SPOLECZENSTWO I EKONOMIA SOCIETY AND ECONOMICS 2(2) - 2014
ISSN 2353-8937

Lukasz Haromszeki

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu
e-mail: lharomszeki@ue.wroc.pl

Piotr Jarco

Wyzsza Szkota Zarzadzania ,,Edukacja” we Wroctawiu
e-mail: piotr.jarco@edukacja.wroc.pl

SYSTEM WARTOSCI MENEDZEROW
I PBACOWNIKOW NIZSZ};GO SZCZEBLA
W SWIETLE BADAN POROWNAWCZYCH

Streszczenie: Indywidualne systemy warto$ci sg waznym czynnikiem ksztattujacym postawy
i zachowania cztowieka. Znaczng cze$¢ ludzkiego zycia stanowi praca zawodowa. Charakter
i ztozono$¢ pracy wraz z uznawanymi wartosciami okre$laja czgsto konkretne wybory lu-
dzi w zyciu prywatnym i zawodowym. W zaprezentowanych badaniach wlasnych podjeto
probe uchwycenia podobienstw i roznic w indywidualnych systemach warto$ci. Proba badana
byli pracownicy z wyzszym wyksztalceniem, zatrudnieni na stanowiskach menedzerskich
i wykonawczych w dolnoslaskich organizacjach.
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1. Wstep

Przyjmujac, ze $wiat biznesu jest coraz bardziej nieprzewidywalny przez wieloza-
kresowa, interdyscyplinarng globalizacje, warto okresli¢ pewne czynniki, ktore
mozna uznac za state w dluzszym okresie. Tymi determinantami okreslonych zacho-
wan w $wiecie organizacji zorientowanych na osigganie zysku sa wartosci. Analizu-
jac procesy 1 zjawiska spoteczno-gospodarcze, mozna z duzym prawdopodobien-
stwem podejmowac probe okreslania obecnych i przysztych wartosci szczegodlnie
oczekiwanych od pracownikéw w ramach réznych kultur organizacyjnych. Wazne
z punktu widzenia racjonalnego zarzadzania czy przewodzenia ludzmi w organizacji
W oparciu o stosowane systemy motywacyjne, ocen pracowniczych itp. jest posiada-
nie wiedzy na temat indywidualnych hierarchii wartosci pracownikoéw. Dopiero na
bazie racjonalnie przeprowadzonej diagnozy w tym zakresie mozna planowac roz-
wigzania dostosowujace organizacj¢ do zmieniajacych si¢ warunkdéw zewngtrznych
i— jesli to uzasadnione — do samych oczekiwan pracownikow.
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Zgodnie z dominujgcym dzi§ wyobrazeniem naukowcow organizacje poszukuja
pracownikoéw samodzielnych, oczekujacych duzej autonomii, heterarchii sprzyjaja-
cej podejmowaniu decyzji i ponoszenia za nie odpowiedzialnosci. W rzeczywistosci
jednak ludzie nie daza do wyzwolenia si¢ z uktadu hierarchicznego. Mozna zgodzi¢
si¢ z J. Adairem, ze ,,bez hierarchii w znaczeniu stopniowej struktury organizacyjnej
nie byloby mozliwe sprawowanie przywodztwa w zadnej formie'”. Poza tym
odpowiadajacy istniejgcym realiom zarzut idealizacji potrzeby autonomii formutuje
G. Strauss, ktory uwaza, ze zatozenie potrzeby autonomii, przyjete w nowoczesnym
zarzadzaniu, oparte na rozwazaniach A.H. Maslowa, D. McGregora, F. Herzberga
lub Ch. Argyrisa, obcigzone jest wewnatrzsterownym nachyleniem akademickim,
charakteryzujacym si¢ tym, ze cnotliwi profesorowie imputuja swoje wlasne warto-
$ci cztonkom réznych wycinkéw populacji, majacych niejednokrotnie catkiem inng
koncepcje swojego rozwoju’. Mozna przyja¢ z duzym prawdopodobienstwem, ze
w tak zdefiniowanej rzeczywisto$ci nadal bedzie istnie¢ wyrazne rozroéznienie na
pracownikéw wykonawczych (w tym wysokiej klasy ekspertow) oraz menedzerow.
Podstawowe czynniki odrézniajace zarzadzajacych od wykonawcow to che¢ oddzia-
tywania na innych i kontrolowania ich pracy, zgodna ze zdiagnozowana juz przez
McClellanda® potrzebg wladzy, oraz gotowos¢ do ponoszenia odpowiedzialnosci za
innych pracownikow i za organizacje. Zgodnie z badaniami Globe* i ich kontynuacjg
w Polsce® obie strony relacji zarzgdzania czujg si¢ najbardziej komfortowo w ra-
mach stylu autokratycznego, gdy menedzerowie sg bardziej asertywni, pewni siebie
1 swojej wladzy, ktorg okazujg pracownikom, nie dzielg si¢ z nimi wtadza, nie radza
si¢ podwtadnych, nie korzystaja z ich kapitatu intelektualnego. Pracownicy akceptu-
ja (oczekuja) ten typ relacji, mimo ze wystepujacy w niej menedzerowie sa w swoich
decyzjach autorytarni i koncentrujg si¢ na sobie. Jesli przyjac, ze systemy wartosci
kadry zarzadzajacej i pracownikow wykonawczych mogg si¢ rozni¢, co moze wply-
wac na podejscie do pracy zawodowej, przed przystapieniem do prezentacji wyni-
kéw badan w tym zakresie warto odpowiedzie¢ na dwa podstawowe pytania: jak
przebiega proces powstawania indywidualnych hierarchii warto$ci oraz jaka rolg
odgrywa w nich praca zawodowa.

V' J. Adair, Od bossa do lidera. Prowadzi¢ innych do sukcesu, Wolters Kluwer Polska, Krakow
2008, s. 191-192.

2 C. Sikorski, Organizacje bez wodzow. Od przywddztwa emocjonalnego do koordynacji demo-
kratycznej, C.H. Beck, Warszawa 2006, s. 44.

3 D.C. McClelland, J.W. Atkinson, R.A. Clark, E.L. Lowell, 4 scoring manual for the achievement
motive; R.W. Heyns, J. Veroff, J.W. Atkinson, A scoring manual for the affiliation motive; J. Veroft,
A scoring manual for the power motive. Respectively, Chapters 12, 13, 14, [w:] J.W. Atkinson (ed.),
Motives in Fantasy, Action and Society, Van Nostrand, New York 1958.

* P.L. Koopman, J. Maczynski, 48 European co-authors, Perception of Societal Culture and Pre-
ferred Leadership Styles in North/West and South/East European Countries, ,,Polish Journal of Applied
Psychology” 2001, vol. 1.

