedynie 1,2% mezczyzn oraz 1,7% kobiet zdecydowanie nie polecalo swojego
obecnego miejsca pracy. Srednia rekomendacja miejsca pracy badanych mezczyzn
wynosita 5,98, a kobiet 5,68 w 7-stopniowej skali. Okazuje si¢ ponadto, ze w
najwickszym stopniu respondenci z ogdlny stazem pracy od 11 do 20 lat polecja obecne
miejsce pracy. Mozna wskaza¢, ze 15% ankietowanych z tak dlugim stazem jest
zadowolona ze swojej pracy i ja poleca. Najmniejsza grupa (1,7% wszystkich badanych)
polecajaca obecne miejsce pracy posiadata staz pracy do 1 roku. Najwyzsza
rekomendacja, na poziomie 6,17 w 7-stopniowej skali, wystepuje u badanych z
najdluzszym stazem pracy, czyli ponad 30 lat. Najczesciej polecaly swojego obecnego
pracodawce osoby z umiarkowanym = stopniem niepelnosprawnosci  (36,5%
anektowanych) , Najmniejszy poziom rekomendacji obecnego miejsca pracy wskazywali
badani ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci (19,2% wszystkich badanych). Srednia
rekomendacja badanych w grupie 0sob z lekkim stopniem niepetnosprawnosci wynosita
5,98, z umiarkowanym stopniem 5,75, natomiast ze znacznym odpowiednio 5,86 w 7-

stopniowej skali.

Tabela 4.3. Rekomendacja miejsca pracy osob niepelnosprawnych zatrudnionych na

otwartym rynku pracy w wojewddztwie $laskim

(<5} QL @
lg = S lg =
Rekomendacji miejsca = S |2 < Z ® o
(@] c o © )
pracy SEl § =& ¥ =8 5|2 3
o8| 8 |88 2|88 2|28 _¢E
(na podstawie wlasnego -ISI S g § 8 é § S = _;S qu _g %
doswiadczenia) [%] \5 ®
Ogotem 45,3 23,8 17,4 40 5,8 0,6 29 5,85
o Kobieta 16,3 | 12,8 7,6 2,3 2,3 0,6 1,7 5,68
()
A~ Mezczyzna 29,1 11,0 9,9 1,7 3,5 0,0 1,2 5,98
do 1 roku 1,7 0,0 1,2 0,0 0,0 0,0 0,6 5,33
1-5 lat 4.6 4.6 1,7 0,0 1,2 0,0 1,2 5,52
g 5-10 lat 14,0 6,4 47 1,7 1,2 0,0 1,2 5,88
&
N 11-20 lat 15,1 7,0 5,8 0,6 1,7 0,6 0,0 6,09
75!
21-30 lat 47 3,5 2,3 1,7 1,2 0,0 0,0 5,50
powyzej 30 lat 52 2,3 1,7 0,0 0,6 0,0 0,0 6,17
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Lekki 15,1 8,7 7,0 0,6 1,7 0,6 0,0 5,98

Umiarkowany | 20,9 8,1 75 3,4 29 0,0 1,7 5,75

Stopien niepetno-
sprawnosci

Znaczny 9,3 7,0 2,9 0,0 1,2 0,0 1,2 5,86

Zrédlo. Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Wyniki uzyskane podczas badania oséb niepelnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie $laskim pokazujg, ze respondenci sg ogdlnie
zadowoleni ze swojego miejsca pracy, gdyz az 150 ankietowanych ponownie
zatrudnitaby si¢ u obecnego pracodawcy, w tym 73 respondentow (43% badanych)
zdecydowanie tak. Okazuje sig, ze jedynie 6 respondentdow nie potrafi zadeklarowac, czy
zatrudnitoby si¢ ponownie na obecnym miejscu pracy. Zaledwie 9% badanych (n=16)
okreslita, ze nie ubiegataby si¢ ponownie o obecne miejsce pracy, w tym 2 badane osoby
niepelnosprawne odpowiedziaty, ze zdecydowanie nie staralaby si¢ ponownie

0 zatrudnienie w obecnym miejscu pracy (Wykres 4.12).
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Wykres 4.12. Poziom sklonnos$ci do ponownego zatrudnienia na obecnym miejscu
pracy osob niepelnosprawnych zatrudnionych na slaskim otwartym rynku pracy

Zrodlo:  Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego ,,Satysfakcja zawodowa —o0sob

niepefnosprawnych na otwartym rynku pracy”.
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Okazuje si¢, ze osoby niepelnosprawne wykazywaly wysoki poziom sktonnosci
do ponownego zatrudnienia w obecnym miejscu pracy i okreslaty go $rednio na poziomie
5,87 w 7-stopniowej skali i poziom ten odchyla si¢ od wartosci przecigtnej o +/-1,379
punktu. Minimalna wartos¢ wynosi 1,00, natomiast maksymalna 7,00 w 7-stopniowej
skali. Warto$¢ kwartyla dolnego (Q25) pokazuje, ze 25% respondentéw podato opcj¢ nie
wyzszg niz 5,00, a 75% respondentdw — opcje nie nizsza niz 5,00. Potowa badanych
podata odpowiedz nie nizsza niz 6,00 (mediana), a druga potowa odpowiedz nie wyzsza
niz 6,00 (Wykres 4.12).

Badania na grupie 0so6b niepelnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy
w wojewodztwie $laskim pokazaty, ze 50% megzczyzn i 37,1% kobiet ponownie
zatrudnilo by si¢ u swojego obecnego pracodawcy. Zaledwie 1 kobieta i 1 mezczyzna
zdecydowanie nie ubiegali by si¢ o obecne miejsce pracy. Srednia sklonno$é¢ do
ponownego zatrudnienia w przypadku badanych me¢zczyzn wynosita 5,96, a kobiet 5,74

w 7-stopniowej skali (Tabela 4.4).

Tabela 4.4. Ponowne zatrudnienia si¢ u obecnego pracodawcy osob

niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie

slaskim
o @ o o @
Poziom sklonnosci do 'GE) 'g - g g g '; -E g
zatrudnlem.a .na '% gﬁ ;::n T gﬁ —;43 T ?)D %‘?n '% ?}3 §
pracy 6] \E
Ogotem 42,3 29,1 15,7 3,5 5,8 2,3 1,2 5,87
° Kobieta 15,1 | 14,0 8,1 2,9 2,3 0,6 06 | 574
é-'g Mezczyzna 27,3 15,1 7,6 0,6 3,5 1,7 0,6 5,96
do 1 roku 2,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,6 0,6 5,16
1-5 lat 52 4,6 2,3 0,6 0,6 0,0 0,0 6,00
g 5-10 lat 13,4 7,5 4,6 11 11 0,6 0,6 5,92
'§ 11-20 lat 16,3 7,5 2,9 11 1,7 0,6 0,0 6,11
g 21-30 lat 2,9 52 4,6 0,6 0,6 0,0 0,0 5,66
powyzej 30 lat | 2,3 4,0 1,2 0,0 1,7 0,6 00 |535
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Lekki 13,4 | 12,8 4,6 1,2 1,2 0,6 00 | 6,01

Umiarkowany 18,6 11,0 8,7 1,7 29 1,2 0,6 577

Znaczny 10,5 5,2 2,3 0,6 1,7 0,6 0,6 5,83

Stopien
niepetnosprawnosci

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Uwzgledniajac ogdlny staz pracy, okazuje si¢, ze osoby ze stazem pracy od 11 do
20 lat wykazywaly najwyzsza sktonno$¢ do ponownego zatrudnienia, na poziomie 6,11. Z
kolei osoby niepetnosprawne pracujace najkrocej, czyli do 1 roku, wykazywaly najnizszy
poziom sktonno$ci do ponownego zatrudnienia, na poziomie 5,16 w 7-stopniowej skali.
Natomiast jezeli uwzglednimy stopien niepetnosprawnosci to najwiecej 0sOb z
umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci zdecydowanie ponownie ubiegato by si¢ o
obecne miejsce pracy, respondenci ci stanowili niecale 19% ogoélu badanych (n=32).
Zaden z badanych z lekkim stopniem niepetnosprawnosci nie wskazal, ze ponownie nie
ubiegal by si¢ o obecne miejsce pracy. Respondenci z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci wskazuja che¢ ponownego zatrudnienia u obecnego pracodawcy na
poziomie 6,01, z umiarkowanym stopniem niepetlnosprawnosci na poziomie 5,77, a ze
znacznym odpowiednio 5,83 w 7-stopniowej skali (Tabela 4.7).

Przeprowadzone badania na grupie osob niepelnosprawnych pracujacych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie S$laskim pokazaly, Ze zaangazowanie
wspolpracownikow jest wysokie. Az 156 respondentow (niecale 91% badanych)
zadeklarowato, ze ich wspoétpracownicy wykazujg wysoki poziom zaangazowania, w tym
74 zadeklarowato, ze zdecydowanie wysoki, 52 — wysoki, a 30 — raczej wysoki. Zaledwie
3 badanych nie potrafilo wskaza¢ poziomu zaangazowania wspotpracownikow, a 13
wskazato, ze wspotpracownicy charakteryzujg si¢ niskim poziomem zaangazowania

(Wykres 4.13).
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Wykres 4.13. Zaangazowanie wspolpracownikow osob niepelnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim

Zrédlo;  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Mozna zatem wskazaé, ze S$rednia ocena poziomu zaangazowania
wspotpracownikéw wynosi az 5,96 i poziom ten odchyla si¢ od warto$ci przecigtnej 0 +/-
1,256 punktu. Minimalna warto$¢ dla tej zmiennej wynosi 1,00, natomiast maksymalna
7,00 w 7-stopniowej skali Likerta. Badanie pokazalto, ze 25% respondentéw podato opcje
nie wyzsza niz 5,00, a 75% respondentéw — opcje nie nizszg niz 5,00. Potowa badanych
podata odpowiedz nie nizsza niz 6,00 (mediana), a druga potowa odpowiedz nie wyzsza
niz 6,00 (Wykres 4.13).

Wyniki badania na grupie niepetlnosprawnych osoéb pracujacych na otwartym
rynku pracy pokazaty, ze niewiele ponad 50% ankietowanych mezczyzn oraz nieco ponad
40% ankietowanych kobiet deklarowatlo wysoki poziom zaangazowania w prace
wspotpracownikow. Zaledwie 1,8% ankietowanych kobiet oraz 5,7% ankietowanych
mezczyzn wskazato niski poziom zaangazowania wspotpracownikéw w prace. Srednia
oceny zaangazowania wspOlpracownikow osob niepelnosprawnych wyniosta 6,08 dla
ankietowanych kobiet oraz 5,87 ankietowanych mezczyzn w 7-stopniowej skali.
Uwzgledniajac ogdlny staz pracy, okazuje si¢, ze osoby ze stazem pracy od 11 do 20 lat
najwyzej ocenialy zaangazowanie swoich wspotpracownikow. Nieco ponad 16%

ankietowanych z tak dlugim stazem deklaruje, Ze poziom zaangazowania

160



wspolpracownikow jest zdecydowanie wysoki. Z kolei §rednia zaangazowania w prace
wyniosta 6,17 w 7-stopniowej skali dla respondentéw z ogdlnym stazem pracy od 11 do
20 lat. Natomiast jezeli uwzglednimy stopien niepetnosprawnosci to 21% ankietowanych
z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci  wskazalo znaczny poziom
zaangazowania w prace swoich wspolpracownikow. Najnizszy poziom zaangazowania
wspotpracownikow wskazali ankietowani ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci
(19,2% ankietowanych). Sredni poziom zaangazowania wspotpracownikow badanych
0s6b niepelnosprawnych wynosi 5,82 dla oséb z lekkim stopniem niepetnosprawnosci,
5,94 dla respondentow ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci oraz 6,07 dla osob z

umiarkowanym stopniem niepelnosprawnos$ci w 7-stopniowej skali (Tabela 4.5).

Tabela 4.5. Poziom zaangazowania wspolpracownikow pracujacych z osobami

niepelnosprawnymi zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie

slaskim
2 EES| g [= @
Poziom zaangazowania c e g 3 < = £ c
S S z| ¢ 2z | % S |28 =&
wspolpracownikéw o) 2 R Sy 3 'c S & N =
'g kv g <« —_ £ ? —_ £ o T a8 =
. . c 2 O 5 = ¥ S ‘= D —
pracujacych z osobami 83| 25| 85| =% 8¢ 2 32| ==
o T ol S|l 8| £ |cuv| s
niepelnosprawnymi Ng/ 28|88 <8 28 2 N2 § %‘0
[%] A §
Ogotem 43,1 30,3 17,5 1,7 51 1,7 0,6 5,96
© Kobieta 19,8 13,4 7,0 1,0 1,0 0,6 0,0 6,08
&
A Mezczyzna 23,3 16,9 10,5 0,0 4,0 1,1 0,6 5,87
do 1 roku 1,7 0,0 1,7 0,6 0,0 0,0 0,0 6,00
1-5 lat 5.2 3,5 3,5 11 0,0 0,0 0,0 5,95
g 5-10 lat 11,6 | 10,0 4,0 0,0 1,7 0,6 0,6 | 586
a.
Bl 11-20 lat 16,4 8,1 35 0,0 1,7 0,6 0,0 | 6,17
2
21-30 lat 4,1 6,4 2,3 0,0 1,1 0,0 0,0 | 587
powyzej 30 lat 4,1 2,3 2,3 0,0 0,6 0,6 0,0 | 576
lg Lekki 11,6 | 10,0 | 10,0 | 0,0 1,7 0,6 0,0 | 582
5 2
) 2 | Umiarkowany 21,0 14,4 4,6 1,7 2,3 0,6 0,0 6,07
2 2
& | Znaczny 10,5 58 2,9 0,0 1,1 0,6 0,6 5,94
=

Zrédlo:  Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfukcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”
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Okazuje si¢, ze badane osoby niepelnosprawne pracujgce na otwartym $lagskim
rynku pracy oceniajg swoje obecne miejsce pracy w poroOwnaniu do innego miejsca
zatrudnienia zdecydowanie dobrze. Wedhug uzyskanych wynikéw, az 78 respondentow
(45% badanych) wskazalo, Zze obecne miejsce pracy jest zdecydowanie dobre w
porownaniu do innych miejsc pracy. Ponadto, 69 badanych (blisko 56% respondentow)
zadeklarowato, ze jest dobre lub raczej dobre w porownaniu z innymi miejscami pracy
dla os6b niepelnosprawnych. Jedynie 4 respondentow wskazato, ze warunki pracy sg zte
oraz zdecydowanie zle w pordwnaniu do innych miejsc pracy. Wyniki badania pokazuja,
ze osoby niepetnosprawne wykazaly wysoki poziom dla oceny obecnego miejsca pracy w
porownaniu do innego miejsca pracy dla osob niepelnosprawnych i okreslaja go $rednio
na poziomie az 5,94 w 7-stopniowej skali i poziom ten odchyla si¢ od wartosci
przecigtnej o +/-1,323 punktu. Minimalna warto$¢ dla tej zmiennej wynosi 1,00,
natomiast maksymalna warto$¢ wynosi 7,00 w 7-stopniowej skali. 25% badanych (Q25)
wskazato zadowolenie z obecnego miejsca pracy w pordwnaniu z innymi miejscami
pracy na poziomie nie wyzszym niz 5,00, a 75% respondentdw — opcje nie nizsza niz 5,00
Potowa badanych podata odpowiedz nie nizsza niz 6,00 (mediana), a druga potowa

odpowiedz nie wyzsza niz 6,00 (Wykres 4.14).
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Wykres 4.14. Ocena miejsca pracy osob niepelnosprawnych zatrudnionych na
slaskim otwartym rynku pracy w porownaniu z innymi miejscami pracy

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0séb

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.
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Wyniki badania na grupie oséb niepelnosprawnych pracujgcych na otwartym
rynku pracy na terenie wojewodztwa Slaskiego przedstawione w Tabeli 4.6 pokazuja, ze
niewiele ponad 47% ankietowanych megzczyzn oraz nieco ponad 38% badanych kobiet

jest zadowolonych z obecnego miejsca pracy (w poréwnaniu do innych miejsc pracy).

Tabela 4.6. Poziom zadowolenia z obecnego miejsca pracy w porownaniu do innego

miejsca pracy dla osob niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy

2 — @
Porownanie miejsca S g S 3
. = o o 2 = «
obecnego miejsca 3 o Q9 N S 5
S el & § |38 g S 2
pracy z innymi < g .§ § E P § 2 | 8o s
miejscami pracy N© N N |NRW S
[%] %
Ogodtem 453 | 27,9 8,1 8,1 4,0 1,2 1,2 5,94
o Kobieta 19,2 | 134 58 2,3 2,3 0,6 0,0 5,98
()
A~ Mezczyzna 26,1 14,5 6,4 58 1,7 0,6 1,2 5,90
do 1 roku 1,2 0,6 0,6 1,2 0,0 0,6 0,0 5,50
1-5 lat 4,1 6,4 1,7 0,0 0,6 0,6 0,0 5,86
g 5-10 lat 13,9 53 4,1 3,5 1,2 0,0 1,2 5,80
(o
N 11-20 lat 15,1 9,2 2,3 2,9 0,0 0,0 0,0 6,13
N
21-30 lat 58 4,1 1,7 0,6 1,7 0,0 0,0 5,83
powyzej 30 lat | 5,2 2,3 1,7 0,0 0,6 0,0 0,0 6,17
% Lekki 12,8 | 105 5,2 4,0 0,6 0,6 0,0 5,86
a
5 2
) & | Umiarkowany | 20,3 | 12,2 58 2,9 2,3 0,0 1,2 5,90
z £
]
@ Znaczny 12,2 52 1,2 1,2 1,2 0,6 0,0 6,11
a

Zrodlo:  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego ,Satysfakcja zawodowa —o0sob

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”

Ani jedna kobieta sposrod ankietowanych nie ocenita swojego obecnego miejsca
pracy jako zdecydowanie zle, a jedynie 1,2 % wszystkich m¢zczyzn wskazato swoje
obecne miejsce pracy jako zdecydowanie zle. Srednia zadowolenia z obecnego miejsca

pracy poréwnujac je do innych miejsc pracy wyniosta 5,90 dla ankietowanych mezczyzn
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oraz 5,98 dla badanych kobiet w 7-stopniowej skali. Uwzgledniajac staz pracy to
respondenci z ogdlnym stazem pracy od 11 do 20 lat cechujg si¢ najwyzszym stopniem
zadowolenia z obecnego miejsca pracy porownujac. Mozna wskazaé, ze niespetna 27%
ankietowanych z takim stazem pracy dobrze ocenito obecne miejsce pracy. Ponadto,
najmniejsza grupa wskazata swoje obecne miejsce pracy jako dobre deklarowata swoj
og6lny staz pracy do 1 roku (2,4% wszystkich ankietowanych). Z kolei uwzgledniajac
stopien  niepetnosprawnosci  najwiecej 0s6b z  umiarkowanym  stopniem
niepetnosprawnos$ci wskazato, iz obecne miejsce pracy jest zdecydowanie dobre (20,3%).
Natomiast osoby z umiarkowanym stopniem najcze¢sciej] wskazuja na zdecydowanie
zadowolenie z obecnego miejsca pracy poréwnujac je do innych miejsc pracy. Osoby te
stanowig grupe niewiele ponad 20% ankietowanych. Ogélny poziom zadowolenia z
obecnego miejsca pracy w grupie os6b ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci
wyniost 6,11, z umiarkowanym 5,90 oraz 5,86 dla os6b z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci w 7-stopniowej skali (Tabela 4.6).

Przeprowadzone badanie pokazalo, ze praca jest zdecydowanie wazna w zyciu
0s6b niepetnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim.
Zdecydowana wiekszos$¢ respondentéw ponad 62% (n=108) uznata, ze praca jest dla nich
zdecydowanie wazna. Z kolei 21% ankietowanych (n=36) zadeklarowato, ze praca jest
dla nich wazna, a 10,4% (n=18) zZe praca jest raczej wazna. Jedynie 5 respondentdw nie
potrafito zdecydowaé, czy praca ma dla nich znaczenie, to jest czy jest wazna, czy nie.
Zaden respondent nie uznat, ze praca jest dla niego zdecydowanie niewazna. Wyniki te
pokazuja jak waznym aspektem w zZyciu kazdego niepetlnosprawnego jest praca, tym
bardziej, ze pewne grono ankietowanych ma mozliwos$¢ nie pracowac 1 zy¢ jedynie z
renty socjalnej. Zatem, wyniki badania pokazuja, ze praca w zyciu 0sOb
niepetnosprawnych ma ogromne znaczenie, a $rednia ocen dla znaczenia pracy w Zyciu
badanych respondentéw wyniosta az 6,36 7-stopniowej skali i poziom ten odchyla si¢ od
warto$ci  przecigtnej o +/-1,053 punktu. Minimalna warto$¢ wynosi 2,00, z kolei
maksymalna warto$§¢ wynosi 7,00. Ponadto, okazuje si¢, ze 25% badanych (Q25) ocenito
znaczenie pracy w Zyciu na poziomie nie wyzszym niz 6,00, a 75% - nie niZzszym niz
6,00. Potowa badanych podata odpowiedz nie nizsza niz 7,00 (mediana), a druga potowa

odpowiedz nie wyzszg niz 7,00. (Wykres 4.15)
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Wykres 4.15. Znaczenie pracy w Zyciu osob niepelnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie §laskim w poréwnaniu z innymi miejscami
pracy dla oséb niepelnosprawnych

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Badanie ankietowe skierowane do o0s6b niepelnosprawnych pracujacych na
otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim pokazato, ze niewiele ponad 52%
ankietowanych mezczyzn oraz niespetna 42% ankietowanych kobiet deklaruje, ze praca
jest dla nich wazna. Zaledwie 1,2% ankietowanych kobiet oraz 1,8% ankietowanych
mezczyzn wskazuje na znikome znaczenie pracy w ich zyciu. Srednia znaczenia pracy dla
0sOb niepelnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie $laskim
wnosi 6,40 dla kobiet oraz 6,32 dla mezczyzn w 7-stopniowej skali. Uwzgledniajac
ogblny staz pracy z perspektywy znaczenia pracy, to najwigcej osoéb z ogdlnym stazem
pracy od 11 do 20 lat deklaruje, Zze praca jest dla nich zdecydowanie wazna. Osoby te
stanowily grupe niewiele ponad 22% ankietowanych. Z kolei 2 respondentow (1,2%
ogotu badanych) z najkrotszym stazem pracy, czyli do 1 roku wskazuje na zdecydowane
znaczenie pracy w ich zyciu. Srednia odpowiedzi dla znaczenia pracy ankietowanych z
og6lnym stazem pracy od 11 do 20 lat wynosi 6,64 w 7-stopniowej skali. Z kolei jezeli
uwzglednimy stopien niepetnosprawnosci to najwiecej osoéb z umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnosci wskazuje na wazno$¢ znaczenia pracy w ich zyciu. Osoby te

stanowig grupg¢ 52 ankietowanych (30% ogoétu badanych). Respondenci ze znacznym
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stopniem niepetnosprawnosci wskazujg znaczenie pracy w zyciu na poziomie 6,51, z
umiarkowanym stopniem niepelnosprawno$ci na poziomie 6,38 oraz z lekkim stopniem

niepetnosprawnosci odpowiednio na poziomie 6,22 w 7-stopniowej skali (Tabela 4.7).

