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Z BADAN

Anna Jakubczak

Subiektywny a obiektywny pomiar jakosci zycia
zawodowego na przyktadzie przedsiebiorstwa
produkcyjnego z sektora MSP

W artykule przedstawiono zagadnienie jako$ci zycia zawodowego i jego pomia-
ru. Gléwnym celem badan bylo okreslenie mozliwosci wywierania wplywu na
odczuwanie satysfakcji z zycia zawodowego poprzez odpowiednie zarzadzanie
na przykladzie wybranego przedsiebiorstwa. Badania prowadzono w matym
przedsi¢biorstwie produkeyjnym w 2013 r. Dane uzyskano metoda wywiadu bez-
posredniego kierowanego, zastosowano kilka rodzajéw kwestionariusza ankiety.
Oceniono jakosé zycia zawodowego w obiektywny oraz subiektywny sposéb,

a nastepnie poréwnano wyniki. Stwierdzono, ze jako$¢ zycia zawodowego

w badanym przedsigbiorstwie jest zréznicowana zaréwno wedlug przedmiotu,
jak i podmiotu oceny.

Stowa kluczowe: jako$¢ zycia zawodowego (guality of working life), obiektywny pomiar jakosci
zycia zawodowego (objectively measure the quality of working life), subiektywny pomiar jakosci zy-
cia zawodowego (subjective measure of the quality of working life), efektywne zarzadzanie kapitatem
ludzkim (effective management of human capital), spoteczna efektywnosc pracy (social work efficiency),
zarzadzanie zasobami ludzkimi w MSP (human resource management in SMES)

Wprowadzenie

Zagadnienie jakosci zycia zawodowego swoim zakresem obejmuje aspekt naleza-
cy do zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsi¢biorstwie oraz drugi aspekt na-
lezacy do ksztaltowania polityki spolecznej. Oba aspekty spotykaja si¢ w jednym
zasadniczym punkcie, a mianowicie na uznaniu pracownika-czlowieka i zwiazanej
z nim réwnowagi praca-zycie, jako waznego elementu wplywajacego na jakos$c¢ zycia
w szerokim znaczeniu (Jakubczak, 2013).
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W warunkach organizacji gospodarczych jako$¢ zycia zawodowego ma zasadni-
cze znaczenie w obszarze efektywnodci tychze podmiotéw. Jest to zwiazane z no-
woczesnym podejsciem do zasobéw ludzkich i jego humanizacjg. Ludzie w tym
przypadku nie sg juz zasobami organizacji generujacymi koszty, ale kapitatem, ktéry
nalezy rozwijac 1 pieleggnowaé, co jest traktowane w kategoriach inwestycji i przy-
nosi organizacji korzysci (Pocztowski, 2003, s. 17). Ocena zadowolenia czy poczu-
cia satysfakcji z jakosci zycia zawodowego ma kluczowe znaczenie dla zagadnien
w obszarze zarzadzania efektywnoscig pracy (Skowron-Mielnik, 2012, s. 101). Wyni-
ki dokonanej przez pracownikéw oceny polityki personalnej prowadzonej w danym
przedsigbiorstwie sa miara efektywnosci spotecznej pracy. Osiagniccie przez pra-
cownika wysokiego stopnia zadowolenia z zycia zawodowego oznacza zabezpiecze-
nie realizacji jego celéw indywidualnych, ktore sa motywatorami do podejmowania

wysitku fizycznego 1 umystowego na rzecz organizacji.

Funkcjonowanie organizacji gospodarczych w turbulentnym otoczeniu oraz
wyzwania niesione przez wspolczesne warunki gospodarcze i spoleczne wymagaja
wprowadzania wielu radykalnych zmian w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi.
Organizacja jako system otwarty powinna uwzglednia¢ nie tylko zmiany warunkow
materialnych czy technologicznych otoczenia, ale takze tych kulturowych i spotecz-
no-demograficznych. Wplywaja one bowiem na oczekiwania pracownikdéw w sferze
kultury organizacyjnej (Czerw, Babiak, 2010, s. 45; Skowron-Mielnik, 2012, s. 95).