5 J. Maczynski, D. Wyspianski, Differences on organizational practices and preferred leader
attributes between Polish managers studies in 2010/2011 and 1996/1997, L. Sulkowski (ed.), ,,Journal
of Intercultural Management”, vol. 3.
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2. Teoretyczna refleksja nad procesem powstawania
indywidualnych systeméw wartosSci

Warto$ci sg podstawowymi konstruktami, ktore okreslaja generalng orientacje zy-
ciowg cztowieka. Stanowig fundament konkretnych postaw i przekonan. Wartosci sa
kategorig o bardziej globalnym charakterze niz postawy i przekonania, poniewaz
maja szersze znaczenie®. Okreslony uktad warto$ci, specyficzny (unikatowy) dla
kazdego pracownika, determinuje jego zachowania i postawy w ztozonej rzeczywi-
stosci. Podobnie jak w przypadku kultury organizacyjnej kazdej organizacji, tak
w przypadku pojedynczego pracownika hierarchia wartosci jest tym, co wyznacza
charakter relacji ludzkich i kierunki dziatan.

Co istotne, w praktyce zycia spolecznego znaczna cze$¢ wartosci ma charakter
nieu§wiadamiany, nie jest nawet w latwy sposob mozliwa do jednoznacznego na-
zwania i uchwycenia. Problematyka wartosci i systemu wartosci jest od wielu lat
przedmiotem zainteresowania filozofow, a w miar¢ rozwoju nauk humanistycznych
i spolecznych zaczeta mie¢ coraz wigksze znaczenie w ekonomii, psychologii i so-
cjologii. Pojecia te maja interdyscyplinarny charakter, dlatego tez nalezy wskazac na
szereg niejasnosci definicyjnych i dyskusji wokot rozumienia tych termindw’.

W literaturze podejmujgcej te kwestie mozna zapoznac si¢ z réznymi pogladami
na temat istoty terminu hierarchia warto$ci. Znang i czesto przywotywang perspek-
tywa badawcza jest poglad M. Rokeacha wskazujacy, ze ,,system wartosci stanowi
organizacje¢ hierarchiczna — rangowe uporzadkowanie ideatow i wartosci w katego-
riach waznosci. Dla jednej osoby prawda, piekno i wolnos¢ moga znajdowac si¢ na
poczatku tej listy, a oszczednosé, porzqdek 1 czystos¢é na jej koncu, dla innej kolej-
nos¢ moze by¢ odwrotna™®. Taki sposob rozumienia tej kategorii spotyka si¢ jednak
w literaturze z krytyka, miedzy innymi w pracach S. Ossowskiego. Nie sposob
bowiem, zdaniem tego autora, pordwnywac na wspdlnej skali warto$ci uznawanych
1 wartosci odczuwanych, wartosci uroczystych i codziennych oraz wartosci — srod-
koéw 1 wartosci — celow. Zarzuca on tworcom hierarchii warto$ci nieprzestrzeganie
dwodch podstawowych zasad niezbednych do ich konfrontowania ze soba: poréwny-
walno$ci wartosci i ich konfliktowego wzgledem siebie charakteru’.

D. Dobrowolska prezentuje poglady, wedtug ktorych warto$ci taczg si¢ w hierar-
chiczne systemy wartosci, a rozne systemy wartoSci w zyciu cztowieka tworza
wspolny zintegrowany system wartosci'?. S. Jatowiecki rozwija te mysl, dodajac, ze
systemy wartosci sg bardziej skomplikowane niz hierarchia wartosci lub, jak twier-

¢ B. Gronbeck, K. German, D. Ehninger, A. Monroe, Zasady komunikacji werbalnej, Zysk i S-ka,
Poznan 2001, s. 106.

7 M. Misztal, Problematyka wartosci w socjologii, PWN, Warszawa 1980, s. 66.

8 M. Rokeach, Beliefs, Attitudes and Values, A Theory of Organization and Change, San Francisco,
Washington, London 1972, s. 124.

° S. Ossowski, Z zagadnien psychologii spolecznej. Dziela, t. III, Warszawa 1967, s. 72.

19 D. Dobrowolska, Praca w zyciu cztowieka, CRZZ, Warszawa 1980, s. 78.
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dza niektorzy naukowcy, rézne hierarchie wartosci, gdyz struktura tych systemow
obejmuje rowniez: problem wzajemnych powigzan migdzy ré6znymi typami warto-
$ci, istnienie wartosci naczelnych wylaczonych z systemu oraz warto$ci centralnych
i peryferyjnych''.

Tematyka systemow wartosci znajduje si¢ takze w kregu zainteresowan
M. Misztal. Autorka podkresla niejednorodnosc i ztozono$¢ tego zagadnienia, stwier-
dzajac, ze dopiero systematyczne badania w ramach okre§lonych zbiorowosci moga
przynies¢ dane niezbedne do ich wyjasnienia'?. Przyczyny odmiennos$ci w systemach
warto$ci mogg by¢ rozmaite — od réznic w ideologiach grupowych, poprzez struktu-
ralne uwarunkowanie percepcji i akceptacji ideologii dominujgcej az po rdznice 0so-
bowosciowe'*. Mozna réwniez nadmieni¢ w tym kontekscie, Ze istnieja spoteczne
determinanty ksztaltowania si¢ i roznicowania systemow wartosci, takie jak: charak-
ter pracy, zajmowana pozycja zawodowa, odgrywana rola i wptyw grup odniesienia'®.

W wyniku badan nad systemami warto$ci ludzi okreslone zostaty miedzy innymi
wartosci naczelne (stojace na ich czele) 1 wartosci wylgczone (niemieszczace si¢
w ramach danego systemu warto$ci)!'>. Warto$ci wylaczone, obok wartosci zintegro-
wanych, sktadaja si¢ na jeden z wymiarow systemu wartosci wedtug C. Kluckhohna
— wymiar organizacji. Badacz ten nie zaktada a priori istnienia jednostkowych lub
grupowych systemow, ale przyjmuje, ze wartos$ci zintegrowane to takie, ktore stano-
wig czes$¢ wigkszego, niekiedy hierarchicznego uktadu. Podobnie jak cytowani juz
wyzej teoretycy, jako kolejny wymiar wymienia on aspekt intensywnosci, w ramach
ktorego wyrdznia si¢ wartosci centralne i peryferyjne wedhug kryterium liczby i roz-
norodnosci powodowanych zachowan's.

3. Praca zawodowa jako cze$¢ kultury
i przestrzen uzewnetrznienia wartosci czlowieka

Ludzie zyja bardzo roznie, ale w obrgbie kazdej zbiorowosci istnieje pewien wlasci-
wy dla jej cztonkow sposob zycia, obowigzujacy wzorzec dziatania i myslenia. Jest
to — zdaniem C. Kluckhohna — kultura, czyli historycznie wytworzony system wzor-
cOw zycia, ktore sktonni sg przyjmowaé wszyscy cztonkowie jakiej$ zbiorowosci'”.