Tabela 4.7. Ocena znaczenia pracy w zyciu osoéb niepelnosprawnych zatrudnionych

na otwartym rynku pracy w wojewédztwie $laskim
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8 N .§ QN) o % 'L\‘) 3 E 8 3 -
T s 5] = 9 c 2L o T .2 o=
N 2 = =4 <= | X's Z N = E
[%] &
Ogodtem 62,8 20,9 10,4 2,9 1,2 1,8 0,0 6,36
o Kobieta 27,9 9,3 4.6 0,6 0,0 1,2 0,0 6,40
[P)
A~ Mezczyzna 34,9 11,6 5,8 2,3 1,2 0,6 0,0 6,32
do 1 roku 1,2 1,2 0,6 0,0 0,6 0,0 0,0 5,66
1-5 lat 8,1 1,7 2,3 1,2 0,0, 0,0 0,0 6,26
g 5-10 lat 16,3 6,4 2,9 1,2 0,6 1,7 0,0 6,08
[oF
N 11-20 lat 22,1 5,2 2,3 0,6 0,0 0,0 0,0 6,61
nn
21-30 lat 7,5 5,2 1,2 0,0 0,0 0,0 0,0 6,45
powyzej 30 lat 7,5 1,2 1,2 0,0 0,0 0,0 0,0 6,64
3 Lekki 17,4 10,0 4.6 0,6 0,6 0,6 0,0 6,22
g
5 2
g § Umiarkowany 30,2 75 3,5 2,3 0,0 1,2 0,0 | 6,38
5 2
2,
,g Znaczny 15,1 3,5 2,3 0,0 0,6 0,0 0,0 6,51

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfaukcja zawodowa 0séb

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”
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W dalszej czg$ci badania ocenie poddana zostata satysfakcja zawodowa dotyczaca
obecnego miejsca pracy pracownikéw niepetnosprawnych pracujacych na otwartym
rynku  pracy w  wojewddztwie  S$laskim  w  siedmiu  aspektach  pracy,
a mianowicie:

e komunikacja z przetozonym,

e relacje ze wspdlpracownikami,

e wynagrodzenia,

e warunki pracy,

e mozliwo$ci rozwoju zawodowego,
e jakos$¢ pracy,

e stabilno$¢ zatrudnienia.

Podobnie jak poprzednio, grupa 172 ankiectowanych odpowiadata na pytania w 7-
stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie nie”, 2 — ,,nie”, 3 — ,,raczej nie”,
4 — |ani tak ani nie”, 5 — ,raczej tak”, 6 — ,,tak”, a 7 oznacza ,,zdecydowanie tak”.

Pierwszym analizowanym aspektem podczas badania satysfakcji zawodowej
w obecnym miejscu pracy byla komunikacja z przelozonym. W tym wymiarze
respondenci oceniali, czy bezposredni przetozony:

1) jasno okresla wymagania,

2) systematycznie informuje o wynikach pracy,

3) udzielania pomocy, kiedy jest taka potrzeba,

4) umozliwia uczestnictwo w rozmowach stuzbowych,

5) traktuje osoby niepelnosprawne na roéwni z pracujacymi  osobami

petnosprawnymi.

Przeprowadzone badanie pokazato, ze sposrod wszystkich ankietowanych grupa
niespelna 94% (n=161) zadeklarowala, Ze bezposredni przetozony jasno okresla
wymagania wobec pracownika, w tym 91 badanych okreslito, ze zdecydowanie tak. Z
kolei 3,4% wszystkich respondentow (n=6) nie wskazato, czy bezposredni przetozony
wystarczajaco jasno okresla swoje wymagania. Zaledwie 2,9% wszystkich badanych
(n=5) wskazalo, ze ich bezposredni przetoZzony niejasno okre§la wymagania wobec
pracownika. Natomiast, jezeli uwzglednimy systematyczne informowanie o wynikach
pracy osob niepelnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie
Slaskim, to 153 respondentéw (niespelna 89% wszystkich badanych) deklaruje

systematyczne informowanie. Jedynie 7 ankietowanych nie umialo wskazaé, czy
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przetozony systematycznie informuje ich o wynikach pracy, czy nie, a 12 badanych
stwierdza, ze ich przetozony systematyczne ich nie informuje o wynikach pracy.
Oceniajac pomoc bezposredniego przelozonego to okazuje si¢, ze niewiele ponad 90%
badanych (n=155) wskazata, ze taka pomoc bezposredniego przelozonego wystepuje.
Zaledwie 3,4% wszystkich respondentow (n=6) wskazuje, ze nie sg w stanie stwierdzic,
czy przetozony im pomaga, gdy tego potrzebuja, czy nie. Z kolei niewiele ponad 6%
(n=11) zadeklarowata, ze przetozony nie pomaga im, gdy jest taka potrzeba.
Uwzgledniajac odpowiedzi dotyczace uczestnictwa osdb niepetnosprawnych pracujacych
na S$laskim otwartym rynku pracy w rozmowach stuzbowych z bezposrednimi
przetozonymi okazuje si¢, ze ponad 90% wszystkich ankietowanych (n=155) wskazato na
takg mozliwo$¢. Zaledwie 4 ankietowanych nie bylo w stanie stwierdzi¢, czy bezposredni
przetozony umozliwia udziat w takich rozmowach, czy nie. Z kolei tylko 13
respondentéw (7,5% wszystkich badanych) wskazato brak mozliwosci uczestnictwa w
rozmowach stuzbowych z bezposrednim przetozonym. Sposrod wszystkich badanych
94,1% (n=162) pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim wskazata
rowne traktowanie przez przetozonego z osobami pelnosprawnymi. Zaledwie 6
ankietowanych  wskazalo nieré6wne traktowanie o0s6b niepelnosprawnych z
pelnosprawnymi przez ich bezposredniego przetozonego, a 4 badanych nie zauwazyla,
czy osoby niepelnosprawne sg traktowane na rdwni, czy nie, z osobami petnosprawnymi
(Wykres 4.16). Reasumujac, przeprowadzone badanie pokazato, ze komunikacja osob
niepetnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim z

bezposrednimi przetozonymi jest zdecydowanie dobra.
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Wykres 4.16. Komunikacja z przelozonym w opinii oséb niepelnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim

Zrédlo.  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Nastgpnym analizowanym aspektem podczas badania satysfakcji zawodowe] w
obecnym miejscu pracy pracownikow niepelnosprawnych na $laskim otwartym rynku
pracy byly relacje ze wspotpracownikami, w tym wymiarze respondenci oceniali czy
pracownicy wspolpracujacy:

1) maja ze sobg dobre relacje,

2) szanuja si¢ nawzajem,

3) potrafig wspolnie rozwigzywac problemy i konflikty,

4) rozumiejg ograniczenia 0sob niepelnosprawnych,

5) traktuja na rowni osoby niepetnosprawne z osobami pelnosprawnymi.

Wyniki zaprezentowane na Wykresie 4.17 przedstawiaja ocene relacji
pracownikow niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy w wojewoddztwie §laskim ze

wspotpracownikami. Badanie pokazato, Ze sposrdd wszystkich ankietowanych 93%
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respondentow (n=160) deklarowalo, ze relacje ze wspotpracownikami sg dobre, w tym 90
respondentéw deklarowato, ze s3 zdecydowanie dobre. Natomiast 4,6% ankietowanych
(n=8) stwierdzito, ze ich relacje z wspotpracownikami nie sg dobre, jednak zaden z
ankietowanych nie wskazal na zdecydowanie niedobre relacje ze wspolpracownikami.
Uwzgledniajac  wzajemny szacunek ze wspoOtpracownikami okazuje sig, ze 93%
ankietowanych (n=160) zadeklarowato, ze w firmie wspolpracownicy szanujg si¢
nawzajem, w tym 48,8% ankietowanych (n=84) wskazato na zdecydowany szacunek
miedzy wspoOtpracownikami. Zaledwie 3% badanych deklaruje brak wzajemnego

szacunku mi¢dzy wspotpracownikami.
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Wykres 4.17. Relacje ze wspolpracownikami osob niepelnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewédztwie $laskim

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfaukcja zawodowa 0séb

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Analizujac oceny odno$nie wspolnego rozwigzywania problemoéw i konfliktow to
okazuje sie, ze niespetna 94% badanych (n=161) wskazata, ze potrafi wspdlnie
rozwigzywac problemy 1 konflikty, a zaledwie 2,3% badanych deklaruje, ze pracownicy
wspoélpracujacy nie potrafig rozwigzywaé wspolnie problemow i konfliktow. Z kolei

niewiele ponad 4% ankietowanych nie umiata wskazaé, czy potrafi ~ wspolnie
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rozwigzywac problemy oraz konflikty, czy nie. Natomiast uwzgledniajac zrozumienie
ograniczen niepelnosprawnych pracownikow przez pelnosprawnych wspotpracownikow,
to 89% badanych (n=153) deklaruje, ze rozumie ograniczenia wynikajace z
niepetnosprawnos$ci, w tym réwno potowa ankietowanych wskazuje na zdecydowane
zrozumienie. Jednak 16 badanych deklaruje brak zrozumienia ograniczen o0sOb
niepetnosprawnych przez wspolpracownikow, a zaledwie 3 ankietowanych nie
zauwazylo, czy wspotpracownicy rozumiejg ograniczenia oséb niepetnosprawnych, czy
nie. Badanie ponadto pokazato, ze niespetna 91% ankietowanych (n=156) wskazalo na
rowne traktowanie z osobami pelnosprawnymi przez wspoOlpracownikow. Jednak 7%
ankietowanych, deklaruje nierowne traktowanie o0sO6b niepetlnosprawnych przez
wspotpracownikéw. Natomiast 2,3% wszystkich badanych nie zauwazyta czy osoby
niepelnosprawne s3 na réwni traktowane z osobami pelnosprawnymi przez
wspotpracownikow, czy nie (Wykres 4.17).

Kolejnym analizowanym aspektem podczas badania satysfakcji zawodowej
w obecnym miejscu pracy osob niepetnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy
w wojewodztwie $laskim bylo zadowolenie z wynagrodzenia. W tym wymiarze
respondenci oceniali, czy wynagrodzenie:

1) jest odpowiednie do roli petnionej w pracy,

2) jest odpowiednie do wlozonego wysitku w prace,

3) jest porownywalne do wynagrodzenia pracownikow pelnosprawnych na
podobnych stanowiskach,

4) pozwala zaspokoi¢ potrzeby pracownika,

Przeprowadzone badanie ankietowe skierowane do oso6b niepelnosprawnych
pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim pokazato, ze dla ponad
77% (n=133) wynagrodzenie jest adekwatne (odpowiednie) do roli pelnionej w pracy.
Jednak 16,3% ankietowanych (n=28) deklarowato zbyt niskie wynagrodzenie w stosunku
do petnionej roli. Zaledwie 11 respondentow, nie bylo w stanie stwierdzi¢, czy ich

wynagrodzenie jest odpowiednie do petnionej roli, czy nie (Wykres 4.18).
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Wykres 4.18. Ocena poziomu wynagrodzenia osob niepelnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewédztwie Slaskim

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Uwzgledniajac wysoko$¢ wyplacanego wynagrodzenia w stosunku do wtozonego
wysitku to okazuje si¢, ze blisko 80% ankietowanych (n=137) deklarowato, ze
wynagrodzenie jest adekwatne do wysitku wlozonego w prace, z kolei 16%
ankietowanych (n=27) deklarowalo zbyt niskie wynagrodzenie w stosunku do wtozonego
w prace wysitku. Zaledwie 8 badanych nie byto w stanie stwierdzi¢, czy wynagrodzenie
jest adekwatne do wlozonego wysitku w prace, czy nie. Grupa 147 respondentoéw (85,5%
wszystkich badanych) deklarowata, ze ich wynagrodzenie jest poréwnywalne do
wynagrodzenia 0s6b pelnosprawnych pracujacych na podobnych stanowiskach, w tym 57
badanych wskazato, Zze wynagrodzenie jest zdecydowanie porownywalne. Zaledwie 12
badanych nie byla w stanie stwierdzi¢, czy jest dysproporcja w zarobkach tych obu grup,
czy nie. Blisko 77% respondentéw (n=132) deklarowato, ze wynagrodzenie pozwala
zaspokoi¢ potrzeby, jednak 26 badanych (ponad 15%) wskazato, ze wynagrodzenie nie
pozwala na zaspokojenie ich potrzeb. Z kolei 14 respondentdow nie bylo stanie stwierdzi¢,
czy wynagrodzenie pozwala zaspokoi¢ ich potrzeby, czy nie (Wykres 4.18). Reasumujac,
przeprowadzone badanie wskazalo, ze wynagrodzenie o0so6b niepetnosprawnych

pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim jest satysfakcjonujace.
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Kolejnym analizowanym aspektem podczas badania satysfakcji zawodowej
pracownikoOw na otwartym $laskim rynku pracy bylo zadowolenie z warunkow pracy.
W tym wymiarze respondenci oceniali, czy podczas obecnego zatrudnienia:

1) warunki pracy sg bezpieczne,

2) zadania w pracy i czas ich wykonania sg dostosowane do mozliwo$ci pracownika,

3) stanowisko pracy oraz dojscic do pracy sg dostosowane do mozliwo$ci
pracownika,

4) urzadzenia higieniczno-sanitarne i dojScie do nich sa dostosowane do potrzeb
pracownika,

5) wszystkie informacje i materiaty niezb¢dne do wykonania pracy sg dostepne.

Przeprowadzone badanie ankietowe pokazalo, ze sposréd wszystkich badanych
niewiele ponad 96% respondentdow (n=166) zadeklarowata, ze warunki pracy s3
bezpieczne, w tym 92 badanych wskazalo, ze warunki pracy sa zdecydowanie

bezpieczne. Zaledwie 3,4% badanych (n=6) wskazato na zte warunki pracy.
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Wykres 4.19. Warunki pracy w opinii oséb niepelnosprawnych pracujacych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie Slaskim

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0séb

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.
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Ponadto, okazuje si¢, ze ponad 95% wszystkich respondentow (n=164) deklarowato
dostosowanie zadan 1 czasu do ich mozliwosci, a zaledwie 3,4% badanych —
niedostosowanie zadan 1 czasu pracy do mozliwosci pracownikow. Oceniajac
dostosowanie stanowiska pracy oraz dojécia do pracy to az blisko 95% respondentow
(n=163) deklarowato dostosowanie miejsca pracy oraz dojscia do niego w obecnym
miejscu zatrudnienia. Zaledwie 3% badanych deklarowato niedostosowanie stanowiska
pracy oraz dojscia do pracy do mozliwosci pracownika niepetnosprawnego (Wykres
4.19).

Uwzgledniajac odpowiedzi dotyczace dostosowania urzadzen higieniczno-
sanitarnych oraz dojscia do nich, okazuje si¢, ze 95% badanych (n=163) deklarowato
odpowiednie dostosowanie urzadzen oraz dojs¢ do nich. Jednak 6 respondentow
deklaruje niedostosowanie urzadzen higieniczno-sanitarnych oraz doj$¢ do tych urzadzen
do potrzeb osoby niepetnosprawnej. Badanie pokazato rowniez, ze posrod wszystkich
badanych niespetna 96% (n=165) zadeklarowala, ze ma dostgp do wszystkich informacji i
materialdow niezbednych do wykonywania pracy. Zaledwie 6 badanych nie potrafito
oceni¢, czy ma dostep do wszystkich informacji i materialdow niezbednych do
wykonywania pracy, a jedynie 1 ankietowany wskazat na brak dostgpu do informacji oraz
materialdw niezbednych do wykonywania pracy (Wykres 4.19). Podsumowujac,
przeprowadzone badanie wskazato, ze warunki pracy o0s6b niepelnosprawnych
pracujacych na otwartym rynku pracy sg zdecydowanie dobre.

Podczas badania satysfakcji zawodowej pracownikéw niepetnosprawnych
pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewodztwie §laskim kolejnym ocenianym
aspektem, podczas obecnego zatrudnienia, byty mozliwosci rozwoju zawodowego, w tym
mozliwos¢:

1) uzyskania awansu,

2) uzyskania podwyzki,

3) podnoszenia umiejetnosci,

4) udziat w szkoleniach zawodowych,

5) takiego samego rozwoju zawodowego, jak w przypadku osob petnosprawnych.

Przeprowadzone badanie ankietowe pokazalo, ze sposrod wszystkich badanych
niewiele ponad 45% (n=78) zadeklarowalo mozliwos¢ awansu, w tym 18,6%
respondentdow (n=32) wskazalo na zdecydowang mozliwo$¢ awansu. Jednak polowa
ankietowanych stwierdzila brak mozliwosci awansu podczas obecnego zatrudnienia.

Uwzgledniajac mozliwos$¢ uzyskania podwyzki przez osoby niepetnosprawne zatrudnione
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na $lagskim otwartym rynku pracy to okazuje si¢, ze 62% ankietowanych (n=106)
deklarowato taka mozliwo$¢, z kolei 32% ankietowanych (n=55) wskazato na brak
mozliwo$ci uzyskania podwyzki. Natomiast 11 badanych nie bylo w stanie stwierdzié,
czy moga uzyska¢ podwyzke. Oceniajac mozliwo$¢ podnoszenia umiejetnosci w
obecnym miejscu pracy niespelna 71% wszystkich badanych (n=122) wskazato taka
mozliwo$¢, w tym 16,8% respondentow deklarowato zdecydowang mozliwosé
podnoszenia umiejetnosci zawodowych. Z kolei 41 ankietowanych deklarowato brak

mozliwos$ci podnoszenia umiejetnosci, w tym 11 wskazato na zdecydowany brak takiej
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Wykres 4.20. Mozliwosci rozwoju zawodowego w opinii 0sob niepelnosprawnych
zatrudnionych na §laskim otwartym rynku pracy

Zrédlo. Opracowanie wlasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcia zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy” .

Badanie ankietowe pokazalo réwniez, ze 9 ankietowanych nie bylo w stanie

stwierdzi¢, czy ma mozliwo$¢ podnosi¢ swoje umiejetnosci podczas obecnego

zatrudnienia. Analizujac mozliwo$¢ udziatu w szkoleniach zawodowych okazuje sie, ze
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109 ankietowanych deklarowalo takg mozliwos¢, w tym 14,5% badanych wskazalo
zdecydowang mozliwos¢ udzialu w szkleniach zawodowych. Z kolei az 54
ankietowanych deklaruje, Zze nie ma mozliwo$ci uczestnictwa w szkoleniach
zawodowych, natomiast 9 respondentdw nie byla w stanie stwierdzi¢ czy maja mozliwos¢
uczestnictwa w szkoleniach zawodowych. Oceniajgc mozliwosci rozwoju zawodowego
0sOb niepelnosprawnych w poréwnaniu do os6b pelnosprawnych badanie wskazalo, ze
niespelna 88% ankietowanych (n=151) deklarowato takie same mozliwosci rozwoju
zawodowego, w tym 54 badanych wskazatlo na zdecydowanie takie same mozliwosci
rozwoju zawodowego. Z kolei 14 respondentéw wskazato na rd6zne mozliwosci rozwoju
0sOb pelnosprawnych i 0s6b niepelnosprawnych. Zaledwie 7 ankietowanych nie bylo w
stanie stwierdzi¢, czy osoby niepetlnosprawne 1 pelnosprawne maja takie same
mozliwosci rozwoju zawodowego na tych samych stanowiskach. Reasumujgc mozna
stwierdzi¢, ze mozliwosci rozwoju zawodowego badanych osdb niepelnosprawnych
pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie $laskim sg raczej dobre (Wykres
4.20).

Przedostatnim wymiarem podczas badania satysfakcji zawodowej pracownikoéw
niepelnosprawnych na §lagskim otwartym rynku pracy byla ocena jakos$ci pracy. W tym
aspekcie respondenci oceniali, czy w obecnym miegjscu pracy:

1) praca jest zgodna z wyksztatceniem,

2) zakres umiejetnosci i kwalifikacji pozwala dobrze wykonac prace,
3) sa dumni, ze pracuja w swojej firmie,

4) wykonywana praca jest interesujaca,

5) wykonywana praca wigze si¢ z wykonywaniem r6znych zadan,

6) pracai wktad w nig sg wazne i doceniane przez pracodawce.

Przeprowadzone badanie wskazaty, ze 67,4% badanych (n=116) ocenito, ze
wykonywana przez nich praca jest zgodna z ich wyksztatlceniem, w tym 62 badanych
wskazato na zdecydowana zgodno$¢ wykonywania pracy z wyksztatceniem. Z kolei
ponad 25% (n=44) deklarowalo, ze wykonywana przez nich praca jest niezgodna ze
zdobytym wyksztatceniem, w tym 27, Ze jest zdecydowanie niezgodna z wyksztalceniem.
Okazuje si¢ rowniez, ze az 91% respondentow (n=157) deklaruje, ze ich poziom
kwalifikacji 1 umiejetnosci pozwala dobrze wykona¢ prace. Zaledwie 10 ankietowanych
(5,8% wszystkich badanych) wskazuje, ze ich poziom umiej¢tnosci 1 kwalifikacji nie
pozwala dobrze wykona¢ prace. Z kolei 4 respondentow nie umiato stwierdzié, czy

posiadane umiejetnosci 1 kwalifikacje pozwalaja dobrze wykona¢ pracg. Sposrod
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wszystkich ankietowanych 144 respondentow deklarowato, ze sg dumni z pracy w
obecnej firmie, w tym 63 badanych wskazato, ze jest zdecydowanie dumnych. Natomiast
9,8% respondentow (n=17) nie wykazato poczucia dumy z pracy w swojej firmie, a
zaledwie 7 badanych nie bylo w stanie stwierdzié, czy sa dumni z pracy u obecnego

pracodawcy (Wykres 4.21).
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Wykres 4.21. Jako$¢ pracy w opinii osob niepelnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie Slaskim

Zrodlo:  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego ,Satysfakcja zawodowa —o0sob
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Badanie pokazato rowniez, ze 85,4% respondentéw (n=147) deklaruje, ze
wykonywana praca jest interesujagca, w tym 74 badanych, ze jest zdecydowanie
interesujaca. Z kolei 18 ankietowanych wskazalo, Zze ich praca nie jest interesujaca, a
zaledwie 7 respondentow nie byto w stanie stwierdzi¢ czy wykonywana przez nich praca

jest interesujaca. Oceniajac réznorodnos¢ wykonywania zadan w aspekcie jako$ci pracy,
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to okazuje si¢, ze 78% ankietowanych (n=134) deklarowato, ze wykonywana przez nich
praca wigze si¢ z wykonywaniem réznych zadan. Natomiast 39 badanych wskazato, ze
wykonywana przez nich praca nie wigze si¢ z wykonywaniem réznych zadan, a zaledwie
9 respondentdw nie bylo w stanie stwierdzi¢, czy w pracy wykonuja rozne zadania.
Uwzgledniajac poczucie wartosci pracownika oraz docenienie go za wktad wlozony w
prace w firmie to okazuje si¢, ze ponad 82% badanych (n=142) deklarowato, ze wktad
wlozony w prace jest wazny i doceniany w firmie. Z kolei 21 respondentow wskazalo, na
niedocenianie wktadu wlozonego w pracg przez pracodawce, a zaledwie 9 badanych, nie
byto w stanie stwierdzi¢ czy wysitek wtozony w prace jest wazny 1 doceniany w firmie
(Wykres 4.21).