Stosowanie odpowiednio dobranych zabiegdw organizacyjnych, takich jak: styl
kierowania, organizacja warunkow pracy, czy systemy motywacyjne, tworzy mniej
lub bardziej sprzyjajace warunki, ktére wplywaja na odczuwanie zadowolenia z ja-
kosci zycia zawodowego. Pomiar satysfakcji odczuwanej przez pracownikéw w tym
zakresie ma na celu okreslenie skutecznosci zarzadzania zasobami ludzkimi w or-
ganizacji i ma charakter wspomagajacy funkcje personalng (Jakubczak, Gotowska,
2013).

Pracodawca poprzez §wiadome ksztaltowanie srodowiska pracy oraz kultury or-
ganizacyjnej ma duzy wplyw na poczucie jakosci zycia zawodowego pracownikéw.
Wyzsze zadowolenie pracownikéw przeklada sie na wyzsze zaangazowanie w reali-
zacj¢ celow firmy oraz wyzszg produktywnosé pracy. Wplywanie na wszystkie ob-
szary oddziatujace na jako$¢ zycia zawodowego lezy w interesie kazdej firmy, ktora
w ten sposéb chee zwigkszy¢ wykorzystanie potencjatu pracownikow (Jakubczak,
Gotowska, 2013; Szymanska, Wolski, 2013).
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Zakres, obiekt i metoda badan

Celem badati bylo okreslenie mozliwosci wywierania wplywu na odczuwanie satys-
fakeji z zycia zawodowego poprzez odpowiednie zarzadzanie na wybranym przy-
kladzie przedsi¢biorstwa produkcyjnego.

Tak postawiony cel wymagal realizacji nast¢pujacych zadan badawczych:

przedstawienie i dokonanie obiektywnej oceny elementéw zarzadzania w ba-
danym przedsi¢biorstwie, ktére wplywaja na jakosé zycia zawodowego;

pomiar subiektywnej oceny jakosci zycia zawodowego wsrdd pracownikdw;

analiza wynikéw obicktywnej oceny jakosci zycia zawodowego i okreslenie ich
wplywu na subiektywne odczuwanie jako$ci zycia zawodowego.

Badania przeprowadzono w przedsiecbiorstwie produkcyjnym nalezacym do
grupy malych i §rednich przedsi¢biorstw. Celowo wybrano obiekt, w ktérym profil
dzialalnosci oraz wielko$¢ przedsigbiorstwa 1 wlasnos§¢ kapitatu wskazuja na intu-
icyjne ksztaltowanie funkcji personalne;.

Badane przedsi¢biorstwo funkcjonuje na rynku od kilkunastu lat i w tym czasie
rozwijalo si¢ dynamicznie, poszerzajac portfel produktow oraz udzial w rynku.
W przedsi¢biorstwie zatrudnionych jest ponad 40 pracownikéw, w tym 9 umy-
slowych.

Gléwnymi metodami badawczymi zastosowanymi do przygotowania artykutu
byto studium przypadku oraz analiza dokumentacji firmy. Zastosowano réwniez me-
tode wywiadu kierowanego i poglebionego. Metody te umozliwily uzyskanie szcze-
gotowych informacji i przeprowadzenie poglebionej analizy problemu badawczego.

Badaniami dotyczacymi zadowolenia z jakosci zycia zawodowego objeto wszyst-
kich obecnych w dniach badania pracownikéw firmy, uzyskano blisko 80% udziat
badanych w relacji do ogélu zatrudnionych. Kwestionariusz ankiety opracowano,
kierujac si¢ przestankami ustalonymi na podstawie przegladu literatury i wynikéw
wezesniejszych badan wlasnych, ktorych wyniki zostaly opublikowane (Borkowska,
2000, s. 10-11; Jakubczak, 2009, 43-53; Gotowska, Jakubczak, 2011, s. 76-87; Ja-
kubczak, Gotowska, 2011, s. 237-245).