' Por. S. Jatowiecki, Struktura systemu wartosci, konstrukcje teoretyczne i techniki analizy,
[w:] System wartosci w srodowisku pracy, Materiaty powielone IOK, PAN, MNSzWiT, Jabtonna,
11-14 listopada 1976.

12- Zob. M. Misztal, Socjologia czy psychologia wartosci?, ,,Studia Socjologiczne” 1976, 2 (61).
M. Misztal, Problematyka wartosci..., s. 86.

Tamze, s. 6-9.
Tamze, s. 87.

16 C. Kluckhohn, Values and Value-Orientations on the Theory of Action, An Exploration in Defi-
nition and Classification, [w:] T. Parsons, E.A. Shils (eds.), Toward a General Theory of Action, New
York 1962, s. 388-433; por. J. Koralewicz-Zgbik, System wartosci a struktura spoleczna, Wroctaw,
Warszawa, Krakow 1974.

17 Por. P. Sztompka, Socjologia, Znak, Krakow 2002, s. 233.

13

14

15
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Praca jest gtéwnym kompleksem kulturowym', ktory dynamizuje kulture i jed-
noczesnie jest przez nig determinowany. Powigzanie pracy z kulturg materialng oraz
idealng (symboliczng) oznacza, ze konstytuujg jej charakter zardwno przekonania
i poglady ludzi, jak i charakterystyczne dla nich narzedzia i technologie. Cechg kon-
stytutywna pracy ludzkiej jest bowiem to, Ze jej celem bezposrednim lub posrednim
jest pozyskiwanie srodkéw stuzacych podtrzymaniu egzystencji gatunku ludzkiego
i zwigkszanie szans przezycia w danym $rodowisku przez jego opanowanie i prze-
tworzenie. Natomiast o tym, jakie aktywnosci stuzg tym celom, decyduja przekona-
nia ugruntowane w obrebie danego uktadu kulturowego (spotecznego, ekonomicz-
nego). Innymi stowy, kultura danej zbiorowosci okresla, co w istocie jest pracg, kto
prace wykonuje, a kto nie. W niektorych bowiem uktadach spotecznych aktywnosci
pewnego typu uznawane sg za pracg, w innych nie. Z punktu widzenia teorii struk-
turalno-funkcjonalnej takie formy aktywnosci, jak ,,wojaczka, sport, modlitwa, dzia-
falno$¢ artystyczna przyczyniajg si¢ do funkcjonowania systemu spotecznego, a za-
tem sg czeScig machiny podtrzymujacej egzystencije ludzka”".

Scisty zwiazek pracy z kultura oznacza takze zakotwiczenie tej aktywnosci ludz-
kiej w systemie warto$ci. Systemy spoleczne, ktore nie umiatyby nadaé pracy zna-
czenia wykraczajacego poza samo tylko zdobywanie dobr materialnych, bytyby ska-
zane na niepowodzenie. Ludzie musza wierzy¢, ze praca jest aktywnos$cia niezbedna.
Wykonywanie pracy musi by¢ tez legitymizowane, stad wiele znanych historycznie
ideologii pracy, mitow, religijnych wyobrazen o sensie pracy i kulturowych naci-
skow na jej wykonywanie?®. Samo stowo ,,praca” (fac. labor) oznacza wysitek, trud.
Znaczenie, czyli pojecie tego stowa, definiuje si¢ na rézne sposoby, m.in. jako:

e celowa dziatalno$¢ cztowieka polegajaca na przeksztatlcaniu dobr przyrody

i przystosowaniu ich do zaspokajania potrzeb cztowieka®';

e dzialalno$¢ gospodarcza zmierzajaca do zaspokajania potrzeb;

* sposob wydatkowania sity roboczej, fizycznej i psychiczne;j;

» formg eksterioryzacji (uzewngtrznienia) mozliwosci tworczych cztowieka;
*  sposob tworzenia kultury;

* doniosty czynnik antropotworczy?.

Tradycyjnie czescia dyskursu o pracy ludzkiej jest proba jej jakosciowego odroz-
nienia od pracy zwierzat. Podkresla sig, ze gatunek ludzki, w odréznieniu od innych
gatunkoéw zwierzecych, charakteryzuje sie¢ wigkszym zrdéznicowaniem sposobow ra-
dzenia sobie ze srodowiskiem, ze metody uzywane w pracy przez ludzi dajg si¢ wy-
jasni¢ na gruncie instynktu oraz ze istoty ludzkie r6znia si¢ miedzy soba rodzajem
dziatan podejmowanych w procesie pracy. Specyfika pracy ludzkiej wobec zachowan
Swiata zwierzecego wyraza si¢ w kilku nastepujacych aspektach dziatania:

'8 Tamze, s. 254.

19" Stownik socjologii, PWN, Warszawa 2008, s. 175.

20 Tamze.

2 J. Woskowski, Socjologia, PWN, Warszawa 1967, s. 21.

22 Por. J. Lucewicz, Socjologia, Edukacja, Wroctaw 2000, s. 61.
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* refleksyjnosci i Swiadomej celowosci;

* umiej¢tnosci uczenia si¢, budowania ztozonych (wiedza i umiejgtnosci) struktur
regulujagcych zachowania, powtarzalnosci, hierarchizacji celow, zaspokajaniu
potrzeb i ich zaleznosci od norm spotecznych, kulturowych 1 wartosci;

* wytwarzaniu narzedzi, przekazywaniu wiedzy, mowie, mysleniu pojeciowym,
umiejetnosci antycypacji;

* Wwyznaczaniu pozycji spotecznej;

* kooperacji przejawiajacej si¢ w zroznicowanych formach organizacji pracy
ksztattujacej relacje wewnatrz- i migdzygrupowe oraz zasady porzadku spotecz-
nego;

* podziale pracy, kooperacji i rywalizacji (wielo$¢ rozwigzan) w poszczegdlnych
kulturach®.

W literaturze socjologicznej pos§wigconej pojeciu pracy mowi si¢ tez o trzech
grupach czynnikow, ktore wptywaja na proces pracy?*: spotecznych, przedmioto-
wych, subiektywnych.

Wsrod czynnikow spotecznych wymienia si¢ zwykle: makrospoteczne normy,
wartosci, style zycia, typy rozwigzan spoteczno-ekonomicznych, polityczno-praw-
nych, mass media, propagandg, mikrospoteczne normy, cechy grup spotecznych
1 typy procesd6w w nich zachodzace.

Przedmiotowe czynniki wptywajace na proces pracy to: organizacja pracy, sys-
tem wynagrodzen, $rodki, narzedzia i przedmioty pracy.