Ostatnim badanym aspektem satysfakcji zawodowej podczas obecnego
zatrudnienia byla ocena stabilno$ci zatrudnienia. W tym wymiarze respondenci oceniali,
czy sa przekonani, Zze w obecnej pracy:

1) nie zostang zwolnieni,
2) nie bgda przesunigci na gorsze stanowisko.

Reasumujagc  wyniki  badania  ankietowanego skierowanego do  0sob
niepetnosprawnych pracujacych na $laskim otwartym rynku pracy, mozna stwierdzi¢, ze
respondenci zdecydowanie wysoko ocenili aspekt dotyczacy stabilno$ci zatrudnienia.
Uwzgledniajac przekonanie, ze pracownik nie zostanie zwolniony okazuje si¢, ze 152
badanych stwierdzito, ze nie zostang zwolnieni przez obecnego pracodawce, w tym 81
respondentéw (41% ankietowanych) deklaruje zdecydowana pewnos$¢ zatrudnienia.
Jednak 14 respondentow deklarowato mozliwo$¢ utraty zatrudnienia, a 6 ankietowanych
nie potrafilo wskaza¢ czy istnieje prawdopodobienstwo utraty obecnego zatrudnienia.
Sposréd wszystkich ankietowanych blisko 89% (n=153) deklarowato, ze nie zostanie
przesunigta na gorsze stanowisko, a 81 ankietowanych wskazato na zdecydowang
pewnos¢ zatrudnienia na obecnym stanowisku. Z kolei 8,7% wszystkich badanych (n=15)
stwierdzito, ze moga byC przeniesieni na gorsze stanowisko, natomiast zaledwie 4
respondentéw nie bylo w stanie stwierdzi¢, czy zostang oddelegowani na gorsze

stanowisko, czy nie (Wykres 4.22).
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WyKkres 4.22. Stabilno$¢ obecnego zatrudnienia w opinii os6b niepelnosprawnych
zatrudnionych na $laskim otwartym rynku pracy

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

4.3. Poziom dzialan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej
przedsi¢biorstw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne
w wojewodztwie Slaskim

Przeprowadzone badania na grupie osob niepelnosprawnych, z wykorzystaniem
przygotowanego kwestionariusza ankiety, zatrudnionych na otwartym rynku pracy w
wojewodztwie $laskim pozwolily na ocene poziomu dziatah w obszarze elastycznosci
funkcjonalnej przedsiebiorstw. Jak w poprzedniej czesci badania do analizy wybrano
172 ankiety prawidlowo wypelnione przez respondentéw. Uczestnicy badania
odpowiadali na pytania w 7-stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie
nie”, 2 ,nie”, 3 oznacza raczej nie, 4 ,ani nie, ani tak”, 5 ,raczej tak”, 6 ,tak” oraz 7

,»zdecydowanie tak”. Analizie podana zostata cz¢$¢ 3. kwestionariusza ankiety (Zatacznik

nr1).
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Pierwszym analizowanym aspektem w obszarze elastycznosci funkcjonalnej
byty dziatania przedsigbiorstw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na $§laskim rynku
pracy polegajace na rotacji pomiedzy stanowiskami pracy, w tej cze$ci badania
respondenci wskazywali czy:

e przesuni¢gcie ze stanowiska na stanowisko wynika z sytuacji wewnetrznej
przedsigbiorstwa (np. liczba pracownikow),

e przesuni¢gcie ze stanowiska na stanowisko wynika ze zmian w otoczeniu
przedsigbiorstwa (np. zmiana produkcji lub zmiana dostawcow),

e przesuni¢gcie ze stanowiska na stanowisko dostosowane jest do zakresu
umiejetnosci 1 kwalifikacji pracownika,

e przesunigcie ze stanowiska na stanowisko odbywa si¢ w ramach wykonywanego
rodzaju pracy.

Przeprowadzone badanie pokazato, ze sposrod wszystkich ankietowanych grupa
niespetna 81% badanych (n=139) zadeklarowata, Ze rotacja mi¢dzystanowiskowa wynika
z sytuacji wewngetrznej przedsigbiorstwa, w tym 58 badanych okreslito, ze zdecydowanie
takie elastyczne dziatania w obszarze funkcji personalnej firmy wynikaja z sytuacji
wewnetrznej przedsigbiorstwa. Zaledwie 8% badanych (n=13) deklarowato, ze nie jest w
stanie stwierdzi¢, czy przesuni¢cie wynika z sytuacji wewngetrznej firmy. Z kolei ponad
11% wszystkich respondentéw (n=20) wskazato, ze rotacja miedzy stanowiskowa nie
wynika z sytuacji wewnetrznej organizacji. Az 86% badanych (n=149) deklarowata, ze
przesunig¢cie migdzystanowiskowe wynika ze zmian w otoczeniu przedsigbiorstwa, w tym
52 ankietowanych deklarowato, ze zdecydowane wystepowanie takich dziatan zwigzane
jest ze zmianami w otoczeniu ich firmy. Niewiele ponad 6% respondentéw (n=11) nie
potrafito stwierdzi¢ czy zmiany w otoczeniu decyduja o rotacji migdzystanowiskowej. Z
kolei niespetna 13% anektowanych (n=22) deklarowato, ze rotacja miedzystanowiskowa
nie zalezy od zmian w otoczeniu. Az 82,5% uczestnikow badania (n=142) ocenito, ze
przesuniecie ze stanowiska na stanowisko jest dostoswane do umiejetnosci 1 kwalifikacji
pracownika, z kolei 10 badanych nie potrafilo wskaza¢, ze rotacja stanowiskowa jest
dostosowana do umiejetnosci 1 kwalifikacji zatrudnionych. Jedynie 13 (7,6%) badanych
wskazato, ze rotacja stanowiskowa nie jest dostosowana do umiejetnosci 1 kwalifikacji

pracownikow przedsiebiorstwa (Wykres 4.23).
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Wykres 4.23. Rotacja migdzystanowiskowa pracownikow w przedsi¢biorstwach
zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na §laskim otwartym rynku pracy

Zrédlo:  Opracowanie wlasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Okazuje si¢, zdaniem 87% badanych (n=150), ze przesunigcie ze stanowiska na
stanowisko odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy, w tym 56 badanych
(32,5%) wskazalo, ze zdecydowanie rotacja migdzystanowiskowa odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy. Z kolei 7% (n=12) respondentéw wskazalo, ze w ich
przedsigbiorstwie rotacja migdzystanowiskowa nie odbywa si¢ w ramach wykonywanego
rodzaju pracy. Zaledwie 10 badanych (6%) nie umiato okresli¢, czy rotacja stanowiskowa
odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy (Wykres 4.23.). Reasumujac
przeprowadzone badanie pokazato, Ze rotacja migdzy stanowiskami pracy wynika z
sytuacji wewnetrznej 1 zewnetrznej przedsigbiorstwa rownocze$nie odbywa si¢ w sposob
dostoswany do kwalifikacji i umiejetnosci pracownika, a takze odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy, co $wiadczy o wysokim poziomie elastycznosci tych
dziatan w ramach funkcji personalne;.

Kolejnym analizowanym aspektem w obszarze elastycznos$ci funkcjonalnej byty

dzialania  zwigzane z  poszerzaniem = zakresu  obowigzkéw  pracownikow
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niepetnosprawnych zatrudnionych w przedsigbiorstwach na terenie wojewodztwa

slaskiego, w tej czesci badania respondenci wskazywali czy:

zwickszanie  zakresu obowigzkéw  wynika z  sytuacji  wewngtrznej
przedsigbiorstwa,

zwigkszanie zakresu obowiazkoéw wynika ze zmian w otoczeniu przedsigbiorstwa,
zwigkszanie zakresu obowiazkéw dostosowane jest do zakresu umiejetnosci i
kwalifikacji pracownika,

zwickszanie zakresu obowigzkéw odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju
pracy.

Przeprowadzone badanie pokazato, ze niespelna 91% ankietowanych
(n=156) zadeklarowatlo, ze poszerzanie zakresu obowigzkow wynika z sytuacji
wewnetrznej przedsiebiorstwa. Niespelna 3% badanych (n=5) wskazato, ze nie sg
w stanie stwierdzi¢, czy poszerzany zakres obowigzkoéw wynika z sytuacji
wewngetrznej firmy. Natomiast 11 badanych (ponad 6%) wskazalo, ze poszerzanie
zakresu obowiazkow nie wynika z sytuacji wewngtrznej organizacji. Okazuje si¢
réwniez, ze ponad 90% respondentow (n=155) wskazato, iz poszerzanie zakresu
obowigzkéw w ich firmie wynika ze zmian w otoczeniu organizacji, w tym nieco
ponad 35% badanych deklaruje, ze ich zakres obowigzkéw zdecydowanie wynika
ze zmian w otoczeniu firmy. Ponad 6% badanych (n=11) deklaruje, ze zmiany
dotyczace zwigkszania zakresu obowigzkow nie s3 zwigzane ze zmianami w
otoczeniu przedsiebiorstwa, a niewiele ponad 3% badanych (n=6) nie umiato
wskaza¢, czy nowe obowigzki sg uzaleznione od zmian w otoczeniu organizacji.
Niespetna 90% ankietowanych (n=154) deklarowalo, ze poszerzanie obowigzkow
dostosowane jest do kwalifikacji 1 umiejetnosci pracownikow, w tym ponad 33%
respondentéw (n=57) wskazato, ze te elastyczne dziatania s3 zdecydowanie
dostosowane sg do poziomu kwalifikacji 1 umiejetnosci zatrudnionych. Ponadto
ponad 5% badanych (n=9) nie umiato wskaza¢ czy poszerzanie obowigzkow
dostosowane jest do kwalifikacji oraz umiejetnosci pracownika, tylu samo
respondentéw deklaruje Ze poszerzanie zakresu obowigzkoéw nie jest dostosowane

od kwalifikacji i umiejetnosci pracownika (Wykres 4.24.).
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WyKkres 4.24. Poszerzanie zakresu obowigzkow pracownikow w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na §laskim otwartym rynku pracy

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa o0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Okazuje sie rowniez, ze niespetna 90% badanych (n=154) deklarowalo, Zze poszerzanie
zakresu obowigzkéw odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy. Z kolei niecale
6% respondentow (n=10) nie umialo wskazaé, czy zwigkszanie zakresu obowigzkow
odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy. Jedyni niecate 5% badanych (n=8)
odpowiedziato, ze zwigkszanie zakresu obowigzkow nie odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy (Wykres 4.24). Reasumujgc przeprowadzone badanie
pokazato, ze poszerzanie obowigzkéw pracownikow niepetnosprawnych zatrudnionych
na otwartym S$laskim rynku pracy wynika z sytuacji wewngtrznej i1 zewngtrznej
przedsigbiorstwa réwnocze$nie odbywa si¢ w sposob dostoswany do kwalifikacji i
umiejetnosci pracownika, a takze odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy, co
$wiadczy o wysokim poziomie elastycznosci tych dziatan w ramach funkcji personalne;.
Kolejnym analizowanym aspektem w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej byty
dziatania zwigzane z wzbogacaniem tresci pracy, czyli zwigkszeniem liczby zadan oraz

zwigkszeniem kontroli na zajmowanym stanowisku pracownikow niepetnosprawnych
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zatrudnionych w przedsigbiorstwach na terenie wojewddztwa S$laskiego, w tej czesci
badania respondenci wskazywali czy:

e wzbogacanie tresci pracy wynika z sytuacji wewnetrznej przedsiebiorstwa,

e wzbogacanie tre$ci pracy wynika ze zmian w otoczeniu przedsigbiorstwa,

e wzbogacanie tresci pracy dostosowane jest do zakresu umiejetnosci i kwalifikacji

pracownika,
e wzbogacanie tresci pracy odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy.
Przeprowadzone badanie pokazato, Ze niespetna 87% respondentow (n=149)

deklarowato, iz w ich przedsigbiorstwie dziatania polegajace na wzbogacaniu tresci pracy
wynikaja z sytuacji wewnetrznej przedsiebiorstwa, czego niespetna 30% badanych (n=51)
wskazato, ze tego typu dzialania wynikaja zdecydowane z wewnegtrznej sytuacji ich
firmy. Jedynie 7% badanych (n=12) nie umiato jednoznacznie wskaza¢ czy wzbogacanie
tresci pracy zalezy od sytuacji wewnetrznej organizacji. Z kolei ponad 6% respondentow
(n=11) deklarowato, iz wzbogacanie tresci pracy nie zalezy od sytuacji wewnetrznej w
ich przedsiebiorstwie. Okazuje si¢, ze niecate 84% badanych (n=144) deklarowato, iz
wzbogacanie tresci pracy wynika ze zmian w otoczeniu firmy, w tym niespetna 28%
ankietowanych (n=48) zaznaczylo odpowiedz , zdecydowanie tak”, co wskanuje, 1z w
przedsigbiorstwie, w ktorym pracuje badany wzbogacanie tresci pracy zdecydowanie
uzaleznione jest od zmian w otoczeniu organizacji. Ponadto niespelna 9% ankietowanych
(n=15) nie umie wskaza¢ jednoznacznie czy wzbogacanie tresci pracy uzaleznione jest od
sytuacji zewnetrznej przedsiebiorstwa, z kolei niespetna 8% respondentéw wskazalo, ze
poziom wzbogacania tresci pracy nie zalezy od zmian w otoczeniu firmy. Badania
pokazaly ponadto, ze 86% badanych (n=148) deklarowato, ze wzbogacanie tresci pracy w
ich firmie odbywa si¢ w sposob dostosowany do umiej¢tnosci i kwalifikacji pracownika,
W tym ponad 26% respondentow (n=15) odpowiedzialo, ze wzbogacanie treSci jest
zdecydowanie dostosowane do umiejetnosci i1 kwalifikacji zatrudnionych. Z kolei
zaledwie 8% ankietowanych (n=13) wskazato, ze wzbogacenie tresci pracy w ich
przedsiebiorstwie jest niedostoswane do posiadanych kwalifikacji 1 umiejetnosci

pracownikow.
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Wykres 4.25. Wzbogacanie tresci pracy pracownikow w przedsi¢biorstwach
zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na §laskim otwartym rynku pracy

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b

niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Okazuje si¢ rowniez, ze 86% uczestnikow badania (n=148) zadeklarowato, ze
wzbogacanie tresci pracy odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy, z czego az
32% respondentow (n=55) odpowiedziato ,,zdecydowanie tak”. Jednocze$nie blisko 8%
respondentéw (n=13) nie umiato wskaza¢ czy wzbogacanie tresci pracy odbywa sie w
ramach wykonywanego rodzaju pracy. Z kolei ponad 6% badanych (n=11) wskazato, Zze
wzbogacanie tre$ci pracy nie odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy
(Wykres 4.25.). Reasumujac przeprowadzone badanie pokazato, ze wzbogacanie tresci
pracy pracownikdéw niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym $laskim rynku pracy
wynika z sytuacji wewnetrznej i zewngtrznej przedsicbiorstwa rownoczesnie odbywa si¢
w sposob dostoswany do kwalifikacji 1 umiejetnosci pracownika, a takze odbywa si¢ w
ramach wykonywanego rodzaju pracy, co $wiadczy o wysokim poziomie elastycznos$ci
tych dziatan w ramach funkcji personalnej.

Kolejnym analizowanym aspektem w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej byty

dzialania zwigzane ze zwigkszaniem zakresu samokontroli stanowiskowej pracownikow
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niepetnosprawnych zatrudnionych w przedsigbiorstwach na terenie wojewodztwa
slaskiego, w tej czesci badania respondenci wskazywali czy:
o zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynika z sytuacji wewnetrznej
przedsigbiorstwa,
e zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynika ze zmian w otoczeniu
przedsigbiorstwa,
e zwigkszanie samokontroli stanowiskowej dostosowane jest do zakresu
umiejetnosci 1 kwalifikacji pracownika,
o zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowej odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy.

Przeprowadzone badanie pokazato, ze sposrdd wszystkich ankietowanych
niespelna 84% badanych (n=144) wskazalo, ze zwigkszanie zakresu samokontroli wynika
z sytuacji wewnatrz organizacji, w tym ponad 30% respondentéw (n=52) odpowiedziato
,,zdecydowanie tak”. Co oznacza, ze w przedsigbiorstwach, w ktorym pracuja uczestnicy
badania zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej zdecydowanie wynika z
sytuacji wewnetrznej organizacji. Ponadto, ponad 9% badanych (n=16) nie umiato
jednoznacznie wskaza¢ czy zwiekszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynika z
sytuacji wewnetrznej firmy. Jednak 7% respondentéw (n=12) zadeklarowato, iz w ich
przedsigbiorstwie zwiekszanie zakresu samokontroli stanowiskowej nie wynika z sytuacji
wewnatrz organizacji. Okazuje si¢ rOwniez, ze 84% badanych deklaruje, ze zwigkszanie
zakresu samokontroli stanowiskowej wynika ze zmian w otoczeniu organizacji, w tym
niespetna 31% badanych (n=53) wskazalo odpowiedz ,,zdecydowanie tak”. Co pokazuje,
ze zmiany w otoczeniu przedsigbiorstwa znacznie wplywaja na poziom samokontroli
stanowiskowej w firmach uczestnikow badania. Ponad 6% badanych (n=11) uwazato, ze
w przedsigbiorstwie, w ktorym pracuja zwigkszanie procesu samokontroli nie jest
uzaleznione od zmian w otoczeniu organizacji. Blisko 85% badanych (n=146) wskazato
ponadto, ze zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej jest dostosowane sg do ich
umiejetnosci 1 kwalifikacji, w tym 32% badanych (n=55) odpowiedzialo proces
zwigkszania samokontroli jest zdecydowanie dostosowana do poziomu umiejetnosci i
kwalifikacji pracownikéw. Ponadto, ponad 12% respondentéw (n=21) nie potrafito
stwierdzi¢, czy zwiekszanie poziomu samokontroli jest dostosowane do umiejetnosci 1

kwalifikacji zatrudnionych. Zaledwie 5 respondentow (3%) deklarowato, Zze zwigkszanie
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zakresu samokontroli stanowiskowej nie jest dostosowane do jego umiegj¢tnosci i
kwalifikacji (Wykres 4.26).
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Wykres 4.26. Zwiekszanie samokontroli stanowiskowej pracownikéw w
przedsi¢biorstwach zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na slaskim otwartym
rynku pracy

Zrédlo:  Opracowanie wlasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcja zawodowa o0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Jednoczesnie niespelna 88% badanych (n=151) wskazato, ze zwigkszanie zakresu
samokontroli stanowiskowej odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy, w tym
ponad 33% badanych (n=57) wskazato zdecydowane tak, zakres samokontroli
stanowiskowej odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy (Wykres 4).
Reasumujac przeprowadzone badanie pokazalo, ze zwigkszanie zakresu samokontroli
stanowiskowej pracownikéw niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym S$laskim
rynku pracy wynika z sytuacji wewngtrznej i1 zewngtrznej przedsigbiorstwa rownoczesnie
odbywa si¢ w sposob dostoswany do kwalifikacji i umiejetnos$ci pracownika, a takze
odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy, co swiadczy o wysokim poziomie

elastycznosci tych dziatan w ramach funkcji personalnej (Wykres 4.26).
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Kolejnym analizowanym aspektem w obszarze elastycznos$ci funkcjonalnej byty
dziatania zwigzane ze zwigkszaniem odpowiedzialnosci stanowiskowej pracownikow
niepetnosprawnych zatrudnionych w przedsi¢biorstwach na terenie wojewodztwa
slaskiego, w tej czegsci badania respondenci wskazywali czy:

e zwigkszanie odpowiedzialnos$ci stanowiskowe] wynika z sytuacji wewngtrznej
przedsigbiorstwa,

e zwigkszanie odpowiedzialno$ci stanowiskowej wynika ze zmian w otoczeniu
przedsigbiorstwa,

e zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej dostosowane jest do zakresu
umiejetnosci 1 kwalifikacji pracownika,

e zwickszanie odpowiedzialno$ci stanowiskowej odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy.

Przeprowadzone badanie pokazato, ze 85% badanych (n=147) odpowiedziato, ze
zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej wynika z sytuacji wewngtrznej
przedsiebiorstwa, w grupie tej ponad 30% ankietowanych (n=52) zaznaczylo odpowiedz
., zdecydowanie tak”, czyli wzrost zakresu odpowiedzialno$ci na stanowisku
zdecydowanie wynika z sytuacji wewnetrznej organizacji. Ponad 9% respondentow
(n=16) deklarowalo, ze nie sa w stanie stwierdzi¢ czy zwigkszanie odpowiedzialnosci
stanowiskowej wynika z sytuacji wewnetrznej organizacji, a 9 respondentow (5%)
wskazato, ze zwigkszanie odpowiedzialnos$ci na stanowisku pracy nie jest zwigzane z
wewnetrzng sytuacja w ich firmie. Jednocze$nie ponad 85% badanych (n=147)
deklarowato, ze zwigkszanie odpowiedzialnosci na stanowisku pracy wynika ze zmian w
otoczeniu organizacji, w tym niespelna 30% badanych (n=51) odpowiedziato, ze
dzialania tego typu zdecydowanie wynikaja ze zmian w otoczeniu ich przedsigbiorstwa.
Ponadto ponad 8% badanych (n=14) nie bylo w stanie stwierdzi¢, czy zwigkszanie
odpowiedzialno$ci stanowiskowej wynika ze zmian w otoczeniu firmy. Z kolei niewiele
ponad 6% (n=11) badanych wskazato, ze zakres odpowiedzialno$ci na stanowisku pracy
w ich firmie nie wynika ze zmian w otoczeniu przedsigbiorstwa. Réwnoczesnie 85%
respondentéw wskazato, zZe zwigkszenie odpowiedzialno$ci stanowiskowej jest
dostosowane do umiejgtnosci 1 kwalifikacji pracownika, w tym 34% badanych (n=58)
odpowiedziato, ze takie dziatania s3 dostosowane do posiadanych przez pracownikdéw

umiejetnosci 1 kwalifikacji w ich firmie. Zaledwie 8 uczestnikéw badania (5%)
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deklarowato, ze zwigckszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej nie jest dostoswane do

posiadanych, przez pracownikéw, umiejetnosci i kwalifikacji (Wykres 4.27.).
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Wykres 4.27. Zwi¢kszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej pracownikow
w przedsi¢biorstwach zatrudniajacych osoby niepelnosprawne
na Slaskim otwartym rynku pracy

Zrédlo. Opracowanie wlasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Okazuje si¢ rowniez, ze 91% respondentow (n=156) wskazato, ze zwigkszanie
odpowiedzialno$ci stanowiskowej odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy, w
tym 54 badanych (31%) odpowiedziato, Zze zdecydowanie mie$ci si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy. Ponadto ponad 6% badanych (n=11) nie umiato wskaza¢
jednoznacznie czy zwigkszanie odpowiedzialnos$ci stanowiskowej odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy. Zaledwie 3% badanych (n=5) deklarowato, ze zwigkszanie
zakres odpowiedzialnos$ci stanowigce] nie odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju
pracy (Wykres 4.27.). Reasumujac przeprowadzone badanie pokazato, ze zwigkszanie
zakresu samokontroli stanowiskowej pracownikow niepetnosprawnych zatrudnionych na
otwartym $laskim rynku pracy wynika z sytuacji wewngtrznej i zewngtrznej

przedsigbiorstwa réwnoczesnie odbywa sie¢ w sposob dostoswany do kwalifikacji 1
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umiejetnosci pracownika, a takze odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy, co

swiadczy o wysokim poziomie elastycznosci tych dziatan w ramach funkcji personalne;.