ZZL(HRM)_1-2014_Jakubczak_A_95-108



98 Komunikaty z badan

Rysunek 1. Obszary oddzialywania na jakos¢ zycia zawodowego

Pomoc w trudnych

Warunki pracy sytuacjach
Wynagrodzenie Kapitat ludzki
Relacje Rownowaga

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan

Obiektywna ocena jakosci zycia zawodowego w przedsiebiorstwie

Przedsigbiorstwo jest przykladem organizacji, w ktérej bezpieczenstwo i higiena
pracy sa istotnymi punktami zainteresowania zarzadzajacych. Dyrektor zakladu,
zapytany o waznos$¢ celow, ktore realizuje, wymienil bezpieczenistwo 1 higiene pra-
cy, jako drugi cel w kolejnosci, zaraz po finansach przedsigbiorstwa. Kierownictwo
przyznaje, ze przestrzegane sa wszystkie normy i wymogi prawne w tym zakre-
sie. Wszyscy nowo przyjeci pracownicy sq zaznajamiani z odpowiednimi norma-
mi w formie szkolefi wstepnych. Srodowisko pracy jest cyklicznie monitorowane
w celu oceny poziomu ryzyka zawodowego przez zewnetrzne niezalezne laboratoria
1 instytucje, takie jak np. sanepid. Pracodawca zapewnia pracownikom niezbedny
sprzet ochronny oraz 3 komplety ubran roboczych. Odpowiednio do wymagan pra-
wa prowadzone sa inwestycje skierowane do $rodowiska pracy. Mozna zauwazy¢,
ze w tej kwestii podejmuje si¢ dzialania ponad wymagane normatywnie, poniewaz
wprowadzone rozwiazania daja lepsze rezultaty w postaci realizacji wyzszych norm
bezpieczenstwa, ale rowniez sa drozsze niz standardowe.

Polityka wynagrodzen opiera si¢ na indywidualnym ksztaltowaniu wysokosci
wynagrodzenia. Poza elementami stalymi placy wystepuja elastycznie ksztaltowane
elementy ruchome w postaci premii, ktéra uzalezniona jest od ilosci wytworzonego

podczas zmiany wyrobu. Pod uwage brane sa réwniez takie kryteria, jak: stanowisko
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pracy 1 staz pracy oraz wynikajace z niego doswiadczenie i umiejetnodci, a takze
zaangazowanie w pracg. Ze wzgledu na charakter procesu produkcyjnego praca
wykonawcza z reguly rozliczana jest w systemie akordowym. Waznym elementem
procesu produkeyjnego jest utrzymanie maszyn w ruchu, wszelkie przestoje spowo-
dowane np. awarig, ktora nie jest w pore usunicta, wplywaja zaréwno na ilo$¢, jak
1 na jako$¢ wyrobdw, a w konsekwencji na wynagrodzenie pracownikow bedacych
na zmianie. Z tej przyczyny ustalono zasady, aby zapewni¢ plynnos¢ przekazywania
stanowisk pracy w systemie zmianowym. Kierownik produkeji sprawuje kontrole
nad przebiegiem plynnosci procesu. Przy pomocy systemu informatycznego, wdro-
zonego do monitoringu ilosci i jakos$ci produktow, na indywidualnych kartach pracy,
ustalana jest wydajno$¢ pracy kazdego zatrudnionego w gléwnym procesie produk-
cyjnym. System zostal wdrozony niedawno i ma zapobiega¢ nieprawidlowosciom,
ktore wystepowaly wezesniej. Zdarzalo si¢ na przyklad, ze pracownicy opuszczali
zmiang bez zabezpieczenia cigglosci pracy maszyn z powodu awarii, ktéra wystapita
na konficu zmiany, a nie zostala przez nich usunigta. Obecnie czas pracy kolejnych
zmian zazg¢bia si¢ i przestoje oraz czas ponownego rozruchu zostaly ograniczone.
W przedsigbiorstwie wdrazane sq zmiany w systemie motywowania i wynagra-
dzania za prace, bowiem kierownictwo zakladu ocenilo zaangazowanie pracowni-
kow wykonawczych na 3,5 (w skali pigciostopniowej). Zmiany majg na celu umoty-
wowanie podwladnych do starania si¢ 0 wyzsza jako§¢ wyrobow. Dyrektor zaktadu
wskazuje, ze dotychczasowe systemy wynagradzania nie mobilizowaly pracownikow
produkcyjnych do wspdlpracy w zespole oraz pomiedzy zespotami roboczymi i do
myslenia o celach przedsi¢biorstwa, jako cato$ci. Pracownicy, czujac si¢ odpowie-
dzialni za wykonawstwo tylko swojego odcinka zadania, ktory konczyl si¢ np. pod
koniec zmiany, nie widzieli powodu, aby podtrzymywac ciagtos¢ ruchu dla kolejnej
zmiany. Zwlaszcza ze za czas przestoju, ktory powstal w wyniku awatii o wyzszym
stopniu trudnosci, przystugiwalo wynagrodzenie. Zaobserwowano réwniez brak
aktywnosci i zainteresowania pracownikow przekazywaniem informacji dotycza-
cych np. przebiegu procesu technologicznego w kanatach pionowych i poziomych.
Obecnie system oceny zostal zmieniony w taki sposob, ze wydajnosé wszystkich
zespolow roboczych pracujacych w danym miesiacu jest oceniana tacznie. Nastapi-
to wiec rozlozenie odpowiedzialnosci na wszystkich pracujacych za caly okres pro-
dukeyjny i za jako$¢ wytworzonych w nim produktéw. W ten sposéb zarzad chce
wplynaé na zmiang¢ postawy pracownikéw, ktorym przekazana bedzie wigksza swo-
boda decydowania o przebiegu procesu produkeyjnego, dotyczaca gtéwnie ustala-
nia momentéw przestojow poswigconych na konserwacje. Spodziewanym efektem
ma by¢ zmniejszenie dos¢ duzej lodci brakéw (2%0—5% produkcii) o okolo 10%.
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Pracownicy dysponuja podczas przerw w pracy pomieszczeniem socjalnym,
w ktérym moga odpoczal, porozmawiac oraz zje$é przyniesiony z domu positek.
Warunki panujace w pomieszczeniu nalezaloby okresli¢ jako surowe, w pomiesz-
czeniu brakuje np. ogrzewania. W zakresie rownowagi praca-zycie prywatne nie za-
notowano stosowania zadnych ponadprzeci¢tnych rozwigzad niz wymagane przez
kodeks pracy. Pracownicy pracuja w systemie trzyzmianowym. Nie wprowadzono
mozliwosci skrécenia czasu pracy np. po wykonaniu normy zmianowej, ze wzgle-
du na konieczno$§¢ utrzymania procesu technologicznego. Sezonowosé produkcji
sprawia, ze pracownicy poza sezonem cz¢sto przebywaja na urlopach lub zajmuja
si¢ konserwacja 1 naprawa instalacji. Wiaze si¢ to z nizszymi niz w pelni sezonu
wynagrodzeniami.