Do subiektywnych czynnikow zalicza si¢ na ogo6t: umiejegtnosci i uzdolnienia
ludzi, predykatory emocjonalno-motywacyjne, indywidualne wartosci, postawy, typ
osobowosci, temperamenty — innymi stowy psychologiczne i kulturowe uwarunko-
wania aktywnosci ludzi.

Mowiac o wptywie czynnikdéw subiektywnych na proces pracy, mozna zadac
pytanie o relacjg¢ odwrotng — jaki jest wptyw pracy na cechy podmiotowe (system
wartosci, osobowo$¢ czy sprawno$¢ intelektualng cztowieka). Z punktu widzenia
ksztattowania si¢ osobowosci, ale i systemu wartosci czlowieka istotna role odgrywa
rzeczowa ztozono$¢ pracy, ktora okresla sie jako:

* podstawowy element struktury spotecznej, wazng determinant¢ zawodowej sa-
mosterowalno$ci (odpowiedzialnos$¢ za podejmowane dziatania) oraz

* clement silnie korelujacy z intelektem i niezalezng inicjatywg samego wykonaw-
cy pracy®.

Pozycja w strukturze klasowo-warstwowej wptywa na ksztattowanie si¢ warto-
$Sci 1 orientacji, stad tez elastycznos¢ intelektualna pozostaje w $cistym zwigzku
z warto$ciami, wyobrazeniem o samym sobie. Caly ten proces zwigzany jest z wy-

2 Por. H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Poznan
1998.

2 Tamze.

2 J. Lucewicz, wyd. cyt., s. 65.
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konywaniem prac o wigkszej ztozonoS$ci oraz elastycznosci i wptywa na zawodowa
samosterowalnosc.

Nadal aktualny wydaje si¢ zaproponowany przez D. Dobrowolska podziat wy-
rozniajacy trzy modelowe typy pracownikow:

e przywigzujacy wage do samych czynnosci zawodowych i ich bezposrednich wy-
nikow,

* cenigcy korzysci materialne z pracy, ptace, $wiadczenia socjalne i pewnosé, sta-
1o$¢ zatrudnienia,

e szczegolnie podkreslajacy znaczenie spotecznych aspektow pracy?’.

Do pierwszej kategorii nalezg przewaznie przedstawiciele zawodow trudnych,
odpowiedzialnych, wymagajacych dlugiego ksztatcenia, specjalnego typu zdolno-
sci. Drugg kategorig reprezentuja zwtaszcza ludzie o niskich kwalifikacjach i niezbyt
skomplikowanej pracy — robotnicy. Trzeci typ pracownika przywiazuje wage do
aspektow spolecznych: bezposredniego srodowiska pracy — kontaktow ze wspotpra-
cownikami, jej pozytku spotecznego, uznania, prestizu i wtadzy. Z jednej strony sa
to ludzie pracujacy w zawodach wymagajacych wysokich kwalifikacji, z drugiej
osoby szukajgce oparcia w zaktadzie pracy?.

Zgodnie z cyklicznymi badaniami CBOS Polacy w kontekscie pracy oczekuja
glownie takich jej cech, jak: dobre zarobki, stabilno$¢ zatrudnienia, praca ciekawa,
odpowiedzialna, wymagajaca samodzielnos$ci, rozwoj zawodowy, bezstresowe wa-
runki pracy i dobre relacje ze wspotpracownikami, dobra atmosfera w zakladzie,
swiadomo$¢ wlasnej uzytecznosci i uznania innych ludzi, a takze dobra organizacja
pracy, bezpieczenstwo i higiena pracy.

Orientacja na ptace moze kry¢ r6znorodne warto$ci towarzyszace. Zarobki maja
zapewniac nie tylko utrzymanie, zabezpieczenie bytu swojego i rodziny, lecz takze
wygode, atrakcyjny sposob zycia, uznanie, zyczliwos¢ innych ludzi i prestiz spo-
teczny.

Poza tym ludzie daza do osiggnigcia w pracy pewnych wartosci zwigzanych ze
wspotzyciem spotecznym. Dobre stosunki w pracy, rozumiane jako oparcie w kole-
gach z pracy, sg szczeg6lnie wazne dla ludzi znajdujacych si¢ w trudnym potozeniu
zyciowym niezwigzanym bezposrednio z samg praca zawodowsa. Z drugiej strony
wplywaja one réwniez na wydajniejsza prace, poniewaz osoba chetnie wykonujaca
prace rzadziej wypala si¢ zawodowo, ma tez silniejszag motywacje wewnetrzng do
aktywnosci zawodowej. Kolezenstwo, przyjazn i zwigzane z nimi szanse wymiany
pogladow, dyskusji sa wysoko cenione w srodowisku tworczym. W tym wypadku
chodzi nie o realizowane potrzeby pomocy i opieki, lecz o potrzeby bodzcow indy-
widualnych i dazenie do interesujacego spedzenia czasu.

2 Por. R. Dyoniziak (red.), Socjologia pracy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakow
1994, rozdz. 1.

27 D. Dobrowolska, wyd. cyt., s. 88-93.

2 Tamze, s. 92.
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Kompleks wartosci osobistych wigze si¢ z dagzeniem do znaczenia, wyr6znienia
si¢, sukcesu, zdobycia uznania i szacunku spotecznego czy rzadzenia innymi. Pod-
stawowym wyznacznikiem pozycji spotecznej w obecnych czasach jest zawod, gdyz
jednostka realizuje si¢ przez prace zawodowsq. Im wyzej dany zawod znajduje sie
w hierarchii cenionych zawodow, tym tatwiej osiagna¢ wysoka pozycje spoteczng
i realizowa¢ warto$ci uznania, szacunku itp. Uzyskanie wladzy zalezy w duzym
stopniu od cech osobowosciowych jednostki i jej predyspozycji do sprostania wigza-
cej si¢ z nig odpowiedzialnosci.

Kolejng warto$cig realizowana w pracy zawodowej jest potrzeba aktywnosci,
dziatania. Podstawowy sens pracy polega na uzewnetrznianiu wlasnych zdolnosci,
umiejetnosci, rozwoju osobowosci, wypowiedzeniu si¢ tworczym. Dotyczy to
zwlaszcza pracownikdéw wykonujacych prace ztozone i tworcze. Poza tym na uwagge
zashuguja warto$ci poznawcze i estetyczne, tj. poznanie, prawda, réznego typu bodz-
ce intelektualne, pickno, doznania estetyczne. Wartosci te odgrywaja podstawowa
role w pracy naukowcow i artystow oraz wérod przedstawicieli innych zawodow.