4.4. Wplyw dzialan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej organizacji
na poziom satysfakcji zawodowej pracownikow — analiza wynikow
badan wlasnych na grupie osob niepelnosprawnych

W celu oceny wplywu dziatan w obszarze -elastycznosci funkcjonalnej
przedsiebiorstw na satysfakcje zawodowg pracownikdw, osob niepelnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy, zmierzono ocen¢ satysfakcji w siedmiu
poszczegblnych aspektach obecnego zatrudnienia badanych. Analizie poddana zostata
cze$¢ 2. B kwestionariusza ankiety (Zalacznik nr 1), ktéra sktadata si¢ z 32 pytan. Badane
osoby niepetnosprawne odnosity si¢ do zaprezentowanych stwierdzen korzystajac z 7-
stopniowej skali Likerta.. Minimalna liczba punktow mozliwa do uzyskania dla catej
skali to 32 (bardzo niska satysfakcja), a maksymalna 224 (bardzo wysoka satysfakcja).
Zakres punktow oraz liczba pytan sktadajacych si¢ na poszczegolne aspekty skali:

e komunikacja z przetozonym: 5 pozycji, czyli mozliwos$¢ uzyskania od 5 do 35
pkt.,

e relacje ze wspotpracownikami: 5 pozycji, czyli mozliwos¢ uzyskania od 5 do 35
pkt.,

e wynagrodzenia: 4 pozycje, czyli mozna uzyska¢ od 4 do 28 pkt.,

e warunki pracy: 5 pozycji, czyli mozliwos$¢ uzyskania od 5 do 35 pkt.,

e mozliwos$ci rozwoju zawodowego: 5 pozycji czyli mozliwos¢ uzyskania (od 5 do

35 pkt.,

e jakos$¢ pracy: 6 pozycji, czyli mozliwos$¢ uzyskania od 6 do 42 pkt.,

stabilnos$¢ zatrudnienia: 2 pozycje, czyli mozliwos¢ uzyskania od 2 do 14 pkt.
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Tabela 4.8. Charakterystyka oceny satysfakcji oséb niepelnosprawnych

zatrudnionych na §laskim otwartym rynku pracy

1] N
: = c 2
Zmienne E 8 < £
o 2 £ g 8 S S X
5 > = > (06| & | =

Komunikacja
30,69 | 32,00 8,00 35,00 4,93 -1,76 | 0,81
z przetozonym

Relacje
30,77 | 32,00 | 10,00 | 35,00 4,89 -1,65 | 0,81
ze wspotpracownikami
Wynagrodzenia 21,81 | 23,00 7,00 28,00 5,18 -0,97 | 0,91

Warunki pracy 31,93 | 33,00 | 15,00 | 35,00 3,95 -2,02 | 0,76

Mozliwos$¢ rozwoju
23,48 | 25,00 5,00 35,00 7,01 -0,60 | 0,96

zawodowy

Jako$¢ pracy 33,30 | 36,00 6,00 42,00 7,92 -1,08 | 0,90
Stabilnos¢ zatrudnienia 11,89 | 13,00 2,00 14,00 2,56 -1,72 | 0,79
Ogodlnie 183,87 | 190,00 | 93,00 | 218,00 | 26,35 | -1,23 | 0,90

*W — statystyka testu Shapiro-Wilka dla p<0,001

Zrédlo:  Opracowanie wlasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

W tabeli 4.8 scharakteryzowano rozktady wszystkich podskal oraz wynik ogolny
dla oceny satysfakcji zawodowej badanych oséb niepetnosprawnych. Srednia warto$é dla
tej zmiennej Komunikacja z przetozonym wyniosta 30,69 i poziom ten odchyla si¢ od
wartos$ci przecigtnej o +/-4,93 punktu, z kolei mediana wyniosta 32,00, wartos¢
minimalna 8,00, a maksymalna 35,00. Wspotczynnik skosnosci wyniost -1,76 punktu, co
$wiadczy o lewoskosnym rozktadzie. Warto$¢ statystyki testu Shaprio-Wilka dla
Komunikacji z przetozonym wyniosta 0,81 przy p<0,001. Srednia warto$¢ dla zmiennej
Relacje ze wspoilpracownikami wyniosta 30,77 1 poziom ten odchyla si¢ od wartosci
przecigtnej o +/-4,89 punktu, jednakze mediana wyniosta 32,00, wartos¢ minimalna
10,00, a maksymalna 35,00. Wspdtczynnik skosnosci, dla tej zmiennej, wyniost -1,65
punktu, co $wiadczy o lewoskosnym rozktadzie. Wartos$¢ statystyki testu Shaprio-Wilka
dla Relacji ze wspélpracownikami wyniosta 0,81 przy p<0,001. Srednia odpowiedzi dla
tej zmiennej Wynagrodzenie wyniosta 21,81 i poziom ten odchyla si¢ od wartosci

przecietnej az o +/-5,18 punktu, z kolei mediana wyniosta 23,00, podczas gdy wartos¢
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minimalna 7,00, a maksymalna 28,00. Wspotczynnik skosnosci wynosi -2,02 punktu, co
$wiadczy o lewosko$nym rozktadzie. Wartos¢ statystyki testu Shaprio-Wilka dla zmiennej
Wynagrodzenie wyniosta 0,91 przy p<0,001. Srednia warto$é dla tej zmiennej Warunki
pracy wyniosta 31,93 i poziom ten odchyla si¢ od wartosci przecigtnej o +/-3,95 punktu, z
kolei mediana wyniosta 33,00, warto§¢ minimalna 15,00, a maksymalna 35,00.
Wspoétczynnik skosnosci wynosi w przypadku tej zmiennej -2,02 punktu, co §wiadczy o
lewosko$nym rozktadzie. Wartos¢ statystyki testu Shaprio-Wilka dla Warunkow pracy
wyniosta 0,76 przy p<0,001. Srednia warto$¢ dla tej zmiennej Mozliwosci rozwoju
zawodowego wyniosta 23,48 i poziom ten odchyla si¢ od wartoSci przeci¢tnej az o +/-
7,01 punktu, z kolei mediana wyniosta 25,00, warto$¢ minimalna 5,00, a maksymalna
35,00. Wspodtczynnik skosnosci wynosi, w tym przypadku, -0,60 punktu, co $wiadczy o
lewosko$nym rozktadzie. Warto$¢ statystyki testu Shaprio-Wilka dla Mozliwosci rozwoju
zawodowego wyniést 0,60 przy p<0,001. Srednia wartos¢ dla tej zmiennej Jakos¢ pracy
byla najwyzsza, w opinii respondentow i wyniosta 33,30, poziom ten odchyla si¢ od
wartosci przecigtnej az o +/-7,92 punktu, z kolei mediana wyniosta 36,00, wartos¢
minimalna 6,00, a maksymalna 42,00. Wspoétczynnik skos$no$ci wynosi, w tym
przypadku, -1,08 punktu, co $wiadczy o lewoskosnym rozktadzie. Warto$¢ statystyki
testu Shaprio-Wilka dla Jakosci pracy wyniosta 0,79 przy p<0,001. Srednia wartos¢ dla
tej zmiennej Stabilnos¢ zatrudnienia byta najnizsza i wyniosta 11,89 i poziom ten odchyla
si¢ od wartosci przecigtnej o +/-2,56 punktu, z kolei mediana wyniosta 13,00, wartos¢
minimalna 2,00, a maksymalna 14,00. Wspoiczynnik sko$nosci, w tym przypadku,
wyniost -1,72 punktu, co $wiadczy o lewosko$nym rozktadzie. Warto$¢ statystyki testu
Shaprio-Wilka dla zmiennej Stabilno$¢ zatrudnienia wyniost 0,79 przy p<0,001. Srednia
warto$¢ dla Ogolnego zadowolenia z pracy wyniosta 183,87 1 poziom ten odchyla si¢ od
wartosci przecigtnej o +/-26,35 punktu, z kolei mediana wyniosta 190, warto§¢ minimalna
93,00, a maksymalna 218,00. Wspotczynnik sko$nosci wynosi, w tym przypadku -1,23
punktu, co $wiadczy o lewoskosnym rozktadzie. Warto$¢ statystyki testu Shaprio-Wilka

dla Ogélnego zadowolenia z pracy wyniosta 0,90 przy p<0,001 (Rysunek 4.1).

192



T T T T
SE 0E ST 0z

Lorad mod{une M ruany

Lovad goxel eusogy

||||||||||||| ) oo o
T T T T T T
SE e ST 07 a1
s imooridpods s oz ifarjas vuang
\\\\\\\\\\\\ o o o0
T T T T T T
113 (3 ST 0z o1

wduozopzid z foeyiunwosy eusagy

ST 0z

a1

usEposFEuAM BUan

Sm.oaﬁ_.dcaﬁ_ 4 _.__.SENS._ IR0 MI[ZOLL BUADT

193




14
|

12
|

G 8 10
| | |
o

Ogena stabilnogei zatrudnienia

4
|
o

Rysunek 4.1. Wykresy skrzynkowe przedstawiajace rozklad zmiennych oceny
satysfakcji osob niepelnosprawnych zatrudnionych
na §laskim otwartym rynku pracy

Zrédlo;  Opracowanie wilasne na podstawie badania wlasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Kolejng miarg zastosowang w badaniu, podczas analizy wplywu dziatan w
obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej przedsigbiorstw na satysfakcje zawodowa
pracownikow, osob niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy, byta
ocena dzialan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej przedsigbiorstwa. Respondenci
oceniali dzialania w ramach elastycznos$ci funkcjonalnej przedsigbiorstwa w pigciu
réznych obszarach (po 4 pozycje na kazdy obszar) korzystajac z 7-stopniowej skali
Likerta. Wyzsza ocena w danym obszarze wskazywala na wyzsza elastyczno$¢
funkcjonalng przedsigbiorstwa. Minimalny wynik mozliwy do uzyskania w kazdym
obszarze to 4 punkty, a maksymalny 28 punktow. Analizie poddana zostala zatem czes¢ 3.
kwestionariusza ankiety (Zatacznik nr 1). Obszary dzialtan w ramach elastycznosci
funkcjonalnej, ktore oceniali badani obejmowaty:

¢ Rotacje na stanowiskach pracy,

e Poszerzanie obowigzkoéw zatrudnionych,

e Wzbogacanie tresci pracy,

e Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej,
e Zwigkszanie odpowiedzialno$ci stanowiskowe.

Srednie dla wszystkich pieciu zmiennych zmiescity sie w przedziale od 22,49 do
23,41, a zatem dziatania w ramach elastycznos$ci funkcjonalnej przedsiebiorstw zostaty

przez badanych, ocenione wysoko we wszystkich obszarach. Zaden z analizowanych
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rozktadow nie byt istotnie zblizony do rozkltadu normalnego (p<0,001), wszystkie
rozktady byty rozktadami lewoskosnymi. Wiekszo$¢ wynikoéw byla wigksza, niz srednia

w danym rozktadzie (Tabela 4.9).

Tabela 4.9. Charakterystyka oceny dzialan w ramach elastycznosci funkcjonalnej

przedsiebiorstwa (wyniki dla poszczegdélnych obszaréw)

Zmienne

Srednia
Mediana
Odch. std.
W*

Max

1

- , s r
w | Skosnosé¢
\‘

N

N~

N

[{e)

N

En

o

o

SN .
o | Min
o

N

oo

o

o

o

w

(o)

Rotacja na stanowiskach pracy 0,86

Poszerzanie obowigzkow
) 23,41 | 24,00 | 5,00 | 28,00 | 4,48 | -1,46 | 0,86
zatrudnionych

Wzbogacanie tresci pracy 22,83 | 24,00 | 4,00 | 28,00 | 4,78 | -1,31 | 0,88

Zwigkszanie zakresu samokontroli
] ] 23,16 | 24,00 | 8,00 | 28,00 | 4,44 | -1,04 | 0,89
stanowiskowej

Zwigkszanie odpowiedzialnosci
) ) 23,18 | 24,00 | 6,00 | 28,00 | 4,48 | -1,32 | 0,87
stanowiskowej

* W — statystyka testu Shapiro-Wilka

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie badania wiasnego , Satysfakcja zawodowa 0s6b
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Srednia warto$¢ dla tej zmiennej Rotacja na stanowiskach pracy wyniosta 22,49 i
poziom ten odchyla si¢ od warto$ci przecigtnej o +/-5,39 punktu, z kolei mediana
wyniosta 24,00, warto$¢ minimalna 4,00, a maksymalna 28,00. Wspotczynnik skosnosci,
w przypadku tej zmiennej wyniost -1,37 punktu, co §wiadczy o lewosko$nym rozktadzie.
Warto$¢ statystyki testu Shaprio-Wilka dla Rotacji miedzy stanowiskowej wyniosta 0,86
przy p<0,001. Z kolei srednia ocen wskazana przez respondentow dla zmiennej
Poszerzanie obowigzkow zatrudnionych wyniosta 23,41 i poziom ten odchyla si¢ od
warto$ci przecigtnej o +/-4,48 punktu, z kolei mediana wyniosta 24,00, warto$¢
minimalna 5,00, a warto§¢ maksymalna 28,00. Wspolczynnik sko$nosci wynosi, w tym
przypadku -1,46 punktu, co $§wiadczy o lewosko$nym rozktadzie. Warto$¢ statystyki testu
Shaprio-Wilka dla Poszerzania obowigzkéw zatrudnionych wyniost 0,86 przy p<0,001.
Srednia warto$¢ dla tej zmiennej Wzbogacania tresci pracy wyniosta 22,83 i poziom ten

odchyla si¢ od wartosci przecietnej o +/-4,78 punktu, z kolei mediana wyniosta 24,00,
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warto$¢ minimalna 4,00, a wartos¢ maksymalna 28,00. Wspotczynnik skosnosci wynosi,
w tym przypadku -1,31 punktu, co $wiadczy o lewoskosnym rozkladzie. Wartosé
statystyki testu Shaprio-Wilka dla Wzbogacania tresci pracy wyniost 0,88 przy p<0,001.
Srednia warto$¢ dla tej zmiennej Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej
wyniosta 23,16 i poziom ten odchyla si¢ od warto$ci przeci¢tnej o +/-4,44 punktu, z kolei
mediana wyniosta 24,00, warto$¢ minimalna 8,00, a maksymalna 28,00. Wspotczynnik
sko$nosci, w tym przypadku, wyniést -1,04 punktu, co $wiadczy o lewoskosnym
rozktadzie. Warto$¢ statystyki testu Shaprio-Wilka dla Zwigkszanie zakresu samokontroli
stanowiskowej wyniosta 0,89 przy p<0,001. Srednia warto$¢ dla tej zmiennej Zwiekszania
odpowiedzialnosci stanowiskowej wyniosta 23,18 1 poziom ten odchyla si¢ od wartosci
przecigtnej o +/-4,48 punktu, z kolei mediana wyniosta 24,00, warto$¢ minimalna 6,00, a
maksymalna 28,00. Wspotczynnik skosnosci wynosi, w tym przypadku -1,32 punktu, co
$wiadczy o lewoskosnym rozktadzie. Warto$¢ statystyki testu Shaprio-Wilka dla
Zwigkszania odpowiedzialnosci stanowiskowej wyniosta 0,87 przy p<0,001 (Rysunek

4.2).
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Cgena rwigkszania zakresu odpowiedzialnogci

Rysunek 4.2. Wykresy skrzynkowe przedstawiajace rozklad zmiennych oceny
dzialan w ramach elastycznos$ci funkcjonalnej przedsiebiorstwa

Zrédlo.  Opracowanie wilasne na podstawie badania wiasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

W kolejnym etapie badania sprawdzono, czy ogélny poziom satysfakcji
zawodowej pracownikow niepetnosprawnych zatrudnionych na $laskim otwartym rynku
pracy byl zwigzany z elastyczno$cig funkcjonalng przedsigbiorstwva w wyroznionych
pigciu obszarach. W tym celu przeprowadzono analize korelacji postugujac sie
wspoélczynnikiem tau-b Kendalla. Przeprowadzona analiza pokazata, ze wszystkie
zwiazki miedzy dzialaniami w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej przedsigbiorstwa a
satysfakcja zawodowa pracownikow okazaty sie istotne statystycznie, gdyz w przypadku
zmiennej Rotacja na stanowiskach pracy p wynosi 0,001, natomiast dla pozostatych
zmiennych p jest mniejsze niz 0,001. Dziatania w obszarze elastycznosci funkcjonalnej
przedsigbiorstwa we wszystkich pigciu wymiarach byly pozytywnie skorelowane z
satysfakcja zawodowa badanych. Okazuje si¢ zatem, ze im wyzszy byl poziom
elastycznosci w rotacji na stanowiskach pracy (t=0,19), poszerzania obowigzkow
pracownikow (t=0,27), wzbogacania treSci pracy (t=0,28), zwigkszania zakresu
samokontroli (t=0,33) oraz odpowiedzialnosci (t=0,28) stanowiskowej, tym wyzsza byta
satysfakcja zawodowa badanych. Wartosci statystyki tau-b Kendalla wskazuja na zwigzki

o stabej sile we wszystkich pieciu przypadkach (Tabela 4.10).
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Tabela 4.10. Analiza Korelacji miedzy satysfakcja zawodowa badanych
a elastycznoscig funkcjonalng przedsiebiorstw

Satysfakcja zawodowa oséb
e
tau-b Kendalla (t) P

Rotacja na stanowiskach pracy 0,19 0,001
Poszerzanie obowigzkow pracownikow 0,27 <0,001
Wzbogacanie tresci pracy 0,28 < 0,001
Zwickszanie zakresu samokontroli stanowiskowe;j 0,33 < 0,001
Zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej 0,28 < 0,001

Zrédlo:  Opracowanie wlasne na podstawie badania whasnego , Satysfakcja zawodowa o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.

Nastepnie, podczas badania przeprowadzono analiz¢ wielowymiarowe] regresji
liniowej, gdzie zmienng zalezng byta Satysfakcja zawodowa badanych. Model
konstruowano metoda krokowa. Do poczatkowego modelu jako predyktory
wprowadzono ocen¢ elastycznosci przedsigbiorstwa we wszystkich pigciu obszarach.
W  modelu ostatecznym pozostata zmienna Zwigkszanie zakresu samokontroli
stanowiskowej (p<0,001) oraz zmienna Zwigkszanie zakresu odpowiedzialnosci
stanowiskowej (p=0,047). Zatem okazato si¢, ze model jest istotny statystycznie
(p<0,001) i wyjasnia 31% wariancji zmiennej Satysfakcja zawodowa badanych. W
procesie analizy nie wykryto wspotliniowosci zmiennych, gdyz wspotczynnik stuzacy do
oceny tego, czy predyktory w analizie regresji sa ze soba powigzane wynidst VIF=2,45
(Tabela 4.11).

Tabela 4.11. Wielowymiarowy model regresji liniowej dla zmiennej Satysfakcja

zawodowa badanych

Zmienne Niestandaryzowany 95% CI (przedzialy
wspolczynnik regresji (B) | ufnosci 95%) dla B P

Zwickszanie zakresu . 2,34 1,17: 351 < 0,001

samokontroli stanowiskowej

Zwu;ks_zame o.dp0W1ed21alnosc1 117 0,02: 2.33 0,047

stanowiskowej

Stata 102,25 <0,001

Zrodlo:  Opracowanie wlasne na podstawie badania wiasnego ,Satysfakcja zawodowa —o0sob
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.
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Reasumujac mozna stwierdzi¢, ze wzrost zwigkszania zakresu samokontroli
stanowiskowej o jedng jednostke pozwalal przewidzie¢ wzrost satysfakcji zawodowe;j
pracownikow niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym §lagskim rynku pracy o 2,34
jednostki. Z kolei wzrost zwigkszania zakresu odpowiedzialnos$ci stanowiskowej o jedng
jednostke pozwalal przewidzie¢ wzrost satysfakcji zawodowej pracownikow
niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym $laskim rynku pracy o 1,17 jednostki

(Tabela 4.11).

4.5. Podsumowanie wynikow badan iloSciowych

Podsumowujac przeprowadzone badanie ankietowe pozwalajace zmierzy¢ poziom
zadowolenia z pracy osob niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w
wojewodztwie §laskim, mozna stwierdzi¢, ze:

e Dlisko 90% badanych jest zadowolona z obecnie wykonywanej pracy, w tym
ponad 50% deklaruje swoje zdecydowane zadowolenie, $redni poziom
zadowolenia wynosi az 6,10 w 7-stopniowej skali,

e ponad 86% o0sob zatrudnionych ogolnie poleca swoje obecne miejsce pracy,
jedynie niewiele ponad 11% nie poleca obecnego pracodawcy innym osobom
niepetnosprawnym, ktore chcg si¢ zatrudni¢ na otwartym rynku pracy, poziom
rekomendacji, w tym przypadku, wynidst 5,85 w 7-stopniowej skali,

e ponad 87% ankietowanych ponownie ubiegato by si¢ o swoje obecne miejsce
pracy, z kolei niecatle 10% nie ubiegaloby si¢ o swoje dotychczasowe miejsce
pracy, poziom ponownego ubiegania si¢ o obecne miejsce pracy wynosi 5,84 w 7-
stopniowej skali,

e niespetna 91% respondentéw wskazato, ze ich wspdipracownicy s3 wysoce
zaangazowani swojg pracg, z kolei ponad 8% ankietowanych deklaruje niski
poziom  zaangazowania  wspotpracownikow,  poziom  zaangazowania

wspotpracownikow wyniost 5,96 w 7-stopniowej skali,
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e niewiele ponad 45% badanych ocenia swoje obecne miejsce pracy w pordwnaniu
do innego miejsca zatrudnienia zdecydowanie dobrze, a niecale 56% ocenia
dobrze lub raczej dobrze, $redni poziom oceny obecnego miejsca pracy wynidst
5,94 w 7-stopniowej skali,

e ponad 93% respondentdw ocenia, ze praca dla nich jest wazna, $rednia ocen dla
znaczenia pracy w zyciu badanych wynosi az 6,36 w 7-stopniowej skali.