Ksztaltowanie relacji w pracy przebiega nieco odmiennie na najwyzszych i naj-
nizszych szczeblach zarzadzania. W skiad zarzadu wchodzi czterech wiascicieli,
ktérzy na zmiang wlaczajq si¢ w zarzadzanie, gléwnie na poziomie strategicznym.
Dwoch z nich wyrdznia si¢ wyzsza aktywnoscia rowniez w zarzadzaniu operacyj-
nym. Dyrektor zakladu sprawuje staly nadzér nad biezacym, ale i strategicznym
funkcjonowaniem organizaciji, jest on rowniez mediatorem pomigdzy wlascicielami
oraz nizszymi szczeblami zarzadzania i wykonawcami. Specyfika sytuacji zarzadu
wplywa na biezace funkcjonowanie firmy jako calo$ci. Brak spojnej wizji wiascicieli,
a niejednokrotnie niesp6jnosc i brak kontynuacji celéw nie pozwalaja na budowanie
odpowiedniego poziomu zaangazowania organizacyjnego, co jest odczuwalne na
kazdym szczeblu zarzadzania. W przedsigbiorstwie brak jest rowniez sformutowa-
nej misji. Cele strategiczne, np. dotyczace produkcji, jakosci czy rozwijania techno-
logii, omawiane sg co 2-3 tygodnie lub co miesiac w réznym sktadzie, w zaleznosci
od poruszanych problemoéw, i w obecnosci kierownikow $redniego szczebla. Spra-
wy wiazace si¢ z angazowaniem $rodkéw finansowych najczesciej rozstrzygane sa
przy wspotudziale wlasciciela. Dwa razy w roku odbywajg si¢ szkolenia dedykowane
(np. operatorom, kontrolerom jakosci), ktére obejmuja przedstawienie informacji
o odchyleniach i nieprawidlowosciach, czyli problemach i celach. Przedstawiane sq
na nich skutki pracy oraz poszukuje sic odpowiedzi i rozwiazan w zakresie techno-
logii i ludzi.