Istotne w $rodowisku pracy sa wartosci moralne, tj. uczciwos¢, prawdomow-
nos$¢, rzetelnose, lojalnosé 1 zyczliwo$¢ wobec wspotpracownikow oraz pomaganie
innym ludziom. Nawet jesli nie znajdujg si¢ one na wysokich miejscach w indywi-
dulanych hierarchiach wartosci pracownikow, to sa promowane w coraz bardziej
popularnych kodeksach etycznych wdrazanych chetnie we wspotczesnych przedsie-
biorstwach.

W dzisiejszym $wiecie obserwuje si¢ znacznie wyzszy poziom identyfikacji
zawodowej niz z samym zaktadem pracy. Istnieje zwigzek pomiedzy trescig pracy
a jej wartoscig dla cztowieka. Z wielu badan wynika bowiem, ze praca skompliko-
wana, samodzielna, wymagajaca przygotowania, dtugotrwatego szkolenia bardziej
wplywa na orientacj¢ na prace niz praca monotonna, prosta, nicangazujaca intelek-
tualnie®.

Zgodnie z badaniami CBOS?* najwazniejsze cechy dobrej pracy to nadal przyno-
szenie dobrych dochodow i pewno$¢ zatrudnienia. Czy oznacza to, ze na rynku pra-
cy dominuja osoby wyzej cenigce aspekt ekonomiczny pracy niz spoteczny i zada-
niowy? Zapewne nie, wynika, to raczej z sytuacji zyciowej i faktu, ze nadal
przewazajaca cze$¢ naszego spoleczenstwa (pracownikéw) swiadczy prace po to,
aby zaspokoi¢ podstawowe potrzeby. Mimo to wigkszo$¢ aktywnych zawodowo
Polakow (78%) jest zadowolona ze swojej pracy. Satysfakcja moze wynikac z r6z-
nych aspektow pracy — wykonywanych zadan, kontaktow spotecznych oraz §rodkow
materialnych uzyskiwanych jako rekompensata za wlozony wysitek.

81% aktywnych zawodowo Polakow deklaruje, ze wykonywane przez nich za-
dania s3 wazne i maja sens, 75% twierdzi, Ze obecna praca wymaga doskonalenia
posiadanych umiejetnosci i poznawania ,,nowych rzeczy”, a 73% uznaje swoja pracg

2 Tamze, s. 101.
3 Komunikat z badan, Zadowolenie z pracy i jej oceny, BS/10/2013, Warszawa, www.cbos. pl.
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za interesujacg. Wykonywana praca rzadziej okreslana jest jako dajagca pewnos¢ za-
trudnienia i poczucie stabilizacji (64%), umozliwiajaca pelne wykorzystanie posia-
danych kwalifikacji (57%) oraz jako zgodna z wyksztalceniem (55%). Tylko 45%
aktywnych zawodowo Polakow jest zadowolonych z uzyskiwanych zarobkow (30%
niezadowolonych) oraz oferowanych im $wiadczen socjalnych (41% niezadowolo-
nych). W wyrdznionych przez CBOS dwoch wymiarach zatrudnienia przecig¢tna
warto$¢ zadowolenia z pracy w jej wymiarze samorealizacyjnym jest istotnie wyz-
sza niz w aspekcie poczucia stabilizacji. Na wymiar samorealizacyjny sktadaja si¢
takie elementy, jak mozliwo$¢ petnego wykorzystywania posiadanych kwalifikacji,
zgodno$¢ zatrudnienia z wyksztatceniem, zainteresowanie trescig pracy oraz poczu-
cie wagi i znaczenia wykonywanych zadan. W wymiarze poczucia stabilizacji
mieszczg si¢: satysfakcja z zarobkow, zadowolenie ze $wiadczen socjalnych oraz
pewnos¢ zatrudnienia. Z badan tych wynika, ze osoby, ktdre lepiej oceniaja swoja
prace pod katem réznie pojmowanej mozliwosci samorealizacji, zwykle tez deklaru-
ja wyzszy poziom stabilizacji i zadowolenia z uzyskiwanych dochodéw oraz innych
$wiadczen pracowniczych. Sg to przede wszystkim badani z wyzszym wyksztatce-
niem, uzyskujacy najwyzsze dochody per capita oraz dobrze oceniajacy swoja sytu-
acj¢ materialng®'.

4. Hierarchia wartosci — badania porownawcze
pracownikow wykonawczych i kadry zarzadzajacej

Czynnikiem w znacznym stopniu decydujacym o postgpowaniu cztowieka w organi-
zacji sg uznawane przez niego wartosci. Determinuja one ustalanie celow zarowno
zawodowych, jak i zyciowych, stanowig gtéwne kryterium dokonywania wybo-
réw?2. W nizej cytowanych badaniach podjeto probe ustalenia rdéznic w deklarowa-
nych warto$ciach zyciowych, jakie wystepuja miedzy pracownikami wykonawczy-
mi a kadra zarzadzajaca nizszego i S$redniego szczebla. Proba badang byli
pracownicy dolno$laskich przedsigbiorstw posiadajacy wyzsze wyksztatcenie.
W badaniach o charakterze porownawczym istotne jest wstepne zidentyfikowanie
mozliwie jak najwigkszej liczby zmiennych kontrolnych, ktére moga wptywac na
badang cechg¢ (zmienng zalezng), jaka w tym przypadku sg uznawane wartosci
(i przypisywane im rangi). Wyksztatcenie, obok innych cech spoteczno-demogra-
ficznych, takich jak wiek czy pte¢, zalicza si¢ do waznych zmiennych réznicujacych
ludzi w obszarze wartosci zyciowych. Dlatego tez w tak skonstruowanej probie
o charakterze celowym zastosowano jako gtéwne kryterium wiaczania jednostek do
proby poziom wyksztatcenia. Istotne byto rowniez zachowanie wzglednej symetrii
w wymiarze wielko$ci przedsigbiorstw zatrudniajacych respondentow z poréwny-
wanych grup pracownikow.

31 Tamze.
32 A. Maciag, Diagnoza wartosci pracownika w ksztaltowaniu kultury organizacji, ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi” 2007, nr 5, s. 115.
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Badania przeprowadzono metoda CAWI na poczatku 2014 roku*. Jednym z ce-
16w badan byto uchwycenie istniejacych roéznic migdzy pracownikami wykonaw-
czymi a kadrg zarzadzajaca w obszarze hierarchii wartosci, ale takze oceny wilasne-
go zycia 1 lokowania zrodel indywidualnego sukcesu na rynku pracy. Przebadanych
zostato ogotem 181 0s6b z wyzszym wyksztalceniem, z czego 64 to pracownicy
wykonawczy oraz 117 osdb — kadra zarzadzajaca niskiego i $redniego szczebla.