Z kolei podsumowujac przeprowadzone badania w obszarze oceny satysfakcji
zawodowej dotyczacej obecnego miejsca pracy pracownikéw niepelnosprawnych
pracujacych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie §lagskim w siedmiu aspektach
pracy, tj. komunikacji z przetozonym, relacji ze wspotpracownikami, wynagrodzenia,
warunkow pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego, jakos$¢ pracy, stabilno$¢ zatrudnienia
mozna stwierdzi¢, ze:

1. w przypadku komunikacji z przetozonym badani najwyzej ocenili fakt, ze ich
przetozony traktuje osoby niepelnosprawne na réwni z pelosprawnymi oraz
jasko okresla wymagania zawodowe, jak i umozliwia zatrudnionym pracownikom
niepelnosprawnym uczestnictwo w rozmowach sluzbowych, co bezposrednio
wptywa na ich satysfakcje zawodowa,

2. oceniajac komunikacje ze wspotpracownikami, to najwyzej oceniony zostat przez
badanych fakt, iz wspotpracownicy traktuja ich na rowni z pelnosprawnymi
wspotpracownikami a zarazem to, ze ich pelnosprawni wspotpracownicy
rozumiejg ograniczenia niepetnosprawnych wspotpracownikow, ponadto badani
wskazuja na bardzo dobre relacje ze wspolpracownikami, co bezposrednio
wplywa na poziom satysfakcji zawodowej niepetnosprawnych pracownikow,

3. w przypadku wynagrodzenia okazuje si¢, ze poziom wynagrodzenia w opinii
badanych jest poréwnywalny do wynagrodzenia o0s6b pelnosprawnych
zatrudnionych na podobnym stanowisku, jednoczesnie badani wskazuja na
odpowiednig wysoko$¢ wynagrodzenia w stosunku do wlozonego wysitku oraz
pelionej roli, co bezposrednio determinuje poziom satysfakcji zawodowej,

4. oceniajagc warunki pracy badani najwyzej ocenili fakt, Zze urzadzenia sanitarno-
higieniczne oraz dojscia do nich s3 dostosowane do potrzeb 0s6b
niepetnosprawnych, a zarazem wskazali, iz materiaty oraz informacje do pracy sa

dla nich dostgpne, co ma wptyw na poziom satysfakcji zawodowe;,
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5.

6.

7.

badani wskazali, iz wszyscy pracownicy przedsigbiorstwa, bez wzgledu na
niepetnosprawnos¢, majg takie same mozliwosci rozwoju, wysoko oceniono tez
mozliwo$¢ podnoszenia umiejetnosci, co ma duzy wplyw na poczucie
zadowolenia z pracy, jednoczesnie badani podkreslali, ze praca jest dla nich
intersujaca, co ma niezwykle istotny wptyw na poziom satysfakcji zawodowe;,
badani podkreslali, ze posiadany przez nich zakres umiejetnosci oraz kwalifikacji
zawodowych pozwala wykonywaé poprawnie swoja prace, co W znacznym
stopniu wptywa na zadowolenie z pracy,

badani wskazywali, iz sg pewni tego, ze nie zostang przesuni¢ci na gorsze
stanowisko oraz, Ze nie stracg obecnego miejsca zatrudnia, co ma bezposredni 1
niezwykle istotny wplyw na poziom satysfakcji zawodowe;j.

Jednoczesnie podsumowujac przeprowadzone badania w obszarze oceny

elastycznosci dzialan w obszarze funkcji personalnej przedsigbiorstw zatrudniajacych

pracownikow niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy w wojewddztwie $laskim

mozna stwierdzi¢ wysoki poziom elastycznosci tych dziatan, ktore w opinii badanych

wynikajg z faktu, iz:

rotacja migdzystanowiskowa zalezy od sytuacji wewnetrznej i1 zewngtrznej
przedsigbiorstwa, rownoczesnie odbywa si¢ w sposob dostoswany do kwalifikacji
i umiejetnosci pracownika, a takze dokonywana jest w ramach wykonywanego
rodzaju pracy,

poszerzanie obowigzkow pracownikow wynika z sytuacji wewnetrzne] 1
zewngtrznej przedsigbiorstwa, odbywa si¢ w sposob dostoswany do kwalifikacji 1
umiejetnosci pracownika, a takze w ramach wykonywanego rodzaju pracy,
wzbogacanie tresci pracy determinowane jest sytuacja wewngtrzng i zewnetrzng
firmy oraz odbywa si¢ w sposob dostoswany do kwalifikacji 1 umiejetnosci
pracownika, a takze zachodzi si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy,
zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej warunkowane jest sytuacja
zard6wno wewnetrzng, jak 1 zewnetrzng przedsiebiorstwa, jednoczesnie odbywa si¢
w sposob dostoswany do kwalifikacji 1 umiej¢tno$ci pracownika, a takze w
ramach wykonywanego rodzaju pracy,

zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynika z sytuacji wewnetrznej

oraz zewnetrznej przedsigbiorstwa, jak rowniez odbywa si¢ w sposob dostoswany
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do kwalifikacji 1 umiejetnosci pracownika, a takze w ramach wykonywanego

rodzaju pracy.

Podsumowujac wyniki przeprowadzonego badania ankietowego pozwalajacego
zmierzy¢ poziom satysfakcji zawodowej 0so6b niepelnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy mozna stwierdzi¢, ze ogdlnie respondenci sa bardzo zadowoleni z
wykonywanej pracy. Okazuje si¢, ze najwyzej przez badanych ocenione zostaty warunki
pracy, na kolejnym miejscu znalazty si¢ relacje ze wspotpracownikami, nastepnie
komunikacja z przelozonym, stabilno$¢ zatrudnienia, jako$¢ pracy, z kolei najnizej
ocenione zostaly takie czynniki wplywajgce na satysfakcje zawodowa takie jak: warunki i
poziom wynagrodzenia oraz mozliwosci rozwoju zarodowego.

Z kolei podsumowujac ocen¢ badanych w zakresie dzialan w obszarze
elastycznosci funkcjonalnej przedsigbiorstwa mozna wskazaé, ze osoby niepetnosprawne
zatrudnione na otwartym rynku pracy w wojewddztwie $laskim oceniaja, Zze najczgsciej
wsérod dziatan w ramach elastycznosci funkcjonalnej maja do czynienia z poszerzaniem
obowigzkéw pracujacych, zwigkszaniem zakresu samokontroli stanowiskowej oraz
odpowiedzialnosci stanowiskowej. Natomiast najrzadziej wérdd wskazanych dziatan , w
opinii badanych, okazaty si¢ dziatania zwigzane z wzbogacaniem tre$ci pracy oraz rotacja
na stanowiskach pracy.

Reasumujac wyniki analizy korelacji tau Kendalla migdzy poziomem satysfakcji
zawodowej badanych 0sdb niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy a
dziataniami przedsigbiorstw w obszarze elastycznosci funkcjonalnej mozna stwierdzi¢, iz
wszystkie wyrdznione elastyczne dziatania wplywaja pozytywnie na poziom satysfakcji
zawodowej badanych. Zatem im, bardziej elastyczne b¢da dziatania przedsi¢biorstw w
obszarze:

e rotacji na stanowiskach pracy,

e poszerzania obowigzkow zatrudnionych,

e wzbogacania tresci pracy,

e zwigkszania zakresu samokontroli stanowiskowej,
e zwickszania odpowiedzialno$ci stanowiskowej,

tym wyzszy bedzie poziom satysfakcji zawodowej pracownikdw, i odwrotnie.
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Tabela 4.12. Podsumowanie weryfikacji hipotez badawczych

- Wynik

Nr Tre$¢ hipotezy testowania
Rotacja na stanowiskach pracy w przedsiebiorstwie pozwala

H1 | przewidywac poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych Potwierdzona
na otwartym rynku pracy
Poszerzanie obowigzkdéw pracownikow w przedsigbiorstwie determinuje

H2 | poziom satysfakcji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych na otwartym Potwierdzona
rynku pracy.

H3 W%bogacanie tre$ci pracy determinuje poziom satysfakcji zawodowej Potwierdzona
0s0b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.
Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej w przedsiebiorstwie

H4 | determinuje poziom satysfakcji zawodowej osdb niepelnosprawnych na | Potwierdzona
otwartym rynku pracy.
Zwigkszanie odpowiedzialnos$ci stanowiskowej w przedsigbiorstwie

H5 | determinuje poziom satysfakcji zawodowej 0sdb niepelnosprawnych na | Potwierdzona
otwartym rynku pracy.

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Tak wigc mozna wskaza¢, iz wszystkie szczegotowe hipotezy badawcze

sformutowane dla potrzeb badania iloSciowego zostaly potwierdzone (Tabela 4.12.),

a z przeprowadzonych badan na grupie pracownikdéw niepetnosprawnych zatrudnionych

na otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim wynika, ze:

Przesuwanie pracownika ze stanowiska na stanowisko, ktore wynika zaréwno
z wewnetrzne] sytuacji w firmie, jak 1 zmian w otoczeniu, umiejgtnosci
pracownika i jego kwalifikacji oraz w ramach wykonywanego rodzaju pracy,
wplynie pozytywnie na jego zadowolenie z pracy, czyli pracownik bedzie
wskazywal wyzszy poziom satysfakcji zawodowej. I odwrotnie, brak rotacji na
stanowiskach pracy spowoduje nizszy poziom satysfakcji zawodowej
zatrudnionych.

Poszerzanie zakresu obowigzkow pracownika na danym  stanowisku,
co wynika z wewngtrznej sytuacji w firmie oraz ze zmian jej w otoczeniu,
kwalifikacji 1 umiejetnosci pracownika oraz w ramach wykonywanego rodzaju
pracy, wplynie na wzrost satysfakcji zawodowej pracownika niepetnosprawnego.
I odwrotnie brak zwigkszania zakresu obowigzkéw spowoduje obnizenie
satysfakcji zawodowej niepelnosprawnych  pracownikéw  zatrudnionych

na otwartym rynku pracy.
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e Wzbogacanie tresci pracy, co wynika ze zmian w otoczeniu przedsi¢biorstwa oraz
wewnetrznej sytuacji w firmie, dostosowane do umiejetnosci i kwalifikacji
pracownika oraz w ramach wykonywanego rodzaju pracy, powodujace wzrost
samodzielno$ci pracownika oraz rozwdj osobisty, wplywa pozytywnie na
zadowolenie pracownika z pracy 1 podwyzsza jego poziom satysfakcji
zawodowej. | odwrotnie, brak wzbogacana tre$¢ pracy zatrudnionego pracownika
spowoduje nizszy poziom satysfakcji zawodowej zatrudnionych.

e Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynikajace zardwno
z wewnetrznej sytuacji w firmie, jak 1 zmian w otoczeniu, umiej¢tnosci
I kwalifikacji pracownika oraz w ramach wykonywanego rodzaju pracy, wptywa
pozytywnie na zadowolenie z pracy, czyli powoduje wzrost poziomu satysfakcji
zawodowej pracownikow. | odwrotnie, zmniejszanie zakresu samokontroli na
stanowiskach pracy, powoduje nizszy poziom satysfakcji zawodowej
zatrudnionych.

e Zwickszanie zakresu odpowiedzialnosci stanowiskowej pracownika, ktore wynika
z sytuacji wewngtrznej w firmie, zmian w jej otoczeniu oraz w zakresie zmian
kwalifikacji i umiej¢tnosci pracowania w ramach wykonywanego rodzaju pracy,
zwigksza si¢ poziom satysfakcji zawodowej pracownika, czyli pracownik bedzie
bardziej zadowolony z pracy. | odwrotnie zmniejszenie  zakresu
odpowiedzialno$ci stanowiskowej, powoduje zmniejszenie poziomu satysfakcji
zawodowej zatrudnionego pracownika na otwartym rynku pracy.

Zatem, mozna stwierdzi¢, iz hipoteza gtoéwna HO: Wyziszy poziom elastycznosci
funkcjonalnej organizacji wplywa dodatnio na poziom satysfakcji zawodowej o0sob
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy W wyniku przeprowadzonych badan zostata
potwierdzona.

Co wigcej, dalsza poglebiona analiza wynikéw badania pokazala, ze zwiekszenie
dziatan przedsigbiorstwa o jedna jednostke (1,00) w zakresie samokontroli stanowiskowej
pozwoli na zwigkszenie poziomu zadowolenia z pracy o0sOb niepetnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy o 2,34 jednostki. Z kolei zwigkszenie dziatan
przedsiebiorstwa o jedna jednostke w obszarze zwigkszenia zakresu samokontroli
stanowiskowej pozwoli na zwigkszenie poziomu satysfakcji zawodowej zatrudnionych

pracownikow o 1,17.
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Rysunek 4.3. Weryfikacja hipotez badawczych w modelu badawczym
Zrédto: Opracowanie wlasne

Analiza wielowymiarowej regresji liniowej, pokazata, ze w modelu ostatecznym
(Rysunek 4.3.) istotne pozostaly dwie zmienne: Zwigkszanie zakresu samokontroli
stanowiskowej oraz Zwigkszanie zakresu odpowiedzialnosci stanowiskowej. Wyjasniajg

one 31% wariancji zmiennej Satysfakcja zawodowa badanych.

205



ROZDZIAL 5

Wplyw dzialan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej
przedsiebiorstwa na satysfakcje zawodowa

w Swietle badan jakosciowych

5.1. Charakterystyka badanej proby — badania jakosciowe

Przeprowadzone, dla potrzeb poglebienia oraz rozwinigcia badan ilo§ciowych,
badania wlasne jako$ciowe z wykorzystaniem metody studium przypadkow (case study)
wskazaly nastepujace, prezentowane ponizej, rezultaty pozwalajace scharakteryzowaé

badang grupe¢ (Tabela 5.1).

Tabela 5.1. Charakterystyka grupy badawczej

Badane przypadki
2 3 4 5 6

Ple¢ (K/M) K M M M K M K
Wiek 55 30 45 58 45 33 25
Xr)]/il;sztai- Srednie srednie wyzsze zawodowe Srednie Srednie $rednie
Stopnien

enehno-
fiepetnon L U U z U U U
Sprawnosci
(L/UIZ)
Stanowisko osoba . . kontroler ope’rator

; ratai magazynier | wyktadowca portier kodei wozka sekretarka
p acy Sprzatajgca Jakosc Wid10W6g0
Rodzaj . . . . .
oracy fizyczna fizyczna | umystowa | fizyczna fizyczna fizyczna | umystowa
Ogolny staz
pracy 35 9 20 30 25 10 5
(w latach)
Staz pracy
w obecnym
miejscu 3 Y 3 5 8 2 5
pracy
(w latach)

Zrédto: Opracowanie wlasne
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Do badania wytypowano w sposob celowy osoby niepelnosprawne zatrudnione na
otwartym rynku pracy w wojewddztwie $laskim, wsrdd ktorych wyrozniono 3 kobiety
oraz 4 mezczyzn. Uwzgledniajac wyksztatcenie, to 1 osoba posiadata wyksztalcenie
wyzsze, 5 o0sOb wyksztalcenie S$rednie, a jedna osoba deklarowala wyksztatcenie
zawodowe. Ogo6lny staz pracy badanych miescit si¢ w przedziale od 5 do 30 lat. Z kolei
oceniajac staz pracy w obecnym miejscu pracy, to okazuje si¢, ze jest on w przedziale od
6 miesigcy do 8 lat. Badanie przeprowadzone zostalo na zrdéznicowanej grupie
pracownikow, ktorzy pracowali na nastgpujacych stanowiskach pracy: osoba sprzatajaca,
magazynier, wyktadowca, portier, kontroler jakosci, operator wozka widtowego oraz
sekretarka. Mozna zatem wskaza¢, ze 5 0sob pracowato fizycznie, natomiast 2 osoby
pracowaly umystowo. Uwzgledniajac stopien niepetnosprawnosci to okazuje sie, ze 1
osoba posiadala wazny stopien niepetnosprawnosci w stopniu lekkim, 5 0s6b deklarowato
umiarkowany stopien niepelnosprawnosci oraz 1 osoba wskazala znaczny stopniem

niepetnosprawnosci (Tabela 5.1).

5.2. Wyniki studium przypadkéw

Przypadek 1

Pierwsza badang osobg zatrudniong na §lagskim otwartym rynku pracy byta kobieta
w wieku 55 lat z wyksztalceniem $rednim 1 og6lnym stazem pracy 35 lat. W obecnym
miejscu pracy kobieta pracuje jako osoba sprzatajaca od 3 lat. Badana pracuje fizycznie i
posiada wazne orzeczenie o lekkim stopniu niepetnoprawnosci.

Na pytanie dotyczace ogoélnego zadowolenia z pracy badana odpowiedziala, ze
cieszy si¢ ze pracuje, dodaje takze, ze w obecnych czasach o prace jest coraz cigzej, a
dotyczy to szczegoOlnie 0sob niepelnosprawnych. Uczestniczka badania dodaje, ze praca
wykonywana prze nig nie nalzy do ciezkich. Ponadto, na pytanie o zadowolenie z
obecnego miejsca pracy ankietowana odpowiedziata, ze jest zadowolona z obecnego
miejsca pracy, poniewaz praca niej jest ucigzliwa. Jako kolejny powdd zadowolenia z
pracy wskazuje: ,, Moje koszty dojazdu do pracy, sq rozdzielone pomigdzy moich trzech
wspotpracownikow, co sprawia, ze koszty dojazdu sq dos¢ niskie”. Dodatkowo badana

wskazuje, 1z zarobki mogty by¢ nieco wyzsze.
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Na pytanie jak wplywa przesunigcie ze stanowiska na stanowisko badana
odpowiedziata, ze praca przez nig wykonywana jest na tyle prosta, ze nie ma to dla niej
wickszego znaczenia. Badana wskazuje, ze: ,, Taka sytuacja miala miejsce kilka razy
podczas nieobecnosci w pracy jednej z kolezanek. Swoje obowigzki wykonywatam w innej
czesci budynku”. Okazuje si¢, ze kobieta nie widziala réznicy, poniewaz sprzatane
powierzchnie biurowe sg do siebie bardzo zblizone. Na pytanie dotyczace o wpltyw
poszerzania obowigzkéw na poziom satysfakcji zawodowej badana opowiedziata, ze
poszerzanie obowigzkow pozytywnie wplywa na jej poziom satysfakcji zawodowej. Jako
gloéwny powdd uczestniczka badania wskazuje mozliwos¢ nauczenia si¢ nowych
umiejetnosci oraz zbicie monotonii w pracy. Ponadto, na pytanie o wzbogacanie tresci
pracy badana udzielita takiej samej odpowiedzi jak na pytania poprzednie. Czyli, tak takie
dziatania firmy wptywaja pozytywnie na satysfakcje pod warunkiem jednak, ze niesie
zwigzane jest to z nabywaniem nowych umiejetnosci. Na pytanie o wplyw zwigkszania
samokontroli na stanowisku pracy na poziom zadowolenia z pracy, ankietowana
stwierdza, ze jest to dla niej bardzo istotne z kilku powodow i wptywa pozytywnie. Jako
jeden z powodow podaje fakt iz tatwo jest co$ przeoczaé, bo praca musi by¢ wykonywana
szybko. Z tego powodu po skonczonej pewnej czgsci pracy ankietowana wraca do
poprzednich sprzatanych przez nig pomieszczen, tak aby by¢ pewnym, Ze praca jest
wykonana poprawnie. Z kolei na pytanie dotyczace wpltywu zwigkszania zakresu
odpowiedzialnosci stanowiskowej na poziom satysfakcji zawodowej uczestniczka
badania odpowiedziala, Ze takie dzialania zwigkszaja jej satysfakcje zawodowa, poniewaz
wraz ze wzrostem zakresu odpowiedzialnosci czuj¢ si¢ bardziej potrzebna, doceniana, a

takze mobilizuje ja to do dalszej pracy.

Przypadek 2

Nastepnym badanym zatrudnionym na otwartym rynku pracy w wojewodztwie
Slaskim byl mezczyzna w wieku 30 lat pracujacy fizycznie jako magazynier z ogolnym
stazem pracy 9 lat, z kolei w obecnym miejscu pracy pracuje od 6 miesiecy. Respondent
posiadal wyksztalcenie $rednie oraz orzeczenie o umiarkowanym = stopieniu
niepetnosprawnosci.

Badany na pytanie dotyczace ogolnego poziomu zadowolenia z pracy
odpowiedzial, Ze jest ogdlnie zadowolony z pracy, poniewaz praca pozwala mu na godne

zycie, a takze umozliwia kontakt spoleczny. Jednak na pytanie dotyczace ogodlnego
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zadowolenia z obecnego miejsca pracy mezczyzna odpart, iz z obecnego miejsca pracy
jest umiarkowanie zadowolony z kilku powodow. Do kluczowych elementow zalicza
migdzy innymi fakt, iz czuje si¢ czgsto wykorzystywany w pracy z powodu czgstej
absencji wspotpracownikow, a takze fakt, iz do pracy ma mato wygodny dojazd, a praca
odbywa si¢ na dwie zmiany, co wedtug badanego bywa momentami me¢czace.

Na pytanie dotyczace rotacji stanowiskowej uczestnik badania odparl, ze jest z
tego typu dziatan zadowolony, poniewaz przesuni¢cie z stanowiska na stanowisko
umozliwia mu poszerzanie horyzontéw oraz nabywanie nowych umiejetnosci. Ponadto,
na pytanie dotyczace poszerzania tresci pracy respondent odpowiedziat, iz mobilizuje go
to do wigkszej 1 efektywniejszej pracy. Respondent rowniez wskazuje, iz lubi, gdy
pracodawca zwicksza mu zakres obowigzkow, poniewaz pracodawca uwaza go wowczas
za osob¢ ambitng i pewna zaufania. Z kolei na pytanie dotyczace wzbogacania tresci
pracy, badany wykazuje duzy wzrost zadowolenia z pracy. Mimo, iz odczuwa
momentami, ze pracuje ponad stan i czuje, ze pracuje za duzo. Z kolei na pytanie o
wplyw zwigkszania mozliwosci sprawdzania poprawnosci wykonywanej przez badanego
wlasnej pracy na poziom zadowolenia z pracy, odpowiedzial, ze tak w znaczny sposob
tego typu dziatania wplywaja pozytywnie na satysfakcje zawodowa. Jako pierwszy
argument podaje fakt, iz dzigki temu moze kontrolowa¢ swoje obowiazki. Jako drugi
powod podaje mozliwos¢ koordynowania witasnych zadan. Trzecim powodem wedtug
respondenta jest fakt, iz kontrola sprawia, ze nastepnym razem nie popelni tego samego
btedu. Ponadto, na pytanie, czy zwickszanie zakresu odpowiedzialnosci stanowiskowej
wplywa na zadowolenie z pracy. Respondent odpowiedziat: ,, Tak, wplywa pozytywnie i
powoduje wzrost satysfakcji, poniewaz czuje, ze firma docenia mojg prace, a pracodawcy

obdarzyli mnie zaufaniem .