Wykonawcy sa zachecani do rozmowy w trakcie i po pracy w sprawach per-
sonalnych dotyczacych wynagrodzenia, produkeji, wymaganego przekwalifikowa-
nia. Dominuje komunikacja bezposrednia. Wéréd pracownikéw administracyj-
nych oraz pomiedzy administracja i zarzadem funkcjonuje przekaz elektroniczny,
ale nie jest to kanal gléwny. Firma z reguly nie kontaktuje si¢ z pracownikami po
godzinie 16.00.
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Kierownicy dzialéw maja swobode w podejmowaniu decyzji w ramach ich pod-
leglosci i zakresu obowiazkéw. Podejmuja wiec decyzje w sprawach personalnych,
technologii i finansowych, np. negocjacje ceny z partnerem biznesowym. Gdy decy-
zja budzi ich watpliwosci, moga zasi¢gnac opinii badZ rady przelozonego.

Zdania dyrektora 1 czlonkéw zarzadu réznig sie w kwestiach np. technologii,
jednak ogodlne relacje nalezy oceni¢ jako dobre. Organizowane sa rézne imprezy
okolicznosciowe, takie jak np. wspélna Wigilia.

Zidentyfikowane style kierowania sa zréznicowane w zaleznosci od szczebla za-
rzadzania. Im ,,blizej” ludzi znajduje si¢ dany kierownik, tym style te sa nastawione
wyzej zarOwno na zadania, jak i na ludzi. Dyrektor zakladu prezentuje styl zyczli-
wego autokraty, co pozwala stwierdzié, ze jest wysoko skoncentrowany na realizacji
zadan oraz jest zorientowany na wysoka efektywnosc kierowania.

Inwestycje w kapital ludzki odbywajq si¢ w zasadzie tylko w obrebie obowiaz-
kowych szkolen dotyczacych gtéwnie wdrazanych technologii czy bezpieczefstwa
pracy.

W ostatnim czasie z zaktadu zostaly zwolnione dyscyplinarnie trzy osoby. Przy-
czyny zwolnien byly powazne i wigzaly si¢ z nieodpowiedzialnym podejsciem zwol-
nionych do obowigzkéw stuzbowych lub wrecz dzialaniami przekraczajacymi gra-
nice prawa karnego.

Subiektywna ocena zadowolenia z jakosci zycia w pracy

Jako$¢ swojego zycia zawodowego oceniali pracownicy wykonawczy oraz admini-
stracyjni 1 kierownicy réznych szczebli. Wérdéd wykonawcow udzial respondentow
byt okoto 80%, a wsréd pracownikéw umystowych ponad 90%.

Ponad 65% pracownikéw nie bylo pytanych o zadowolenie z jakosci zycia w pra-
cy przez swoich przelozonych w ciagu ostatnich dwoch lat. Mniej uwagi w tym
aspekcie poswigcono pracownikom wykonawczym (68,4%). Respondenci dobrze
oceniajg jako$¢ zycia zawodowego. Wickszos¢ pracownikow wykonawczych nizej
ocenita swoja jakos¢ zycia w pracy ogélnie niz zatrudnieni na stanowiskach admi-
nistracyjnych i kierowniczych (wykres 1). Pracownicy, ktorzy byli pytani o poziom
satysfakeji z zycia zawodowego w ciagu dwoch poprzednich lat, réwniez wyzej
oceniali poziom tego zadowolenia. Swoje najwyzsze niezadowolenie wyrazily tyl-
ko osoby, ktérym nie poswiecono bezposredniej uwagi w aspekcie jakosci zycia

zawodowego.
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Wykres 1. Ogoélna ocena jakosci zycia zawodowego w podziale na grupy
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan

Pracownicy administracyjni i kierownicy uwazaja na ogét (90%), ze sa zaznajo-
mieni z zasadami w obszarze bezpieczenistwa 1 higieny pracy. Zdanie takie podziela
tylko niespetna 53% pracownikéw fizycznych.

Wykres 2. Stopien zadowolenia z bezpieczenstwa i warunkéw pracy na sta-

nowisku w podziale na grupy pracownikow
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan

Respondenci oceniali jako$¢ zycia zawodowego w szczegdlowo ujetych aspek-
tach. Bezpieczenstwo 1 warunki pracy na stanowiskach zostaly ocenione lepiej niz
jako$¢ zycia zawodowego ogéltem. Pracownicy produkeyjni nizej ocenili bezpie-
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czenstwo oraz warunki pracy na swoich stanowiskach niz administracja i kierow-
nictwo (wykres 2).

Jakos¢ szkolen dedykowanych pracownikom oceniono mniej przychylnie niz
aspekty bezpieczenistwa oraz jakos§¢ zycia zawodowego ogotem. Ocena byla row-
niez mniej jednoznaczna. Pracownicy umystowi wyrazali nieco nizsze zadowolenie
z tej dziedziny jakosci zycia zawodowego niz wykonawcy (wykres 2).