Tabela 1. Osoby badane

. Pracownicy wykonawczy | Kadra zarzadzajaca
Zmienne N-64 N-117
Struktura wtasnosci przedsi¢biorstwa
Zaktad prywatny z kapitatem polskim” n-23 35,94% n-46 39,31%
Zaktad prywatny z kapitalem obcym n-21 32,81% n-29 24,8%
Zaktad/instytucja panstwowy(a) n-16 25,0% n-27 23,07%
Rodzinna dziatalno$¢ gospodarcza n-3 4,69% n-14 11,96%
Praca za granica Polski n-1 1,56% n-1 0,85%
Wielkos¢ przedsigbiorstwa
Do 9 pracownikow n-7 10,94% n-19 16,24%
Od 10 do 49 pracownikow n-19 29,69% n-29 24,79%
0Od 50 do 249 pracownikoéw n-16 25,0% n-25 21,36%
0Od 250 pracownikow n-22 34,37% n-44 37,6%
Ple¢
Mezczyzni n-17 26,56% n-46 39,32%
Kobiety n-47 73,44% n-71 60,68%
Wiek
Do 34 lat n-49 76,57% n-73 60,68%
Od 35 do 39 lat n-8 12,5% n-15 12,82%
0Od 40 do 44 lat n-5 7,81% n-15 12,82%
Od 45 do 49 lat n-2 3,12% n-9 7,69%
Powyzej 50 lat - - n-5 4,27%
Stan cywilny
Wolny/Wolna n-38 59,4% n-59 50,42%
Zonaty/Mezatka n-26 40,6% n-58 49,58%
Miejsce zamieszkania
Wroctaw n-15 23,44% n-57 48.71%
Wojewoddztwo doln. — inne miasto n-16 25,0% n-33 28,2%
Wojewddztwo doln. — wies n-19 n-7 29,68% n-15 12,82%
Inne wojewddztwo — miasto n-7 10,94% n-10 8,55%
Inne wojewodztwo — wies 10,94% n-2 1,71%

* Z kapitalem polskim badz z przewaga kapitatu polskiego.

Zrodto: badania wlasne.

33 P. Jarco, L. Haromszeki, Badania dofinansowane ze srodkow statutowych WSZ Edukacja we

Wroctawiu, Katedra Zarzadzania, 2013-2014.




44 Lukasz Haromszeki, Piotr Jarco

W prébie dominujg osoby zatrudnione w organizacjach z przewagg kapitatu polskie-
go. Zarowno w przypadku pracownikow wykonawczych, jak i kadry zarzadzajacej
ponad 1/3 badanych pracuje w duzych organizacjach zatrudniajacych powyzej 250
0soOb. Internetowy kwestionariusz w przewazajacej wigkszosci wypelnilty osoby
mtode (do 34. roku zycia). Potowa 0sob badanych jest stanu wolnego. W przypadku
kadry zarzadzajacej dominujg osoby zamieszkujace Wroctaw badz jego bezposred-
nig okolicg (tab. 1).

Przed przystapieniem do prezentacji dominujacych wartosci zyciowych wsrod
porownywanych grup pracownikoéw mozna przytoczy¢ wybrane wyniki badan bgda-
cych waznym tlem dla poruszanej problematyki. Badacze kwestii ksztaltowania si¢
systemu warto$ci cztowieka (na gruncie takich nauk, jak socjologia czy psycholo-
gia) podejmowali wielokrotnie proby uchwycenia obustronnych zaleznosci migdzy
cechami spoteczno-psychologicznymi ludzi a ich indywidualnymi systemami war-
tosci. Nalezy wskaza¢, ze wartoSci zyciowe pojedynczego cztowieka pozostajg
w wyraznych zwiazkach korelacyjnych z wieloma zmiennymi, takimi jak np. ocena
wlasnego zycia, optymizm vs. pesymizm, wewnatrz-, zewnatrzsterownos$c¢ czy okre-
slona percepcja zrodet wlasnego sukcesu zawodowego. Dla przyktadu zaprezento-
wano ponizej wybrane roéznice mi¢dzy porownywanymi grupami respondentow
w wymiarze takich zmiennych, jak ocena wlasnego zycia oraz postrzeganie zrodet
sukcesu zawodowego.

Ocena wlasnego zycia moze by¢ wypadkowa satysfakcji z whasnej kariery zawo-
dowej, jako$ci i poziomu zycia, samorealizacji**. Podobnie jak postawa optymi-
styczna vs. pesymistyczna, wptywa na strategie zyciowe ludzi i sposob radzenia
sobie w ztozonej rzeczywistosci. Uzyskane dane (tab. 2) wskazuja, ze nie mozna
zaobserwowac istotnych roznic w zakresie ogdlnej oceny wlasnego zycia. Pracow-
nicy wykonawczy i kadra zarzadzajaca w sposob zblizony postrzegaja wlasne do-
tychczasowe zycie. Wskaza¢ mozna wiele badan prowadzonych w Polsce i na Swie-
cie, w ktorych nie stwierdza si¢ zaleznosci migdzy szeroko definiowanym poczuciem
szczgscia a typem zajmowanego stanowiska. Wazniejszg zmienng wyjasniajaca
w tym wypadku jest charakter wykonywanej pracy (branza), a nie miejsce w struk-
turze organizacyjnej®.

Sposoby, w jaki respondenci postrzegajg zrodta sukcesu w zyciu zawodowym,
mozna klasyfikowaé na te bezposrednio zalezne od czlowieka i niezwigzane z ak-
tywnoscia czy zasobami jednostki (tab. 3). Do kategorii odpowiedzi blizszej posta-
wie ,,zewnatrzsterowne]” zaliczy¢ mozna szczgscie/przypadek (jako zrodio sukcesu
zawodowego). Odpowiedziato tak 18,75% pracownikdéw wykonawczych i 20,51%
kadry zarzadzajacej. Dla 42,18% pracownikow wykonawczych zrodtem sukcesu za-
wodowego jest intensywna praca. Znacznie wigcej, bo 58,11% badanej kadry zarza-

3% Por. D. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, PWN, Warszawa 2002, s. 23.
35 Career Happiness Index 2012, Everything’s coming up roses for florists, http://www.cityand-
guilds.com, [dostep: 1.04.2014].
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Tabela 2. Ocena dotychczasowego zycia wedtug badanych

Jak ogélnie ocenia Pan/Pani swoje Pracownicy wykonawczy Kadra zarzadzajaca

dotychczasowe zycie? liczba procent liczba procent
Wspaniate - - 10 8,54
Udane i do$¢ dobre” 52 81,25 91 77,77
Ani dobre, ani zte 5 7,81 10 8,54
Nieszczesliwe i niezbyt udane 7 10,94 5 4,27
Okropne - - 1 0,85
Razem 64 100 117 100

* Na etapie analizy polaczono kategorie zycie udane i dos¢ dobre oraz nieszczesliwe 1 niezbyt
udane.