Przypadek 3

Kolejnym badanym pracownikiem niepelnosprawnym z umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnosci zatrudnionym na otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim byt
mezczyzna pracujacy jako wyktadowca z wyksztalceniem wyzszym w wieku 45 lat.
Mezczyzna ten w obecnym miejscu pracuje 3 lata, jednak jego ogoélny staz pracy wynosi
20 lat.

Na pytanie dotyczace ogolnego zadowolenia z pracy odpowiedzial, Ze jest

zadowolony z pracy, poniewaz praca umozliwia mu ciagly rozwdj oraz daje mozliwos¢
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bycia dla kogo$ waznym, a takze umozliwia mu wyjscie z domu. Na pytanie o poziom
zadowolenia z obecnego miejsca pracy respondent wskazal, ze obecne miejsce pracy
charakteryzuje si¢ wysokim poziomem satysfakcji zawodowej, poniewaz uczenie innych
ludzi sprawia mu duza przyjemnos¢. Jako kolejny aspekt wplywajacy na zadowolenie
zawodowe uczestnik badania podaje fakt, iz, w jego opinii, otrzymuje odpowiednie
wynagrodzenie. Ponadto, respondent podkresla, ze zajmuje si¢ coachingiem, co tylko
poteguje wysoki poziom zadowolenia z obecnego miejsca pracy.

Respondent wskazal, ze rotacja stanowiskowa nie ma dla niego wigkszego
znaczenia, poniewaz praca sprawia mu przyjemnos¢, a obowigzki na rownolegtych
stanowiskach sg podobne. Ponadto, na pytanie dotyczace wplywu poszerzania
obowigzkow na satysfakcje zawodowa ankietowany wskazuje, iz nie wplynelo to na jego
poziom zadowolenia z pracy. Na pytanie o wplyw wzbogacania treSci pracy na
satysfakcj¢ zawodowag respondent odpowiedzial, ze tak wpltywa to jego poziom
satysfakcji zawodowej raczej negatywnie. Jednakze wskazuje, Ze pracodawca
zwigkszajac liczbe zadan powinien dysponowaé¢ odpowiednimi instrukcjami i
wskazowkami pozwalajacymi jak najlepiej wykonywaé nowe powierzone zadania. Z
kolei na pytanie o mozliwo$¢ sprawdzania poprawno$ci wykonywania pracy i jej wplyw
na poziom satysfakcji pracownika uczestnik badania wskazal, iz samokontrola
pozytywnie wplywa na jego poziom zadowolenia, a takze umozliwia mu podnoszenie
wlasnych umiejetnosci oraz poszerza horyzonty i kompetencje. Na pytanie dotyczace
wptywu zwigkszania odpowiedzialnosci stanowiskowej na poziom satysfakcji zawodowej
badany mezczyzna wskazal: ,, Tak, takie dziatania zwigkszajqg moje poczucie zadowolenia
z pracy”. Jako gltéwny powod badany wskazuje poczucie odpowiedzialnosci za losy
Uniwersytetu, ponadto wedlug niego dzigki takim zabiegom wszyscy pracownicy si¢

jednocza 1 wspdlnie moga odpowiadaé za losy swojej organizacji.

Przypadek 4

Nastepnym badanym pracownikiem niepetnosprawnym zatrudnionym na
otwartym rynku pracy w wojewodztwie $laskim byt mezczyzna w wieku 58 lat z
wyksztalceniem zawodowym pracujacy jako portier. Mezczyzna deklaruje ogdlny staz
pracy na poziomie 30 lat, jednak w obecnym miejscu pracuje 5 lat. Uczestnik badania

posiada wazne orzeczenie o niepetnosprawnosci W Stopniu znacznym.
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Na pytanie dotyczace ogdlnego zadowolenia z pracy respondent odpowiedziat, ze
jest zadowolony z pracy, poniewaz jest osoba niepelnosprawng z ograniczong
sprawnoscig ruchowa i mial problemy ze znalezieniem odpowiedniej pracy. Badany
wskazuje roéwniez, ze praca jako portier jest lekka i polega na pilnowaniu porzadku, aby
nikt niepowotany nie wszedt do budynku. Ponadto, polega na przyjmowaniu i wydawaniu
przesytek kurierskich oraz delikatnych pracach porzadkowych w obrgbie wejscia do
budynku. Natomiast na pytanie dotyczace zadowolenia z obecnej pracy wskazat kilka
czynnikow wptywajacych na jego zadowolenie zawodowe i wskazal, ze pozytywny
wplyw na nie ma m.in.: mita atmosfera w pracy, kontakt z ludzmi i ten czynnik jest dla
mezczyzny bardzo istotny. Respondent podkreslal, iz praca jest lekka i moze si¢ odbywac
bez wzgledu na warunki pogodowe. Otaczajacy go wspotpracownicy rozumieja jego
ograniczenia wynikajace z niepelnosprawnosci. Mezczyzna odpowiedziat rowniez: ,,Moja
praca jest niestresujgca, bez zadnych terminow i krzyczqcego kierownika. W godzinach
pracy moge rozwijac¢ swojq pasje do czytania, nie zaniedbujgc przy tym obowigzkow oraz
rozwigzac krzyzowki, co nie wplywa negatywnie na moje obowigzki, ktore wykonuje
solidnie.”

Na pytanie dotyczace przesunigcia ze stanowiska na stanowisko i zadowolenia z
pracy respondent odpowiedzial, Ze takie dziatania wptynety pozytywnie i zwigkszyty jego
poziom satysfakcji zawodowej, poniewaz pokazato si¢, ze nowe stanowisko jest dla niego
W mniejszym stopniu stresujgce, a praca jest mila i lzejsza. Jednakze na pytanie
dotyczace wplywu poszerzania obowigzkéw na poziom satysfakcji zawodowej badany
odpowiedzial, ze tak poszerzanie obowigzkéw wptyngto pozytywnie na jego poziom
zadowolenia z pracy, poniewaz zbyt mata ilos¢ obowigzkéw niesie ze sobg monotoni¢ i
znudzenie. Doktadanie pozornie mato istotnych obowigzkéw wywoluje u badanego
zwigkszanie satysfakcji zawodowej. Badany mezczyzna na pytanie dotyczace
wzbogacania tresci pracy w swietle wzrostu lub spadku satysfakcji zawodowej wskazuje
rowniez odpowiedZz jak w poprzednim pytaniu. Twierdzi on, ze liczba nowych
dodatkowych zdan wplywa na jego poziom zadowolenia pozytywnie. Ponadto,
respondent wskazuje, Ze na stanowisku portiera zwigkszanie zakresu zadan i obowigzkoéw
uzaleznione jest od pory roku i warunkéw atmosferycznych. Czyli, gdy jest zima do jego
zadan nalezy rowniez odsniezenie wejscia, wytarcie wody itp. Na pytanie o wplyw
zwigkszania zakresu samokontroli na poziom satysfakcji zawodowej respondent
odpowiedzial, ze: , Tak, takie dzialania wplywajq na poziom satysfakcji pozytywnie,

poniewaz doktadnosci jest nauczony od dziecka i lubi sprawdzaé swojq prace dwa lub
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nawet trzy i cztery razy, poniewaz kazdy moze si¢ pomyli¢”. Natomiast mozliwos$¢
samokontroli jest bardzo dobrym rozwigzaniem i ogranicza popehienie btedow, a to z
kolei usprawnia prace. Ponadto, na pytanie o zwigkszanie zakresu odpowiedzialnos$ci
stanowiskowej i jego wplywu na poziom zadowolenia z pracy, badany odpowiedzial, ze
tego typu dziatania rowniez pozytywnie wplywaja na jego satysfakcje, poniewaz lubi by¢

za co$ odpowiedzialny.

Przypadek 5

Kolejng badang osoba zatrudniong na $§laskim otwartym rynku pracy byta kobieta
w wieku 45 lat z wyksztalceniem $rednim oraz umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnosci pracujaca jako kontroler jakosci. Kobieta w obecnym miejscu pracuje
od 8 lat, z kolei jej ogdlny staz pracy wynosi 25 lat.

Na pytanie dotyczace ogolnego poziomu zadowolenia z pracy respondentka
odpowiedziata, ze jest zadowolona z pracy, poniewaz praca daje jej poczucie
niezaleznoéci oraz podnosi pewnos$¢ siebie, ale przede wszystkim daje mozliwosé
zarabiania pieni¢dzy. Z kolei na pytanie dotyczace zadowolenia z obecnie wykonywane;j
pracy badana sformutowala nastepujaca odpowiedz: “Na mojg satysfakcje zawodowgq
wplhywa w znacznym stopniu atmosfera w pracy tzn. fakt, Ze wspolpracownicy oraz
kierownictwo sq wyrozumiali, rozumiejg moje ograniczenia. Dojazd do pracy zajmuje mi
okoto 15-20 minut. Wykonywana przeze mnie praca nie wymaga duzego wysithku
fizycznego i odbywa si¢ najczesciej od godziny 8.00-9.00 do godziny 15.00-16.00 gdyz
zalezy od ilosci pracy. Dzigki temu moge rozwijac¢ swoje zainteresowania”.

Na pytanie dotyczace satysfakcji wynikajacej z rotacji stanowiskowej badana
odpowiedziata, ze jest zadowolona z tego typu dziatan w firmie, poniewaz moze si¢
nauczy¢ nowych rzeczy, a zarazem praca staje si¢ W mniejszym stopniu monotonna.
Uczestniczka badania wskazuje rowniez, ze takie zdarzenie miato miejsce. Przesunigcie
ze stanowiska na stanowisko trwato zaledwie kilka dni, a praca na innym (nowym)
stanowisku byta w wigkszym stopniu meczaca i dodaje: ,, Mimo tego, ze praca na innym
stawisku wymagata ode mnie wiekszego wysitku fizycznego to jestem z tej chwilowej
zmiany zadowolona”. PoOszerzanie obowigzkow w pracy wplywa pozytywnie na
satysfakcje zawodowsa kobiety. Badana wskazuje rowniez, ze poszerzanie obowigzkow
odbywato si¢ i odbywa nadal w sposdb zrownowazony, dzigki czemu jest ona z tego

powodu zadowolona. Na pytanie dotyczace wptywu wzbogacania tresci pracy na poziom
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satysfakcji zawodowej badana odpowiedziata, ze mimo swojej niepetnosprawnosci lubi
pracowacé przez co poziom jej satysfakcji wzrasta. Zaznacza réwniez, ze zwigkszanie
liczby zadan na stanowisku musi si¢ odbywaé¢ w granicach rozsagdku. Badana na pytanie
dotyczace jak zwigkszanie zakresu samokontroli wptywa na zadowolenie z pracy bardzo
entuzjastycznie sformutowata nast¢pujaca odpowiedz: ,, Tak, to jest super, w takim
przypadku jest mniejsze prawdopodobienstwo, Ze popelnie blgd, a po co mi kiopoty i
pretensje od kierownika, ze zrobitem cos nie tak. Komus sie wydaje co to za filozofia
sprawdza¢ jakies gumki, ale po 5 godzinach oglgdania takiego samego elementu bywa
roznie i mogq zdarzy¢ sie pomytki”. Oceniajac wpltyw zwiekszania odpowiedzialnosci na
poziom satysfakcji zawodowej badana odpowiedziata, ze jest zadowolona z takiego
zwigkszania, poniewaz wplywa to na zmniejszenie monotonii w pracy oraz podnosi

pewnos¢ siebie, a takze poczucie odpowiedzialno$ci.

Przypadek 6

Kolejnym badanym pracownikiem zatrudnionym na $lagskim otwartym rynku
pracy z orzeczonym stopniem niepelnosprawnosci byl mezczyzna w wieku 33 lat z
wyksztalceniem $rednim, posiadat on dziesigcioletni ogoélny staz pracy, jednak w
obecnym miejscu pracy pracowal 2 lata. Badany posiadat wazne orzeczenie o
niepetnosprawnosci w stopniu umiarkowanym i pracowal jako operator wozka
widtowego.

Na pytanie dotyczace ogdlnego zadowolenia z pracy respondent odpowiedziat
., Jestem zadowolony z pracy, poniewaz mam blisko do pracy, pracuje z fajnymi ludzmi,
szef jest wyrozumiaty, praca jest w dla mnie czymS w rodzaju odskoczni od domu i
rehabilitacji.” Natomiast na pytanie dotyczace satysfakcji z obecnego zatrudnienia
respondent wskazal, Zze jest zadowolony z obecnego zatrudnienia, poniewaz praca jest
lekka, a w pracy panuje przyjazna atmosfera. Jedynie w przypadku wysokosci
wynagrodzenia mezczyzna wskazat, ze moglo by by¢ wyzsze. Wskazat on rowniez, ze
praca odbywa si¢ na dwie zmiany, co umozliwia mu zatatwienie wszelkiego rodzaju
spraw urzedowych i dzieki czemu nie musi wykorzystywaé urlopu wypoczynkowego w
tym celu.

Na pytania dotyczace satysfakcji zawodowej w aspekcie dziatan w obszarze
elastycznosci funkcjonalnej przedsigbiorstwa uczestnik badania odpowiedzial na

wszystkie pytania. Pierwsze pytanie w tej czesci badania jakosciowego dotyczylo jak
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rotacja stanowiskowa wptywa na satysfakcje zawodowa. Respondent wskazal dos¢
rozbudowang odpowiedz, ktora brzmiata: ,,Tak, tego typu dziatania pozytywnie wptywajg
na mojq satysfakcje zawodowq, poniewaz czuje sie doceniony, to znaczy pracodawca
widzi, ze daje z Siebie 100% - nie spozniam sie do pracy, wszystkie polecenia wykonuje
zgodnie z zaleceniami, przez caly okres swojej kariery w obecnym miejscu pracy nie
wyrzgdzilem Zadnej straty. Dlatego szef ufundowat mi kurs na wozek widlowy. Na
poczgtku zatrudnienia, w ciggu pierwszych 4 miesiecy tylko roztadowywatem kontenery i
jezdzitem recznym wozkiem paletowym.” Na pytanie dotyczace wpltywu poszerzania
obowigzkow na zadowolenie zawodowe badany odpowiedzial, ze jest zadowolony.
Wskazat réwniez, ze dzieki poszerzaniu obowigzkéw jego praca nie jest monotonna i
moze si¢ czego$ nowego nauczyC. Jednakze na pytanie o wpltyw zwickszania liczby
zadan na stanowisku pracy na poziom zadowolenia, m¢zczyzna odparl, iz takie dziatania
wptynety nie do konca pozytywnie na zadowolenie zawodowe, poniewaz czuje si¢ on
rozproszony, gdy ma zbyt duzo zadah do wykonania. Na pytanie dotyczace zwigkszania
poziomu zadowolenia zawodowego wynikajace z mozliwosci sprawdzania poprawnosci
wykonywania wiasnej pracy respondent odpowiedziat nastepujaco: ,,Tak, jak najbardziej,
poniewaz kazdy moze si¢ pomyli¢, i tak np. jezeli naklejatem naklejki na kartony i nie
bylem pewny czy jest to zrobione poprawnie miatem mozliwos¢ skontaktowac sie z
kierownikiem i tan zawsze chetnie w systemie sprawdzit druki, zawsze kiedy tylko tego
potrzebowalem”. Z kolei badany na pytanie o poziom satysfakcji zawodowej wynikajacy
ze zwigkszania odpowiedzialnos$ci stanowiskowej wskazat nastgpujaca: ,, Tak wplyneto to
pozytywnie na moj poziom satysfakcji zawodowej i to znaczqco, dzigki temu moje ego
wzrosto. Ciesze si¢ bardzo, poniewaz przez okres szkoty bylem niedoceniany, bylem wrecz
stabym uczniem, S$miano si¢ ze mnie i z mojej niepetnosprawnosci. A teraz w pracy nikt
si¢ ze mnie nie Smieje, a nawet w pewnym sensie podziwiajq mnie za mojq wytrwatosc i
zaangazowanie. Mimo, Ze mam wiecej obowigzkow czuje sie lepiej z tym i checig chodze
do pracy. Moge nawet stwierdzi¢ — dzigki temu, Ze mam wiecej obowigzkow, czuje sig

lepiej”.
Przypadek 7

Ostatnig uczestniczka badania osob niepetnosprawnych zatrudnionych na slagskim

otwartym rynku pracy byta kobieta pracujaca jako sekretarka w wieku 25 lat z ogdlnym
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stazem pracy 5 lat. Jej staz pracy w obecnym miejscu pracy wynosit 5 lat. Kobieta
posiadata wazne orzeczenie o niepelnosprawnosci w stopniu umiarkowanym.

Na pytanie o ogo6lny poziom satysfakcji z pracy badana wskazuje, ze jest
zadowolona z pracy, poniewaz praca umozliwia jej kontakt z ludzmi, zarabianie
pienigdzy oraz nabywanie nowych umiejetnosci. Na pytanie o poziom zadowolenia z
obecnego miejsca pracy badana odpowiedziala, ze jest zadowolona z obecnego miejsca
pracy z dwoch powodow. Jako pierwszy powdd podala, iz praca nalezy do tatwych,
przyjemnych, a ludzie, z ktorymi pracuj¢ sa wyrozumiali i traktujg ja jak petnosprawnego
wspotpracownika. Jako drugi powdd kobieta podata fakt, iz pracodawca jg docenia.

Na pytanie dotyczace rotacji stanowiskowej respondentka odpowiedziata, ze taka
sytuacja nie ma miejsca, gdyz pracuje od samego poczatku na jednym stanowisku -
sekretarki. Z kolei na pytanie dotyczace wplywu poszerzania zakresu obowigzkéw na
satysfakcje zawodowa odpowiedziata: , Tak, wplywa pozytywnie, poniewaz lubi¢
pracowaé, nie lubig si¢ nudzi¢, a nowe obowigzki mobilizujg mnie do dalszej jeszcze
efektywniej pracy. Nowe obowiqzki, takze dajg mi mozliwos¢ nauki nowych
umiejetnosci”’. Na pytanie, czy wzbogacanie tresci pracy wplywa na satysfakcje
zawodowa badana odpowiedziata: ,, Tak wplywa i uwazam, ze pozytywnie, poniewaz czuje
z tym lepiej jak mam wigcej zadan, jak kazdy wie w pracy bywa roznie raz wiecej a raz
mniej obowiqzkow, z kolei zwigkszona liczba zadan pozwala mi zapomniec o problemach i
trudach Zycia codziennego”. Respondentka wskazuje, ze liczba zadan czasami j3
przytlacza, lecz poprawnie wykonane zadania ja satysfakcjonuja. Dodatkowym atutem w
tej kwestii jest fakt, iz pracodawca za kazdym razem badang chwali za wykonang prace.
Na pytanie, czy zwigkszanie mozliwosci sprawdzania poprawnosci wykonywania wtasnej
pracy wptywa na satysfakcje zawodowa. Ankietowana odpowiedziata, ze jest to kluczowy
element jej pracy, poniewaz nie wyobraza sobie, aby byto inaczej. Jako gtéwny powdd
podaje fakt, iz w jej pracy latwo jest co$§ przeoczy¢ i tatwo jest o maly pozornie niewiele
znaczacy blad, ktory moze mie¢ rozne konsekwencje. Okazuje si¢ ponadto, ze na pytanie
o wplyw zwiekszania odpowiedzialnosci stanowiskowe] na satysfakcje zawodowa
uczestniczka badania wskazata jednoznaczng odpowiedz: ,, 7Tak”. Jako powdd podata, iz
pracodawca obdarzyt ja duzym kredytem zaufania, poniewaz zaczynajac prace jej poziom
wiedzy nie byt zbyt wystarczajacy, a mimo to pracodawca jej zaufat. Zwigkszanie zakresu
odpowiedzialnosci nastepowato stopniowo 1 sprawiato badanej coraz wigksza satystakcje

Z pracy.

215



5.3. Podsumowanie wynikéw badan jakesciowych

Podsumowujac wyniki badan jakosciowych mozna stwierdzi¢, ze dziatania w
zakresie elastycznosci funkcjonalnej prowadzone w przedsiebiorstwach sg znane przez
badanych i1 ogdlnie pozytywnie wplywaja na satysfakcje zawodowa pracownikow.
Uczestnicy badania bedacy osobami niepelnosprawnymi pracujagcymi na otwartym rynku
pracy w wojewodztwie $laskim wykazali ogbélnie duze zadowolenie z pracy, w tym z
pracy obecnie wykonywanej. Praktycznie we wszystkich przypadkach badani deklaruje,
iz praca umozliwia mi kontakty spoteczne, podnosi pewnos$¢ siebie oraz sprawia, ze nie
czuja sie¢ wykluczeni spolecznie i zawodowo. Ponadto, mozliwo$¢ zatrudnienia sprawia,
ze staja si¢ samowystarczalni finansowo, a to tez ma ogromne znaczenie w tej
specyficznej grupie pracownikow. Uczestnicy badania podkreslaja rowniez, ze praca jest
dla nich odskocznig od codziennych problemoéw zwigzanych z niepelnosprawnosciami, w
tym rehabilitacji. Dla czeéci grupy jest wyzwaniem i sprawia, ze badani czujg si¢

wyczerpani i zmegczeni, dla czeSci natomiast jest wylgcznie przyjemnoscia.

Tabela 5.2. Podsumowanie badan jakoSciowych

Przypadki
1 2 3 4 5 6 7

Dzialania w obszarze elastyczno$ci
funkcjonalnej przedsi¢biorstwa

Poziom satysfakcji zawodowej*

1. | Rotacja na stanowiskach pracy - + 0 ++ ++ ++ /
Poszerzanie obowigzkow

2. . ++ ++ 0 ++ + + ++
pracownika

3. | Wzbogacanie tresci pracy ++ ++ - ++ + - ++
Zwickszanie zakresu

4, ) i i ++ ++ ++ + ++ ++ ++
samokontroli stanowiskowej
Zwicgkszanie zakresu

5. o o . o+ ++ ++ + + ++ ++
odpowiedzialnosci stanowiskowe;j

* ++ duzy wzrost; + maty wzrost; 0 brak zmian; - maty spadek; -- duzy spadek, / nie wystepuje

Zrédto: opracowanie wlasne
Ze wzgledu na fakt, iz celem niniejszej rozprawy doktorskiej jest ocena satysfakcji

zawodowej o0sOb niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy z

perspektywy dziatan w obszarze elastycznos$ci funkcjonalnej badanie jakosciowe, z
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wykorzystaniem scenariusza wywiadu, pozwolilo na poglebienie przeprowadzonych

badan ilosciowych (Tabela 5.2) 1 sformutowanie nast¢pujacych wnioskow:

Elastyczne dziatania przedsigbiorstwa polegajace na przesunigciu pracownika ze
stanowiska na stanowisko wptywaja pozytywnie na poziom zadowolenia z pracy,
w tym w przypadku trzech pracownikow jest to duze zadowolenie. Okazuje si¢, ze
zaledwie w jednym przypadku rotacja stanowiskowa w malym stopniu wptywa
negatywnie na poziom satysfakcji zawodowej, a w jednym nie miato miejsca w
obecnym miejscu pracy. Rotacja stanowiskowa, zdaniem uczestnikow badania,
umozliwia rozwdj osobisty, poszerzanie horyzontow oraz nabywanie nowych
umiejetnosci.