Zadowolenie respondentéw z poziomu wynagrodzenia finansowego mozna
oceni¢ jako $rednie. Bardziej zadowoleni z placy byli pracownicy administracyjni
oraz kierownicy, az 80% z nich wybrato ocen¢ dobra.

Podobnie prezentuje si¢ rozktad zadowolenia z motywowania w pracy. Pracow-
nicy produkeyjni sa mniej zadowoleni z tego aspektu niz pracownicy administracyj-
ni i kierownicy, prawie 37% z nich wystawilo ocene 3, wobec oceny 4 wystawionej
prze 60% pracownikéw umystowych.

W sterze relacji z wspolpracownikami jakos$¢ zycia zawodowego oceniana jest
wysoko 1 najlepiej z dotychczasowych obszardéw. Wigkszo$¢ badanych ocenila te
relacje jako dobre albo bardzo dobre. Obie grupy pracownikéw nie rdznig sie
w ocenie relacji ze wspolpracownikami.

Ocena relacji z kierownikami wsrod ogétu pracownikéw ksztattuje si¢ podob-
nie, jak ocena relacji ze wspotpracownikami. Po podzieleniu zatrudnionych na
grupy mozna zauwazy¢, ze pracownicy wykonawczy sq mniej zadowoleni z relacji
z kierownictwem niz pracownicy administracyjni i kierownicy.

Ponad 62% respondentéw uwaza, ze czestotliwo$¢ spotkan z przetozonymi jest
odpowiednia. Lepsze zdanie o czgstosci kontaktéw z kierownictwem majg pracow-
nicy umystowi. Prawie 16% wykonawcow nie jest zadowolonych w tym obszarze
z powodu zbyt czestych spotkan, a ponad 26% wyraza niezadowolenie spowodowa-
ne za mala czestotliwoscia kontaktéw z przetozonymi.

Pytanie o wystegpowanie mobbingu w pracy nalezy do pytan drazliwych, z tej
przyczyny prawdopodobnie odnotowano brak odpowiedzi w dwoch przypad-
kach. Oba przypadki odmowy nalezaly do pracownikéw produkeyjnych. Pozostali
pracownicy ogétem udzielali odpowiedzi, ze ponad 70% z nich nie spotkato si¢
z przypadkami mobbingu w obecnej pracy. Tak jak w pozostalych pytaniach, wy-
stapily réznice w opinii na ten temat w wyréznionych grupach. Prawie 18% pra-
cownikéw z grupy pracownikéw fizycznych potwierdza, ze spotkato si¢ z mob-
bingiem, a ponad 27% nie wie, czy zaistniale sytuacje moze w ten sposob okreslic.

Oceniajac czgstotliwo$¢ wystgpowania sytuacji konfliktowych, az co piaty pra-
cownik okreslit je, jako wystepujace czesto lub bardzo czesto. Wérdd pracownikéw
fizycznych ponad jedna trzecia badanych ocenia poziom wystgpowania konfliktow
na wysoki lub bardzo wysoki.
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Zatrudnieni w firmie deklarowali w wickszoscl, ze znaja misj¢ przedsiebiorstwa
(68%). Do mniejszej znajomosci misji przyznali si¢ pracownicy produkeyjni, tylko
okolo polowa z nich twierdzila, Ze misj¢ zna, a pozostala cze¢$¢ respondentéw albo
otwarcie przyznala si¢ do braku wiedzy w tym zakresie (22%), albo trudno im bylo
okresli¢, czy taka wiedzg¢ posiadaja (22%).

Pracownicy, poproszeni o wskazanie najmniej satysfakcjonujacych sfer jakosci
zycia zawodowego, najbardziej wyréznili wynagrodzenie i sposéb motywowania,
czyli catoksztalt wykorzystywanych wobec nich narzedzi motywacyjnych. Mniej za-
dowoleni ze sposobu motywowania byli pracownicy umystowi, z kolei pracownicy
wykonawczy wykazali mniejsze zadowolenie z wynagrodzenia. Na drugim miejscu,
pod wzgledem niezadowolenia, znalazta si¢ komunikacja z przetozonymi i tu mniej-
szym zadowoleniem wykazali si¢ pracownicy produkeyjni. Wsréd innych powoddéw
niezadowolenia wymieniono zbyt duze obciazenie obowiazkami, ktére przeszkadza
w wykonaniu gléwnych zadan. Najmniej powodéw do narzekan odnotowano w ob-
szarze znajomosci celéw przedsigbiorstwa, relacji z przetozonymi oraz bezpieczen-
stwa i higieny pracy. Zanotowano tu rozbiezno$ci w ocenach pomiedzy grupami
pracowniczymi. Pracownicy wykonawczy byli bardziej niezadowoleni z BHP i relacji
z przelozonymi, a administracja ze znajomosci celéw przedsigbiorstwa (wykres 3).