Zrodto: badania wlasne.

dzajacej, utozsamia w pierwszej kolejnosci sukces zawodowy z intensywng praca.
Trzecig kategorig zaproponowang w kwestionariuszu byly znajomosci jako gwarant
sukcesu w zyciu zawodowym — 31,25% wskazan pracownikéw wykonawczych
iznacznie mniej — 18,8% kadry zarzadzajacej. Dodac trzeba, ze posiadanie znajomo-
$ci nie miato tu kontekstu korupcyjnego czy nepotyzmu, a raczej postrzegane byto
przez respondentow jako istotny zasob psychospoteczny (sie¢ kontaktow, wsparcie
spoteczne). Taki sposob rozumienia tej kategorii potwierdzity badania pilotazowe
poprzedzajace pomiar wlasciwy.

Tabela 3. Zrodha sukcesu zawodowego wedtug badanych

Aby osiagnaé sukces w zyciu zawodo- Pracownicy wykonawczy Kadra zarzadzajaca
wym, trzeba przede wszystkim... liczba procent liczba procent
Mie¢ duzo szczgécia 12 18,75 24 20,51
Duzo pracowac 27 42,18 68 58,11
Mie¢ dobre znajomosci 20 31,25 22 18,80
Zadne z powyzszych 5 7,81 3 2,56
Razem 64 100 117 100

Zrodlo: badania wlasne.

Interpretujgc powyzsze wyniki, nalezy odnotowa¢ przewage odpowiedzi wsrod
przedstawicieli kadry zarzadzajacej wskazujacych na intensywna prace jako podsta-
wowe zrodto sukcesu zawodowego. W wigkszym stopniu — wedtug tej grupy bada-
nych — wspinanie si¢ po szczeblach kariery w organizacji wymaga wysitku i poswie-
cenia. Nie powinien tez dziwi¢ wynik wskazujacy na role znajomosci jako czynnika
wspomagajacego sukces zawodowy (pracownicy wykonawczy —31,25%). Ustalenia
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te na bazie dotychczasowej wiedzy mozna skomentowaé¢ dwojako. Po pierwsze,
korzystniejsze z psychologicznego punktu widzenia bedzie przypisywanie przez
pracownikéw wykonawczych zrodet sukcesu zawodowego menedzerow opartego
o czynniki niezalezne od ich cech indywidualnych (kompetencji, determinacji, zdo-
bytego wyksztatcenia). Taki sposob racjonalizacji, cho¢ nalezy do cech charakteru
narodowego Polakow, jest funkcjonalny z punktu widzenia podtrzymywania wilasnej
samooceny. Po drugie, menedzerom trudniej jest przyznac si¢, ze wzgledu na wymo-
gi stanowiska i inne czynniki, do tego, iz swoj awans zawdzigczaja w gtdownej mie-
rze znajomosciom, a nie ci¢zkiej pracy. Wazny ze wzgledu na dalsze ustalenia ba-
dawcze wydaje si¢ rowniez wynik $wiadczacy, ze okoto 20% badanych (z przewaga
przedstawicieli kadry zarzadzajacej) wskazuje na szczgscie jako najwazniejszy
czynnik sukcesu zawodowego.

W tym miejscu mozna przej$¢ do prezentacji wynikow bezposrednio nawiazuja-
cych do celu gléwnego cytowanych badan. Sposrdd zaproponowanego osobom ba-
danym zestawu wartosci zyciowych najwazniejsza kategorig bedaca gwarantem
udanego zycia w przysztosci jest zdrowie — tacznie 96% (nieznacznie wyzej ocenia-
ne przez pracownikéw wykonawczych niz przedstawicieli kadry zarzadzajacej). Ka-
dra zarzadzajaca za wyznaczniki udanego zycia uznaje, poza zdrowiem, w nastepu-
jacej kolejnosci: posiadanie dobrej pracy, posiadanie partnera, szacunek u innych,
posiadanie przyjaciol, uczciwos¢, postawe optymistyczng, posiadanie wyksztatce-
nia, posiadanie dzieci, pienigdze, wolnos¢ i wiare w Boga (tab. 4). Pracownicy wy-

Tabela 4. Pracownicy wykonawczy i kadra zarzadzajaca — wskazywane wartosci zyciowe jako wy-
znacznik udanego zycia w przysztosci (w %)

Kategoria wartosci Pracownicy Kadrg Roéznica miedzy grupami
wykonawczy zarzadzajaca (+-w%)
Zdrowie 96,75 95,25 1,5
Posiadanie dobrej pracy 88,0 88,75 0,75
Posiadanie partnera 83,75 87,5 3,75
Szacunek u innych 83,5 85,25 1,75
Postawa optymistyczna 82,75 82,5 0,25
Uczciwo$é 82,0 83,25 1,25
Posiadanie przyjaciot 78,0 84,25 6,25
Posiadanie dzieci 81,25 79,0 2,25
Posiadanie wyksztalcenia 77,25 79,5 2,25
Pienigdze 74,5 77,5 3,0
Wolnosé 64,5 72,75 8,25
Wiara w Boga 64,25 58,75 5,5

Zrodto: badania wiasne.
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konawczy po zdrowiu najczeséciej wskazuja w dalszej kolejnosci posiadanie dobrej
pracy, posiadanie partnera, szacunek u innych, postawe optymistyczng, uczciwosé,
posiadanie dzieci, posiadanie przyjaciol, posiadanie wyksztalcenia, pienigdze, wol-
nos¢ i wiare w Boga.

Najbardziej zarysowana rdznice migdzy porownywanymi grupami w zakresie
wskazywanych warto$ci zyciowych obserwujemy w przypadku: wolnosci (8,25%),
posiadania przyjaciot (6,25%), posiadania partnera (3,75%), pieniedzy (3%) 1 wy-
ksztalcenia (2,25%). Sa to wartosci wyzej cenione wsrod przedstawicieli kadry za-
rzadzajacej. Natomiast pracownicy wykonawczy w wigkszym stopniu przypisuja
wage takim warto$ciom, jak wiara w Boga (5,5%) 1 posiadanie dzieci (2,25%).

Zdrowie

Wiara w Boga, Posiadanie dobrej pracy

0N

"\
J

Posiadanie partnera

‘ zZyciowego

Szacunek u innych

o
Ny

LAY

Posiadanie dzieci Uczciwosc

Posiadanie przyjaciot
e Pracownicy wykonawczy e e e e Kadra zarzadzajaca

Rys. 1. Wykres dla danych z tab. 4.

Zrodto: badania wlasne.