Poszerzanie obowigzkoéw pracownika, jako elastyczne dziatania przedsigbiorstwa
w obszarze funkcji personalnej, zdaniem uczestnikow badania, wywotuje wzrost
zadowolenia z pracy w sytuacji siedmiu z o$miu przypadkow. Badani wskazuja,
ze poszerzanie obowigzkéw na stanowisku pracy wplywa pozytywnie na
mozliwo$¢ uczenia si¢, rozwdj osobisty, a takze sprawia, ze praca nie jest nudna.
Ponadto, badani pracownicy wskazuja, ze poszerzanie obowigzkow §wiadczy o
wzroscie zaufania do ich osoby ze strony pracodawcy.

Wzbogacanie tresci na stanowisku pracy uczestnikow badania ogdlnie zwigksza
poziom zadowolenia z pracy. Zadowolenie zawodowe wynika, jak argumentuja
badani z faktu, iz sa osobami ambitnymi oraz lubig mie¢ zajecie, w tym
przypadku pracg na etacie, a ponadto zwigkszanie liczby zadan eliminuje
monotoni¢. W dwoch przypadkach badani wskazali, ze wzbogacanie tresci pracy
na jego stanowisku wpltywa na spadek zadowolenia zawodowego.

Wzrost zakresu samokontroli stanowiskowej jest to czynnik, ktory wsrod
badanych osob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w
wojewodztwie $lagskim, wplywa na wzrost poziomu satysfakcji zawodowej
najsilniej. W 7 na 6 przypadkdw uczestnicy badania deklaruja, ze w przypadku
tych dziatan w przedsigbiorstwie odczuwaja duzy wzrost satysfakcji zawodowe;.
Gléwnym czynnikiem decydujacym, jak w przypadku kontroli stanowiskoweyj,
jest elimanacja potencjalnych btedéw. Ponadto, badani wskazali, iz zwigkszony
poziom samokontroli stanowiskowej sprzyja eliminacji btedéw, poszerza im

horyzonty i kompetencje oraz umozliwia podnoszenie Kkwalifikacji. Ponadto,
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badani wskazuja, Zze odpowiednia kontrola pozwala im na jeszcze lepsze
wykonywanie powierzonych zadan.

e Elastyczne dziatania przedsigbiorstwa polegajace na zwigkszaniu zakresu
odpowiedzialno$ci stanowiskowej roéwniez pozytywnie wplywaja na poziom
satysfakcji zawodowej badanych. Jest to drugi, co do sity, czynnik pozytywnie
wplywajacy na satysfakcje zawodowa badanych pracownikow. Uczestnicy
badania wskazuja, ze powodami wywolujacymi taki stan emocjonalny sg miedzy
innymi wzrost odpowiedzialno$ci oraz docenianie przez przetozonych.
Reasumujac, przeprowadzone badanie na grupie o0sO6b niepelnosprawnych

zatrudnionych na $laskim otwartym rynku pracy pokazato, ze wszystkie dziatania w
obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej pozytywnie wpltywaja na poziom zatrudnionych
pracownikow. Okazuje si¢ jednak, ze najnizej ocenione przez badanych zostaty dziatania
polegajace na rotacji stanowiskowej oraz wzbogacaniu tresci pracy. Nastepnie dziatania
w ramach elastyczno$ci funkcjonalnej przedsicbiorstwa wplywajace na wzrost
zadowolenia pracownikow to poszerzanie obowigzkéow na stanowisku pracy.. Najwyzej
ocenione zostaty, przez badanych, dzialania polegajace na zwigkszaniu odpowiedzialnosci
stanowiskowej oraz zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej, ktore najsilniej
wplywajg na wzrost satysfakcji zawodowej pracownikoéw. Nalezy réwniez dodaé, ze
zaden uczestnik badania nie wskazal duzego spadku satysfakcji zawodowej wywotanego
poprzez dziatania w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej, w tym: rotacji stanowiskowej,
poszerzanie obowigzkéw, wzbogacanie tresci pracy, wzrostu kontroli stanowiskowe;,

a takze wzrost zakresu odpowiedzialnosci.
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Z.akonczenie

W rozprawie doktorskiej podjeto rozwazania na temat dzialan przedsigbiorstw
w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej 1 ich wptywu na poziom zadowolenia z pracy
zatrudnionych pracownikow. W zwigzku z tym gléwny problem badawczy przedstawiony
zostat w  postaci pytania badawczego: Jak  dzialania  przedsiebiorstwa
w obszarze elastycznosci funkcjonalnej wplywajq na satysfakcje zawodowq 0sob
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy? Odpowiadajac na gléwne pytanie
badawcze odpowiedziano na szczegbtowe pytania badawcze.

Tak wigc, celem niniejszej pracy doktorskiej byta: Ocena satysfakcji zawodowej
0s0b niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy z perspektywy dziatan
w obszarze elastycznosci pracy i funkcjonalnej. Gtowny cel pracy rozlozony zostat na
cele szczegdtowe, wérdd ktorych wyrdzniono:

1) cele teoriopoznawcze, ktore zrealizowane zostaty dzigki dokonanemu przegladowi
wybranej literatury krajowej i migdzynarodowej, w tym:

a. przedstawiono istote elastycznosci  przedsigbiorstw  poprzez
uporzadkowanie definicji elastyczno$ci organizacyjnej,

b. opisano  dzialania w  obszarach elastycznosci  organizacyjnej
przedsigbiorstw,

c. okreslono  wymiary i rodzaje elastycznosci  organizacyjnej
w przedsigbiorstwach;

d. opisano istote oraz kategorie elastycznos$ci organizacyjnej w zakresie
funkcji personalnej oraz obszaru i zakresu pracy w przedsiebiorstwach,

e. wskazano zalety i wady wdrazania elastycznosci pracy i zatrudnienia
w dzialalno$ci przedsiebiorstw,

f. zidentyfikowano kategorie, obszary oraz istote elastycznosci funkcjonalne;j
przedsiebiorstw;

g. opisano satysfakcje zawodowa pracownikoOw  organizacji oraz
uporzadkowano miary satysfakcji zawodowej pracownikow,

h. wskazano determinanty wzrostu satysfakcji zawodowej oraz skutki

zadowolenia i niezadowolenia pracownikoéw z pracy,
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i. scharakteryzowano uwarunkowania prawne i opisano otwarty i chroniony
rynek pracy osob niepetnosprawnych.

2) cele empiryczne, ktorych realizacja wymagata przeprowadzenia badan wtasnych z
wykorzystaniem przygotowanych narzedzi nadawczych, w tym kwestionariusza
ankiety w przypadku badan iloSciowych oraz scenariusza wywiadu
bezposredniego w przypadku badan jakosciowych, dziatania zatem:

a. zbadano ogolny poziom satysfakcji zawodowej pracownikow — o0sob
niepelnosprawnych zatrudnionych na $laskim otwartym rynku pracy,

b. zbadano poziom zadowolenia zawodowego (satysfakcji zawodowej) w
poszczegblnych aspektach aktualnego zatrudnienia 0sOb
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy, w tym komunikacje
z przetozonym, relacje ze wspoOtpracownikami, poziom wynagrodzen,
warunki pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego, jako$¢ pracy oraz
stabilno$¢ zatrudnienia,

C. zbadano  poziom  elastyczno$ci  funkcjonalnej  przedsigbiorstw
zatrudniajacych osoby niepetnosprawne na otwartym rynku pracy, W tym
zbadano dziatania zwigzane z rotacjg stanowiskowsa, poszerzaniem
obowigzkow pracownikow, wzbogacaniem treSci pracy, zwigkszaniem
zakresu  samokontroli  stanowiskowej oraz  odpowiedzialnosci
stanowiskowej,

d. zbadano zalezno$ci migdzy dziataniami w ramach elastycznosci
funkcjonalnej przedsigbiorstw a zadowoleniem zawodowym pracownikow
niepelnosprawnych  zatrudnionych na otwartym rynku pracy w
wojewodztwie Slaskim.

3) cele metodyczne, ktore osiggnicto tworzac metodyke rozpoznania i zbadania
uwarunkowan w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej przedsigbiorstw, satysfakcji
zawodowej 0sOb niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy.

4) cele aplikacyjne, czyli wskazano rekomendacje w obszarze zarzadzania oraz
kierunki dziatan przedsigbiorstw w obszarze elastycznosci funkcjonalnej, ktore
moga decydowaé o wyzszym poziomie satysfakcji zawodowej zatrudnionych
pracownikow niepetnosprawnych.

Dokonany przeglad literatury oraz przeprowadzone badania wlasne z
wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza badawczego oraz autorskiego scenariusza

wywiadu umozliwily weryfikacj¢ postawionych hipotez badawczych. Wyniki badan
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empirycznych, zarowno iloSciowych na grupie 172 o0s6b niepetnosprawnych
zatrudnionych na otwartym rynku pracy w wojewoddztwie $lgskim, jak i jakosciowych
— analiza 7 przypadkdbw o0so6b niepelnosprawnych zatrudnionych w $laskich
przedsigbiorstwach na otwartym rynku pracy, pozwolily potwierdzi¢c wszystkie
postawione hipotezy:
H1. Rotacja na stanowiskach pracy w przedsi¢biorstwie pozwala przewidywac
poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.
H2. Poszerzanie obowigzkow pracownikow w przedsigbiorstwie determinuje poziom
satysfakcji zawodowej 0sob niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy.
H3. Wzbogacanie treSci pracy determinuje poziom satysfakcji zawodowej osob
niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy.
H4. Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej w przedsiebiorstwie
determinuje poziom satysfakcji zawodowej 0osob niepetnosprawnych na otwartym
rynku pracy.
H5. Zwigkszanie odpowiedzialnosci stanowiskowej w przedsigbiorstwie determinuje
poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy.
W wyniku czego pozwolilo to na potwierdzenie nast¢pujacej hipotezy gtowne;j:
HO: Wyzszy poziom elastycznosci funkcjonalnej organizacji wplywa dodatnio na poziom
satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.

Ponadto, przeprowadzone badania empiryczne pozwolily na wyciagnigcie
nastepujacych wnioskow:

e Dlisko 90% badanych jest zadowolona z obecnie wykonywanej pracy, w tym
ponad 50% deklaruje swoje zdecydowane zadowolenie,

e ponad 86% os6b zatrudnionych ogdlnie poleca swoje obecne miejsce pracy,

e ponad 87% ankietowanych ponownie ubiegato by si¢ o swoje obecne miejsce
pracy,

e niespelna 91% respondentow ocenia, ze ich wspolpracownicy s3a wysoce
zaangazowani W swojg prace,

e niewiele ponad 45% badanych ocenia swoje obecne miejsce pracy w poréwnaniu
do innego miejsca zatrudnienia zdecydowanie dobrze, a niecate 56% ocenia
dobrze lub raczej dobrze,

e ponad 93% respondentdw ocenia, ze praca dla nich jest wazna.

Jednoczesnie okazato sie, ze:
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przetozeni traktuja osoby niepelnosprawne na réwni z pelnosprawnymi
pracownikami oraz jasko okre$laja wymagania zawodowe, jak 1 umozliwiaja
pracownikom niepelnosprawnym uczestnictwo w rozmowach stuzbowych,
co bezposrednio wptywa na ich satysfakcje zawodowa,

wspotpracownicy rozumieja ograniczenia niepetnosprawnych pracownikéw,
rownocze$nie wystepuja bardzo dobre relacje ze wspoOtpracownikami,
co bezposrednio wpltywa na poziom satysfakcji zawodowej niepelnosprawnych
pracownikow,

poziom wynagrodzenia jest porownywalny do wynagrodzenia 0sOb
petnosprawnych zatrudnionych na podobnym stanowisku, jednoczes$nie badani
wskazuja na odpowiednia wysoko$¢ wynagrodzenia w stosunku do wtozonego
wysitku oraz pelionej roli, co bezposrednio determinuje poziom satysfakcji
zawodowej osob niepetnosprawnych,

urzadzenia sanitarno-higieniczne oraz dojscia do nich sg dostosowane do potrzeb
osOb niepetnosprawnych, materiaty oraz informacje do pracy sg dostgpne, co ma
wplyw na poziom satysfakcji zawodowej 0sob niepetnosprawnych,

Wszyscy pracownicy przedsiebiorstwa, bez wzgledu na niepetnosprawnos¢, maja
takie same mozliwo$ci rozwoju oraz podnoszenia umiejetnosci, co ma duzy
wplyw na poczucie zadowolenia z pracy,

praca jest dla niepetnosprawnych pracownikéw intersujgca, co ma niezwykle
istotny wplyw na poziom satysfakcji zawodowej,

zakres umiejetnosci oraz kwalifikacji zawodowych pozwala wykonywac
poprawnie prace, co w znacznym stopniu wpltywa na zadowolenie z pracy
zatrudnionych o0sob niepetnosprawnych,

niepelnosprawni pracownicy sg pewni, ze nie zostang przesuni¢ci na gorsze
stanowisko oraz, Ze nie stracg obecnego miejsca zatrudnia, co ma bezposredni
1 niezwykle istotny wptyw na poziom satysfakcji zawodowe;.

Réwnoczesnie mozna wskaza¢, ze dzialania w obszarze elastycznos$ci

funkcjonalnej przedsigbiorstw, takie jak:

rotacja migdzystanowiskowa,
poszerzanie obowigzkoéw pracownikow,
wzbogacanie tresci pracy,

zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej
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oraz zwicgkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynikaja z sytuacji
wewnetrzne] oraz zewnetrznej przedsigbiorstwa, jak rowniez odbywajg si¢
w sposob dostoswany do kwalifikacji 1 umiejetnosci pracownika, a takze
w ramach wykonywanego rodzaju pracy, co $wiadczy o wysokim poziomie
elastycznosci w tym zakresie.

Ponadto, przeprowadzone badania jakosciowe pozwolily uzupeli¢ wnioski

wynikajace z badan ilo$ciowych, i tak:

elastyczne dzialania przedsigbiorstwa polegajace na przesunigciu pracownika ze
stanowiska na stanowisko wptywaja pozytywnie na poziom zadowolenia z pracy,
gdyz tego typu dzialania umozliwiajg rozwoj osobisty, poszerzaja horyzonty oraz
pozwalaja na nabywanie nowych umiejetnosci,

poszerzanie obowigzkow pracownika, jako elastyczne dziatania przedsigbiorstwa
w obszarze funkcji personalnej, wywotuje wzrost zadowolenia z pracy, gdyz
wplywa pozytywnie na mozliwos$¢ uczenia si¢, rozwoj osobisty, a takze sprawia,
ze praca nie jest nudna, rownoczes$nie $§wiadczy o wzroscie zaufania zawodowego,
wzbogacanie treSci na stanowisku pracy ogolnie zwigksza poziom zadowolenia
Z pracy, poniewaz takie dziatania mogg eliminowa¢ monotonie,

wzrost zakresu samokontroli stanowiskowej jest to elastyczne dzialanie
przedsi¢biorstwa, ktore wpltywa na wzrost poziomu satysfakcji zawodowej
najsilniej i powoduje duzy wzrost satysfakcji zawodowej, gtownie ze wzgledu na
elimanacje potencjalnych bledow, poszerzanie horyzontow pracownikow
i kompetencji, a takze mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji; kontrola, w tym
przypadku pozwala lepiej wykonywaé obowigzki.

elastyczne dziatania przedsigbiorstwa polegajace na zwigkszaniu zakresu
odpowiedzialno$ci stanowiskowej roéwniez pozytywnie wplywaja na poziom
satysfakcji zawodowej — jest to drugi, co do sily, czynnik pozytywnie wptywajacy
na satysfakcje zawodowa pracownikow, ze wzgledu na wzrost odpowiedzialnosci
oraz docenianie przez przetozonych.

Reasumujac, przeprowadzone badanie iloSciowe, jak 1 jakosciowe, na grupie osob

niepetnosprawnych zatrudnionych na $lagskim otwartym rynku pracy pokazato, ze

wszystkie wyrdznione dzialania w obszarze elastyczno$ci funkcjonalnej pozytywnie

wplywaja na poziom satysfakcji zatrudnionych pracownikow. Okazuje si¢ jednak, ze

zwigkszaniu odpowiedzialnos$ci stanowiskowej oraz zwigkszanie zakresu samokontroli
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stanowiskowej najsilniej wplywajg na wzrost satysfakcji zawodowej pracownikow
niepetnosprawnych. Co wigcej, poglebiona analiza wynikéw badan ilosciowych
potwierdzita, ze zwigkszenie dziatan przedsigbiorstwa o jedng jednostke (1,00) w zakresie
samokontroli stanowiskowej pozwoli na zwigkszenie poziomu zadowolenia z pracy oséb
niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy o 2,34 jednostki. Z kolei
zwigkszenie dziatan przedsigbiorstwa o jedng jednostke w obszarze zwickszenia zakresu
samokontroli stanowiskowej pozwali na zwickszenie poziomu satysfakcji zawodowe;j
zatrudnionych pracownikow o 1,17.

Wyciaggniete wnioski, ktére uzyskano na podstawie przeprowadzonych badan
empirycznych, pozwalaja skonstruowa¢ rekomendacje w obszarze zarzadzania dla
przedsigbiorcow zatrudniajacych osoby niepelnosprawne na otwartym rynku pracy. W
celu zwigkszenia poziomu satysfakcji zawodowej u niepetnosprawnych pracownikow
pracodawcy powinni wdrozy¢ w przedsigbiorstwie dziatania w ramach elastycznosci
funkcjonalnej polegajacej na: rotacji pomigdzy stanowiskami pracy, zwigkszaniu zakresu
obowigzkow, wzbogacania tresci pracy, zwigkszania mozliwosci zakresu samokontroli
stanowiskowej oraz zwigkszanie zakresu odpowiedzialnosci stanowiskowej. Jednak w
najwyzszym stopniu na poziom zadowolenia z pracy wplywaja dwa dzialania:
zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej oraz zwigkszanie zakresu
odpowiedzialnos$ci stanowiskowej. W zwigzku z tym pracodawca chcac zwigkszy¢
poziom zadowolenia swoich pracownikow powinien odpowiednio moderowaé tego typu
dziatania, czyli np. zwigksza¢ czas na wykonywane czynno$ci, co umozliwi
pracownikom wigkszg samokontrol¢ i ponowne sprawdzenie wykonanych zadan,
zwigksza¢ czas rozmowy z kierownictwem o poprawnosci powierzonych zadan, jak
rowniez podja¢ probe wprowadzenia ksiggi dla pracownikow, w ktérej mogli by oni
sugerowac jak usprawni¢ proces samokontroli stanowiskowej. Zastosowanie tych zalecen
w dluzszej perspektywie moze przynies¢ szereg korzysci dla kazdej ze stron. Dla
pracownikow wyzszy poziom zadowolenia zawodowego wpltywa na wigkszg integracje z
firma, wpltywa pozytywnie rowniez na zdrowie, przez co poziom absencji oraz sp6znien
zmniejsza si¢ 1 jest bardziej produktywny. Nalezy rowniez pamigtac o tym, ze
zadowolony pracownik chetniej chodzi do pracy oraz chetniej uczestniczy w szkoleniach.
Usatysfakcjonowany pracownik w wigkszym stopniu angazuje si¢ w swojg prace przez co
bardziej utozsamia Si¢ z celami organizacji. Co wigcej zadowoleni pracownicy lepiej
porozumiewaja si¢ miedzy soba, co jest niezwykle istotne dla przetrwania oraz rozwoju

organizacji. Ponadto, pracodawcy powinni zwicksza¢ zakres odpowiedzialnosci

224



stanowiskowej pracownikéw, gdyz okazato sig, ze jest to kluczowe elastyczne dziatanie
przedsigbiorstwa wplywajace na wzrost zadowolenia z pracy w przypadku pracownikow
niepetnosprawnych. Jezeli pracownicy sa zadowoleni ze swojej pracy to w
przedsigbiorstwie panuje przyjazniejsza atmosfera, co z kolei wptywa na zmniejszenie
prawdopodobnych  konfliktéw miedzy pracownikami. Pracownicy, czlonkowie
organizacji lubig by¢ odpowiedzialni za losy swojej firmy. Chcac zwigkszaé
pracownikowi zakres odpowiedzialnosci, w niektorych przypadkach, niezbgdny bedzie
udziat  zatrudnionych ~ w  szkoleniach  podnoszacych  ich kwalifikacje
I umiejetnosci. Jednak zwigkszanie odpowiedzialno$ci stanowiskowej powinno odbywaé
si¢ stopniowo, poniewaz zbyt duze i nagle obarczenie pracownika odpowiedzialnoscia
moze przynie$¢ odwrotny skutek. Zaleca si¢ stosowa¢ metod¢ matych krokow, tak aby
pracownik  wdrazany byt stopniowo. Jak pokazaly badania zwigkszenie
odpowiedzialno$ci o pozornie malg rzecz moze znacznie zwickszy¢ jego satysfakcje
zawodowa, a to z kolei moze wptynaé pozytywnie na wyniki finansowe, organizacyjne,
wizerunkowe a takze na usprawnienia w organizacji. Nalezy takze pamigtac,
ze satysfakcja z pracy przyczyni¢ si¢ moze do wprowadzenia nowych towaréw i ustug.
Zadowoleni pracownicy chetniej i doktadniej wypelniaja powierzone im zadania
i polecania. Usatysfakcjonowany pracownik w mniejszym stopniu sktonny jest do zmiany
pracy, pomimo faktu, iz W innym przedsigbiorstwie mogiby wigcej zarabia¢. W obecnych
turbulentnych czasach, kazdy z nas lubi si¢ rozwija¢ w mniejszym lub wigkszym stopniu.
Dla zadowolonych pracownikéw organizacja staje si¢ swoistym dobrem osobistym
i pracownicy nie sg sklonni do dziatania na niekorzy$¢ przedsigbiorstwa. Tworzenie
pozytywnego wizerunku przedsigbiorstwa rowniez w pewnym stopniu  wynika
z satysfakcji zawodowej.