Wykres 3. Najbardziej niezadowalajace elementy jakosci Zycia zawodowego

w ocenie subiektywnej grup pracownikéw

1. Wynagrodzenie ——I
2. Relacje ze wspolpracownikami ‘_—I

3. Relacje z przetozonymi

4. Bezpieczenstwo i higiena pracy

5. Komunikacja z przetozonymi

6. Szkolenia obowiagzkowe
7. Szkolenia i ksztatcenie si¢

8. Sposob motywowania do pracy

9. Znajomos¢ celéw przedsigbiorstwa

10. Inne

0 5 10 15 20 25
Udziat w %
O Wykonawcy B Administracja

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan
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Poréwnanie oraz analiza subiektywnej i obiektywnej oceny jakosci
zycia zawodowego

Analizie poddano elementy z sze$ciu obszardéw jakosci Zycia zawodowego. Porow-
nano elementy skladajace si¢ na obiektywna jakos¢ zycia zawodowego, zaobserwo-
wane w przedsi¢biorstwie, z subiektywng oceng podang przez pracownikow.

Najwyzsza oceng, a takze zbieznos§¢ obu ocen, zaobserwowano w sferze warun-
kéw pracy. Wigkszos¢ relacji taczaca pracownikéw firmy jest zapewne poprawna.
Pracownicy sa wlaczani, w pewnym zakresie, w podejmowanie decyzji oraz infor-
mowani o wybranych celach przedsiebiorstwa. Ocena subiektywna wskazuje jednak
na wystepowanie nieprawidtowosci (tab. 1).

Sfera pomocy w trudnych sytuacjach zyciowych nie zostala ujawniona podczas

badan, nie byla réwniez przedmiotem szczegdlnej oceny w badaniu subiektywnym.

Tabela 1. Poréwnanie zbieznosci pomigdzy obiektywng a subiektywna oceng

jakosci zycia w pracy

Wyszczegolnienie Ocena

obiektywna subiektywna
Warunki pracy +++* +++
Wynagradzanie ++
Relacje ++ +
Roéwnowaga ++ +
Kapital ludzki ++ -

Pomoc dorazna - -
*,,+++7 - jakos§¢ wyrdzniajaca, ,,++7 - jakos¢ dobra, ,, 47 - jako$¢ dostateczna, ,,— — zta
jako$¢ lub brak realizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan

Whioski i podsumowanie

Przeprowadzone analizy wynikéw badan umozliwiaja sformulowanie pigciu pod-
stawowych wnioskdw.

1. W przedsi¢biorstwie produkcyjnym, w ktérym bardzo wazna kwestia jest
technologia i jako§¢ wyrobow, zabezpieczenie odpowiednich warunkéw pracy sta-
nowi kluczowy element zarzadzania zasobami ludzkimi; widoczne jest duze zaan-
gazowanie kierownictwa firmy w ten aspekt jakosci zycia zawodowego; dziatania
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prowadzone w przedsi¢biorstwie w sferze warunkow i bezpieczenstwa pracy sq po-
zytywnie odbierane przez pracownikow, ktérzy, w tym przypadku, dobrze oceniajg
swojq jako$¢ zycia.

2. Wynagrodzenie i sposoéb motywowania dla wielu pracownikoéw stanowig naj-
istotniejsze czynniki wplywajace na ich zadowolenie z zycia zawodowego; mena-
dzerowie w firmie uzywaja wynagrodzenia, jako waznego narzedzia motywowania;
wprowadzony zostal nowy system kontroli wydajnosci pracy, ktéry bezposrednio
wplywa na wysoko$¢ wynagrodzen. Sfera ta zostala dos¢ niekorzystnie oceniona,
zwlaszcza przez pracownikdw produkceyjnych, co §wiadczy o wystgpowaniu pewnych
probleméw; nalezy zanotowad, ze ocena obiektywna wypadta lepiej od subiektywnej;
system wynagradzania jest przejrzysty, a kierownictwo przyznaje, ze w sezonie pro-
dukeyjnym pracownicy wykonawczy zarabiaja wigcej, niz wynosi $rednia dla regionu,
w polaczeniu ze staloscia zrodla wynagrodzenia na elastycznym rynku pracy w re-
gionie jest to sytuacja dobra dla zatrudnionych w przedsigbiorstwie.