Interesujace bedzie rowniez odniesienie si¢ do wazniejszych ustalen badaw-
czych poswigconych problematyce wartosci Polakdéw. Przedstawione wyniki wska-
zuja bowiem na szereg podobienstw w stosunku do cyklicznych badan wartosci zy-
ciowych prowadzonych przez CBOS. Zgodnie z tymi ustaleniami, niezmiennie od
lat najwyzej cenione przez Polakow sa szcze$cie rodzinne (rodzina) 82%. W dalszej
kolejnosci, Polacy cenig zdrowie (74%), uczciwos¢ (26%), prace zawodowa (21%),
spokdj (19%), szacunek innych ludzi (17%), wiarg religijna (12%), przyjazn (10%),
wyksztalcenie (9%), dobrobyt i bogactwo (5%), pomys$lnos¢ ojczyzny (3%), zycie
petne przygod 1 wrazen (3%), wolno$¢ gloszenia wiasnych pogladow (3%), kontakt
z kulturg (1%), sukces i stawa (1%) oraz mozliwo$¢ udziatu w demokratycznym
zyciu spoteczno-politycznym (0,2%).
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Wedlug badan CBOS-u sukces zyciowy najczesciej kojarzony jest z udanym
zyciem rodzinnym (29%). Respondenci wskazujg rowniez, ze harmonijng miarg
sukcesu zyciowego jest wspotistnienie udanej sytuacji rodzinnej, materialnej i zawo-
dowej (18%) 1 rzadziej (6%) potaczenie dobrego zdrowia, pracy i rodziny. Udane
zycie rodzinne traktowane jest przez wigkszo$¢ Polakow (52%) jako kluczowy kom-
ponent sukcesu zyciowego. Czesto wymienianym gwarantem satysfakcji zyciowej
jest dobre zdrowie, wymieniane oddzielnie przez 10% badanych, a takze tacznie
z udanym zyciem rodzinnym i dobra praca przez 16% ankietowanych. Z kolei 34%
badanych jako jedyny — lub czgsciej jako wspotwystepujacy — sktadnik sukcesu zycio-
wego podaje atrakcyjng pracg. Dobre warunki materialne wymieniane sa same lub
facznie z innymi kryteriami przez 28% ankietowanych.

Odnoszac si¢ do badan prowadzonych w ramach Diagnozy spotecznej 20133
(skali warunkow szczesliwego zycia), mozna zaobserwowa¢ wzgledng stabilnosé
systemu wartosci Polakéw. Odnotowac nalezy jednak zdecydowany wzrost znacze-
nia posiadania przyjaciol (dwukrotny od 2000 roku). Wzrasta tez znaczenie wy-
ksztatcenia przy obnizeniu rangi posiadania pieniedzy oraz roli Boga w zyciu Pola-
koéw (roli opatrznos$ci w osiaganiu szczesliwego zycia). Podobnie jak we wszystkich
poprzednich pomiarach, najczgsciej jako warto$¢ sama w sobie (warto$¢ autotelicz-
na) wskazywane s3: zdrowie (64,1% respondentow), a w dalszej kolejnosci udane
matzenstwo (niewielki spadek liczby wskazan), dzieci (takze spadek liczby wskazan
od roku 2011) i praca. Najrzadziej wskazywane wartosci to: wolno$¢ i swoboda,
silny charakter, wyksztatcenie i zZyczliwo$¢ oraz szacunek otoczenia.

Konkludujac, nalezy stwierdzi¢, ze w $wietle ogdlnopolskich, reprezentatywnych
pomiardw przedstawione wyniki badan porownawczych kadry zarzadzajacej i pra-
cownikow wykonawczych dostarczaja interesujacych danych. Zaobserwowana roz-
nica wewnatrz porownywanych grup w przypadku przypisywanego znaczenia takiej
wartosci, jak wolnos¢, $wiadczy posrednio o wigkszej potencjalnej gotowosci pono-
szenia odpowiedzialnos$ci za efekty pracy wsrod przedstawicieli kadry zarzadzajace;.
Cecha ta jednak wskazywana jest przez teoretykow i praktykéw zarzadzania jako
konieczny rys wszystkich uczestnikow zycia organizacyjnego. Rolg skutecznego me-
nedzera jest zachgcanie do przyjmowania postaw ukierunkowanych na przyjmowanie
odpowiedzialnosci (za dziatania i ich konsekwencje). Ksztattujac kulture organiza-
cyjng w obszarze konkurujacych warto$ci, nalezy zatem mie¢ na uwadze znaczenie
wolnosci jako czynnika sprzyjajacego sukcesowi catego przedsigbiorstwa.

5. Zakonczenie

Praca zawodowa w XXI wieku to jeden z najwazniejszych kontekstow ksztattuja-
cych dorostego cztowieka. Cho¢ wpltyw ten nie zawsze jest w petni uswiadamiany,
praca zawodowa to zrodto wartosci przekazywanych pracownikom s$rednio osiem

3¢ ], Czapinski, T. Panek (red.), Diagnoza spofeczna, raport 2013, www.diagnoza.com, [dostep:
05.05.2013].
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godzin dziennie, pig¢ dni w tygodniu, przez wigkszo$¢ zycia. Praca jest tez kataliza-
torem posiadanych wczesniej lub zinternalizowanych w zyciu prywatnym wartosci
1 zasad postgpowania.

Jak zauwazono, hierarchie wartosci menedzerow i pracownikow wykonawczych
(w tym specjalistow) maja swoja specyfike. Kadra zarzadzajaca ceni zdecydowanie
wyzej niz pracownicy wykonawczy przede wszystkim wolnos¢ — rozumiang jako
swoboda decydowania w oparciu o bardziej indywidualne ksztaltowanie rzeczywi-
stosci. Jesli menedzerowie potrzebuja wsparcia w podejmowanych dziataniach, to
raczej beda sktonni szukac go u bliskich — partneréw, przyjaciot niz prosi¢ o pomoc
Boga.

Podsumowujac, wiedza o cenionych wartosciach wérod catej kadry w organiza-
cji jest wartosciowym zrodlem informacji, pozwalajacym na racjonalne zarzadzanie
ludzmi. Ciagla diagnoza dominujgcych wartoSci w przedsigbiorstwie (po kazdej
istotnej zmianie organizacyjnej, fluktuacji, awansie czy zwolnieniu pracownikow)
pozwala bowiem na efektywniejsze dostosowywanie dziatan do istniejgcego poten-
cjalu — kapitatu ludzkiego w organizacji.
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MANAGERS’ AND LOWER LEVEL EMPLOYEES’ SYSTEMS
OF VALUES ACCORDING TO COMPARATIVE RESEARCH

Summary: Individual systems of values are important factors shaping attitudes and behavior
of human beings. The major part of people’s lives is professional work. The character and
diversity of labor within recognized values often impact human choices in their professional
and private life. In our own research, we have tried to discover similarities and differences of
individual systems of values. We chose, as our research sample, employees with higher
education, who work in management and executive positions in organizations in Lower
Silesia.

Keywords: system of values, life values, employees.