Przeprowadzone badania nie sa wolne od ograniczen, z pewnos$cia wynika to
z faktu, iz badana grupa podczas badan ilosciowych jest stosunkowo niewielka, jednak
zdaniem autora, respondenci z ochotg uczestniczyli w badaniu, co jest do$¢ nietypowe
w dzisiejszych czasach. Wynika¢ to moze, z charakterystycznej cechy badanych,
a mianowicie niepetnosprawnos$¢. Wielu uczestnikow badania ucieszylo si¢ wprost,
ze podjeto badania i zainteresowano si¢ opinig na temat zatrudnienia i ich satysfakcji
zawodowej, a takze elastycznych dziatan, ktore na tg satysfakcje moga wptywac.
Z drugiej jednak strony, wielu respondentow podchodzito do badania zbyt emocjonalnie,

co rowniez mogto wplyna¢ na wyniki analizy.
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Zalacznik 1

Ankieta ,, Elastycznosé funkcjonalna a satysfakcja zawodowa
0s0b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”

Jestem  studentem studiow doktorskich na Wydziale Zarzgdzania Politechniki
Czestochowskiej i prowadze badania w ramach pracy doktorskiej. Niniejsza ankieta pozwoli mi
zebracé informacje na temat wptywu elastycznosci funkcjonalnej w przedsiebiorstwach na poziom
satysfakcji zawodowej o0sob niepetnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w
wojewddztwie Slgskim. Ankieta jest anonimowa, a pozyskane dzigki niej dane pozwolg mi
kontynuowac rozpoczete badania. Wyniki badan zostang opublikowane wylgcznie w niniejszej
pracy doktorskiej.

Bardzo prosze o rzetelne wypetnienie ankiety, gdyz jedynie prawdziwe informacje mogq
przyczynic sig do zebrania wlasciwego Materiatu badawczego.

Jestem osobg niepetnosprawng od urodzenia, a studia na Politechnice Czestochowskiej
oraz badania w ramach pracy doktorskiej pozwolg mi wierzy¢, ze osoby takie jak ja mogg byé
aktywne i zadowolone ze swojej aktywnosci i pracy zawodowej. Wypelnienie ankiety zajmuje
Panstwu okoto 5-7 min.

Cze$¢ 1. METRYCZKA

1. Ple¢:

T kobieta

[J mezczyzna
2. Wiek

[ 18-30 lat

71 31-40 lat

71 41-50 lat

71 51-60 lat

[0 Powyzej 60 lat

3. Wyksztalcenie:
[] podstawowe/gimnazjum
[l zawodowe

[J $rednie
] wyzsze
4. Miejsce zamieszkania:

[ Wies
[J  miasto do 50 tys.
[J miasto od 50 tys. do 150 tys.
[J miasto od 150 tys. do 300 tys.
[0 miasto powyzej 300 tys.
5. Ogolny staz pracy:
71 do 1 roku
1-5 lat
6-10 lat
11-20 lat
21-30 lat
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[0 powyzej 30 lat

6. Okres pracy w obecnej firmie:
(1 do 1 roku

1-5 lat

6-10 lat

11-20 lat

21-30 lat

powyzej 30 lat

7. Rodzaj wykonywanej pracy:
[l fizyczna
[0 umystowa

O Odoood

8. Stopien niepelnosprawnosci

0 lekki
[J umiarkowany
[l znaczny

9. ZaJmowane StaNOWISKO: ........ccorveieieiiiiie e

10. Czy przedsigbiorstwo w, ktérym Pan/Pani pracuje znajduje si¢ na terenie wojewodztwa
slaskiego:
[ tak
[l nie

Cz¢$¢ 2. OCENA SATYSFAKCJI ZAWODOWEJ PRACOWNIKOW

(0so6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy)

A. OGOLNA OCENA SATYSFAKCJI

Prosze o zaznaczenie odpowiedzi w ponizszych pytaniach, gdzie:
1=zdecydowanie nie, 2=nie, 3=raczej nie, 4=by¢ moze, 5=raczej tak, 6=tak, 7=zdecydowanie
tak
Al. Czy jest Pan(i) ogélnie zadowolony(a) z obecnie wykonywanej pracy?
1 2 3 4 5 6 7
A2. Czy na podstawie wlasnego doswiadczenia polecit(a)by Pan(i) innym osobom
niepelnosprawnym Pana(i) miejsce pracy?
1 2 3 4 5 6 7
A3. Jezeli miat(a)by Pan(i) dzisiaj decydowaé, to czy ubiegat(a)by si¢ Pan(i) ponownie 0 swoje
obecne miejsce pracy?
1 2 3 4 5 6 7
A4. Czy zaangazowanie w pracg osob, z ktorymi Pan(i) pracuje na co dzien jest wysokie?
1 2 3 4 5 6 7
A5, Czy Pana(i) miejsce pracy w poroéwnaniu z innymi miejscami pracy dla osob
niepetnosprawnych jest dobre?
1 2 3 4 5 6 7
A6. Czy Pana(i) praca jest wazna w Pana(i) zyciu?
1 2 3 4 5 6 7
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& OCENA SATYSFAKCJI W POSZCZEGOLNYCH ASPEKTACH OBECNEGO
ZATRUDNIENIA
Prosze o zaznaczenie odpowiedzi w poniiszych pytaniach, gdzie:
1=zdecydowanie nie, 2=nie, 3=raczej nie, 4=by¢ moze, 5=raczej tak, 6=tak, 7=zdecydowanie
tak

KOMUNIKACJA Z PRZELOZONYM - ocena zadowolenia

B.1.1. Bezposredni przetozony jasno okresla wymagania wobec Pana(i)
1 2 3 4 5 6 7
B.1.2. Bezposredni przetozony systematycznie informuje Pana(nig) o wynikach Pana(i) pracy
1 2 3 4 5 6 7
B.1.3. Bezposredni przetozony pomaga, kiedy Pan(i) tego potrzebuje
1 2 3 4 5 6 7
B.1.4. Moze Pan(i) bezposrednio uczestniczy¢ w rozmowach stuzbowych z bezposrednim
przelozonym
1 2 3 4 5 6 7
B.1.5.Bezposredni przetozony traktuje osoby niepetnosprawne na roOwni z petnosprawnymi
1 2 3 4 5 6 7

RELACJE ZE WSPOLPRACOWNIKAMI — ocena zadowolenia
B.2.1. Pracownicy wspolpracujac ze sobg majg dobre relacje

1 2 3 4 5 6 7
B.2.2. Pracownicy wspotpracujac ze sobg szanuja si¢ nawzajem

1 2 3 4 5 6 7
B.2.3. Pracownicy wspotpracujac ze sobg potrafig wspdlnie rozwiazywac problemy i konflikty
1 2 3 4 5 6 7
B.2.4. Pracownicy wspotpracujac ze sobg rozumiejg ograniczenia osob niepetnosprawnych
1 2 3 4 5 6 7
B.2.5. Pracownicy wspotpracujac ze sobg traktujg na rowni z osoby niepetnosprawne z
petnosprawnymi
1 2 3 4 5 6 7

WYNAGRODZENIA - ocena zadowolenia

B.3.1. Pana(i) wynagrodzenie jest odpowiednie do roli petnionej w pracy

1 2 3 4 5 6 7
B.3.2. Pana(i) wynagrodzenie jest odpowiednie do wlozonego wysitku w prace
1 2 3 4 5 6 7

B.3.3. Pana(i) wynagrodzenie jest poréwnywalne do wynagrodzenia pracownikow
pelnosprawnych na podobnych stanowiskach

1 2 3 4 5 6 7
B.3.4. Pana(i) wynagrodzenie pozwala zaspokoi¢ Pana(i) potrzeby
1 2 3 4 5 6 7

WARUNKI PRACY - ocena zadowolenia

B.4.1. Pana(i) warunki pracy sa bezpieczne

1 2 3 4 5 6 7
B.4.2. Zadania w pracy i czas ich wykonania sa dostosowane do Pana(i) mozliwosci
1 2 3 4 5 6 7

B.4.3. Stanowisko pracy oraz dojscie do pracy sa dostosowane do Pana(i) mozliwosci
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1 2 3 4 5 6 7
B.4.4. Urzadzenia higieniczno-sanitarne oraz dojscie do nich sa dostosowane do Pana(i)
mozliwosci
1 2 3 4 5 6 7
B.4.5. Wszystkie informacje i materialy niezbedne do wykonania Pana(i) pracy sa dost¢pne
1 2 3 4 5 6 7

MOZLIWOSCI ROZWOJU ZAWODOWEGO - ocena zadowolenia

B.5.1. Pana(i) awans na wyzsze stanowisko jest mozliwy

1 2 3 4 5 6 7
B.5.2. Istnieje mozliwos¢ uzyskania przez Pana(i) podwyzki

1 2 3 4 5 6 7
B.5.3. Ma Pan(i) mozliwo$¢ podnoszenia umiejetnosci

1 2 3 4 5 6 7
B.5.4. Istnieje mozliwo$¢ udziatu Pana(i) w szkoleniach zawodowych

1 2 3 4 5 6 7
B.5.5. Osoby niepelnosprawne maja takie mozliwo$ci rozwoju zawodowego jak osoby

petnosprawne zatrudnione na podobnych stanowiskach
1 2 3 4 5 6 7

JAKOSC PRACY - ocena zadowolenia

B.6.1. Praca, ktora Pan(i) wykonuje jest zgodna z Pana(i) wyksztalceniem
1 2 3 4 5 6 7

B.6.2. Zakres Pana(i) umiejetnosci i kwalifikacji pozwala dobrze wykonywac prace
1 2 3 4 5 6 7

B.6.3. Jest Pan(i) dumny, ze pracuje w swojej firmie

1 2 3 4 5 6 7
B.6.4. Praca wykonywana przez Pana(nig) jest dla Pana(i) interesujaca
1 2 3 4 5 6 7
B.6.5. Praca wykonywana przez Pana(nig) wigze si¢ z wykonywaniem réznych zadan
1 2 3 4 5 6 7
B.6.6. Ma Pan(i) poczucie wartos$ci, tzn. Pana(i) praca i wktad w nig sg wazne i doceniane w
firmie
1 2 3 4 5 6 7

STABILNOSC ZATRUDNIENIA — ocena zadowolenia

B.7.1. Jest Pan(i) przekonamy, ze nie zostanie zwolniony z obecnej pracy

1 2 3 4 5 6 7
B.7.2. Jest Pan(i) przekonany, ze nie bedzie przesunigty na gorsze stanowisko w obecnej pracy
1 2 3 4 5 6 7
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Cze$¢ 3. OCENA DZIALAN W RAMACH ELASTYCZNOSCI FUNKCJONALNEJ
PRZEDSIEBIORSTWA

Prosze o zaznaczenie odpowiedzi w poniiszych pytaniach, gdzie:
1=zdecydowanie nie, 2=nie, 3=raczej nie, 4=by¢ moze, 5=raczej tak, 6=tak, 7=zdecydowanie
tak

ROTACJA NA STANOWISKACH PRACY, czyli przesuwanie pracownika pomiedzy rozne
stanowiska pracy

C.1.1. Przesunigcie pracownika ze stanowiska na stanowisko wynika z wewnetrznej sytuacji w
firmie, np. liczby pracownikow, poprawy lub pogorszenia sytuacji finansowej itp.
1 2 3 4 5 6 7
C.1.2. Przesunigcie pracownika ze stanowiska na stanowisko wynika ze zmian w otoczeniu firmy,
np. zmiany zamowien, produkcji, zmiany liczby dostawcow, klientow, partnerdw itp.
1 2 3 4 5 6 7

C.1.3. Przesuwanie pracownika ze stanowiska na stanowisko jest dostosowane do jego
umiejetnosci i kwalifikacji
1 2 3 4 5 6 7
C.1.4. Przesuwanie pracownika ze stanowiska na stanowisko odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy pracownika
1 2 3 4 5 6 7

POSZERZANIE OBOWIAZK()W ZATRUDNIONYCH, czyli zwickszanie obowigzkow na
danym stanowisku

C.2.1. Zwigkszanie obowigzkoéw na stanowisku wynika z wewnetrznej sytuacji w firmie, np.
liczby pracownikow, poprawy lub pogorszenia sytuacji finansoweyj itp.
1 2 3 4 5 6 7
C.2.2. Zwigkszanie obowigzkow na stanowisku wynika ze zmian w otoczeniu firmy, np. zmiany
zamowien, produkcji, zmiany liczby dostawcow, klientow, partnerow itp.
1 2 3 4 5 6 7
C.2.3. Zwigkszanie obowigzkow jest dostosowane do umiejetnosei i kwalifikacji pracownika
1 2 3 4 5 6 7
C.2.4. Zwigkszanie obowigzkoéw odbywa si¢ w ramach wykonywanego rodzaju pracy pracownika
1 2 3 4 5 6 7

WZBOGACANIE TRESCI PRACY, czyli zwiekszanie liczby zadan oraz zwigkszenie kontroli
na danym stanowisku pracy

C.3.1. Wzbogacanie tresci pracy wynika z wewnetrznej sytuacji w firmie, np. liczby
pracownikéw, poprawy lub pogorszenia sytuacji finansowej itp.
1 2 3 4 5 6 7
C.3.2. Wzbogacanie tresci pracy wynika ze zmian w otoczeniu firmy, np. zmiany zaméowien,
produkcji, zmiany liczby dostawcow, klientow, partnerow itp.
1 2 3 4 5 6 7
C.3.3. Wzbogacanie treci pracy jest dostosowane do umiejetnosci i kwalifikacji pracownika
1 2 3 4 5 6 7
C.3.4. Wzbogacanie tresci pracy odbywa si¢ W ramach wykonywanego rodzaju pracy pracownika
1 2 3 4 5 6 7
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ZWIEKSZANIE ZAKRESU SAMOKONTROLI STANOWISKOWEJ, czyli zwigkszenie
mozliwosci sprawdzania poprawnosci wykonywania wlasnej pracy

C.4.1. Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynika z wewnetrznej sytuacji w firmie,
np. liczby pracownikéw, poprawy lub pogorszenia sytuacji finansowej itp.
1 2 3 4 5 6 7
C.4.2. Zwiekszanie zakresu samokontroli stanowiskowej wynika ze zmian w otoczeniu firmy, np.
zmiany zamowien, produkcji, zmiany liczby dostawcow, klientow, partnerow itp.
1 2 3 4 5 6 7
C.4.3. Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej jest dostosowane do umiejetnosci i
kwalifikacji pracownika
1 2 3 4 5 6 7
C.4.4. Zwigkszanie zakresu samokontroli stanowiskowej odbywa si¢ w ramach wykonywanego
rodzaju pracy pracownika
1 2 3 4 5 6 7

ZWIEKSZANIE ODPOWIEDZIALNOSCI STANOWISKOWEJ, czyli zwickszanie
odpowiedzialno$ci pracownika na danym stanowisku

C.5.1. Zwigkszanie zakresu odpowiedzialnosci stanowiskowej wynika z wewngtrznej sytuacji w
firmie, np. liczby pracownikow, poprawy lub pogorszenia sytuacji finansowej itp.

1 2 3 4 5 6 7
C.5.2. Zwigkszanie zakresu odpowiedzialnosci stanowiskowej wynika ze zmian w otoczeniu
firmy, np. zmiany zamowien, produkcji, zmiany liczby dostawcow, klientow, partnerdw itp.

1 2 3 4 5 6 7
C.5.3. Zwigkszanie zakresu odpowiedzialno$ci stanowiskowej jest dostosowane do umiejetnosci i
kwalifikacji pracownika

1 2 3 4 5 6 7
C.5.4. Zwickszanie zakresu odpowiedzialno$ci stanowiskowej odbywa si¢ w ramach
wykonywanego rodzaju pracy pracownika:

1 2 3 4 5 6 7
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Zalacznik 2

Scenariusz wywiadu bezpoSredniego ,,Elastycznos¢ funkcjonalna przedsigbiorstw

a satysfakcja zawodowa 0sob niepetnosprawnych na slgskim otwartym rynku pracy”

Jestem studentem studiow doktorskich na Wydziale Zarzgdzania Politechniki
Czestochowskiej i prowadze badania w ramach pracy doktorskiej, pt. ”Elastycznos¢ funkcjonalna
organizacji a satysfakcja zawodowa 0S6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”.
Niniejszy scenariusz pozwoli mi przeprowadzi¢ wywiady bezposrednie i zebraé informacje na
temat wplywu dziatan w obszarze elastycznosci funkcjonalnej w przedsigbiorstwach na
satysfakcje zawodowq o0sob niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy w
wojewddztwie Slgskim. Jest to badanie uzupetniajqce, ktore poszerzy uzyskane wczesniej wyniki
badania ilosciowego. Wyniki niniejszego badania zostanq opublikowane w ramach niniejszej
pracy doktorskiej. Bardzo prosze o rzetelne odpowiedzi.

TEMAT KWESTIE SZCZEGOLOWE (PYTANIA) UWAGI

1. Jakie jest Pani/Pana wyksztalcenie?

(9]
é 2. Jaki jest ogolny staz Pani/Pana pracy?
c
O . . . .
g 3. Jak dlugo pracuje Pani/Pan w obecnej firmie?
° . . . _ fizyczna/
< 4. Na jakim stanowisku Pani/Pan pracuje? y
= umystowa
c
2 5. Jaki rodzaj pracy Pani/Pan wykonuje? _
2 lekki/
o umiarkowany/
8 o ) znaczny
6. Jaki posiada Pani/Pan stopien niepelnosprawnosci
(wg orzeczenia)?
1. Czy jest Pani/Pan ogolnie zadowolony z pracy? tak/nie
Jesli tak, to dlaczego? dlaczego?
Jesli nie, to dlaczego?
2. Czy jest Pani/Pan zadowolony z obecnego zatrudnienia tak/nie
(obecnie wykonywanej pracy)? dlaczego?

Jesli tak, to dlaczego?
Co wplywa na satysfakcje zawodowq?

Jesli nie, to dlaczego?
Jakie aspekty zatrudnienia wplywajq na brak satysfakcji
zawodowej?

Ocena satysfakcji zawodowej
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Wplyw dzialan w ramach elastycznos$ci funkcjonalnej na satysfakcje zawodowg pracownikow

Czy przesuniecie ze stanowiska na stanowisko wplynelo
na poziom Pani/Pana satysfakcji zawodowej?
Jesli tak, to czy spowodowalo wzrost satysfakcji, czy spadek?

Jesli wzrost, to dlaczego?
Jesli spadek, to dlaczego?

Jesli nie, to dlaczego?

. Czy zwigkszenie obowigzkow na stanowisku pracy

wplynelo na poziom Pani/Pana satysfakcji zawodowej?
Jesli tak, to czy spowodowalo wzrost satysfakcji, czy spadek?

Jesli wzrost to dlaczego?
Jesli spadek to dlaczeqo?

Jesli nie, to dlaczego?

. Czy zwigkszanie liczby zadan na stanowisku pracy

wplynelo na poziom Pani/Pana satysfakcji zawodowej?
Jesli tak, to czy spowodowalo wzrost satysfakcji, czy spadek?

Jesli wzrost to dlaczego?
Jesli spadek to dlaczego?

Jesli nie, to dlaczego?

Czy zwiekszanie mozliwoS$ci sprawdzania poprawnosci
wykonywania wlasnej pracy (zwi¢kszanie zakresu
samokontroli stanowiskowej) wplyne¢lo na Pani/Pana
poziom satysfakcji zawodowej?

Jesli tak, to czy spowodowato wzrost satysfakcii, czy jej
spadek?

Jesli wzrost to dlaczego?
Jesli spadek to dlaczego?

Jesli nie, to dlaczego?

. Czy zwiekszanie zakresu odpowiedzialnos$ci

stanowiskowej wplynelo na Pani/Pana poziom satysfakcji
zawodowej?
Jesli tak, to czy spowodowato wzrost satysfakcji, czy spadek?

Jesli wzrost to dlaczego?
Jesli spadek to dlaczego?

Jesli nie, to dlaczego?

tak/nie
dlaczego?

tak/nie
dlaczego?

tak/nie
dlaczego?

tak/nie
dlaczego?

tak/nie
dlaczego?
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Summary

Nowadays, organizations are exposed to enormous and unpredictable variability in
the environment and variability in internal conditions, and therefore they need to
demonstrate flexibility. Organizational flexibility of enterprises is one of the challenges of
effective management and it is the ability and capacity of an organization to respond to
the introduction of changes and to react to any changes. It can refer to individual parts or
spheres of activity, but also to the enterprise as a whole. Of particular importance for the
functioning of enterprises is flexibility in the personnel function and the area and scope of
work. Functional flexibility in the company affects employees who, as a result of
flexibility undertaken by the company, among others, improve their competencies and
qualifications and declare an increase in professional satisfaction. A special group of
employees are people with disabilities, who now constitute an increasingly numerous
group in Poland. The vast majority of people with disabilities are able to work
professionally with appropriate employment conditions, and their job satisfaction has a
strong impact on the company's functioning and development, as well as on achieving a
competitive advantage. Therefore, the theoretical and empirical considerations undertaken
in this dissertation are of great importance in the management practice of enterprises that
increasingly often offer jobs to people with disabilities on the open labour market. The
layout of this dissertation was subordinated to the indicated objectives and built
hypotheses. The dissertation begins with an introduction, followed by two parts -
theoretical, which includes chapters one and two, and empirical, which includes chapters
three, four and five, and a conclusion. In the theoretical part, the author has analyzed the
international and domestic literature on flexibility with particular emphasis on functional
flexibility, as well as job satisfaction and the factors that influence this job satisfaction. In
the empirical part of the paper, i.e. in the third chapter, the Author presented the
methodology of his own research, both quantitative and qualitative. He presented the
theoretical framework and then presented the main research problem in the form of the
research question: How do company actions in the area of functional flexibility affect the
job satisfaction of people with disabilities in the open labor market? and specific research
questions. The author presented the main research objective: Assessment of job
satisfaction of people with disabilities employed in the open labor market from the
perspective of functional flexibility activities, which he disaggregated and the main
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hypothesis: A higher level of functional flexibility of the organization positively affects
the level of job satisfaction of people with disabilities in the open labor market and five
specific hypotheses, as well as a research model that presents the direction of the research
undertaken. In the fourth chapter, the author presented the characteristics of the
respondents, the level of general job satisfaction and in particular aspects of the current
employment of people with disabilities employed in the open labour market in the
Silesian Province. In addition, he presented an evaluation of corporate functional
flexibility measures and an analysis of the results concerning the impact of corporate
functional flexibility measures on the respondents' level of satisfaction. Finally, the
Author summarized the results of the quantitative study and verified the research
hypotheses. In Chapter Five, The Author presented the results of the qualitative study,
presented the characteristics of the study sample, and then the description of all seven
cases, which was done on the basis of the prepared interview scenario. Then he
summarized the results of the qualitative research. Conclusions resulting from the
literature review and conclusions from the empirical analysis were summarized by the
author in the conclusion. The quantitative as well as qualitative research conducted on a
group of people with disabilities employed in the Silesian open labour market has shown
that all highlighted measures in the area of functional flexibility positively influence the
level of employees' satisfaction. An in-depth analysis of the results of the quantitative
research confirmed that increasing company activities in the area of position self-control
and position responsibility positively determines the level of satisfaction of the
respondents. In conclusion, the conclusions drawn allowed the author to construct
recommendations in the area of management for entrepreneurs employing people with
disabilities on the open labour market and to indicate the limitations of the conducted

research.
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