3. Relacje pomiedzy pracownikami obicktywnie mozna oceni¢ jako dobre, na-
tomiast subiektywna ocena wskazuje na pewne symptomy probleméw w sferze
konfliktow personalnych, mobbingu oraz relacji z przelozonymi, np. dotyczace cze-
stotliwosci spotkan; niepokojacy jest fakt, ze odnotowano duzy odsetek wskazan
potwierdzajacych wprost wystepowanie mobbingu w przedsi¢cbiorstwie oraz jeszcze
wigkszy odsetek odpowiedzi, ktore potwierdzajg brak elementarnej wiedzy na temat
lobbingu.

4. Inwestycje w kapital ludzki odbywajq si¢ jedynie w postaci szkolent obowiaz-
kowych i dotyczacych wylacznie probleméw pracy; obok wynagrodzenia i motywo-
wania byla to najnizej oceniona sfera jakos$ci zycia.

5. Grupy pracownicze réznie ocenialy swoja jakos§¢ Zycia; pracownicy produk-
cyjni czesciej byli niezadowoleni z réznych aspektow zycia zawodowego i czesciej
wskazywali na wystepowanie sytuacji konfliktowych oraz wykazali si¢ mniejsza zna-
jomoscia pojecia mobbingu, natomiast pracownicy umyslowi lepiej oceniali relacje,
czgsciej poswigcano im uwage oraz byli bardziej poinformowani, ale gorzej odniesli
si¢ do jakosci szkoleq.

Przedsigbiorstwo, ktore wybrano do badan, jest zorientowane na efektywne za-
rzadzanie produkcja. Wskazuja na to rozbudowana dziatalnoé¢ badawczo-rozwojo-
wa i na biezaco wdrazane innowacje, co ma zapewni¢ firmie przewage na wysoko
konkurencyjnym rynku w reprezentowanej branzy. Koncentracja na tym jednym
aspekcie na dalszy plan oddala inne problemy zarzadcze. Nie sa one pomijane, ale
i nie sa rozwijane. Dowodem tego sa pojawiajace si¢ sygnaly o konfliktach i mob-
bingu, niezadowolenie z wynagrodzen 1 motywowania, réznice w traktowaniu pra-
cownikéw umystowych i produkeyjnych. Moze to poglebia¢ konflikty i wplywac
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zasadniczo na jako$¢ zycia zawodowego zatrudnionych. Predzej czy podzniej kie-
rownictwo bedzie musiato zajac si¢ rozwigzaniem wymienionych problemoéw, aby
usprawni¢ funkcjonowanie firmy. Zaobserwowany dysonans pomiedzy oceng obiek-
tywna a subiektywna we wszystkich aspektach (poza warunkami pracy) wskazuja na
konkretne problemy, ktoérych rozwiazanie jest konieczne. Mimo ze badania dotyczg
jednego obiektu, wyniki wskazuja, Ze problem pomiaru subicktywnej i obiektyw-
nej jakosci zycia moze by¢ istotnym aspektem zarzadzania w przedsi¢biorstwach
z grupy MSP. W sferze naukowej wskazano przestanki, ktére mozna podjaé zaréw-
no w zakresie metodyki pomiaru, jak i badania konkretnych obszaréw jakosci zycia
zawodowego.
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A Manufacturing Company in the SME Sector: Subjective and Objective
Measurement of the Quality of Working Life
Summary

This article presents questions on the quality of working life and its measurement.
The main objective of the study was the defining of possibilities for influencing the
sense of satisfaction in working life through appropriate management. A selected
company was used as an example. The study was conducted in a small manufacturing
company in 2013. Data was obtained through the direct interview method, where
several types of questionnaires were used. The quality of working life was assessed
both objectively and subjectively and these results were subsequently compared. It
was found that the quality of working life in the investigated company varies with
respect to both subject and object of the assessment.
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tecznej odpowiedzialnosci organizacji i konsumentéw, realizuje grant badawczy
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