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Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim ISSN 1899-3192
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Teresa Kupczyk

Wyzsza Szkota Handlowa we Wroctawiu

IDENTYFIKACJA SPOSOBU DEFINIOWANIA
SUKCESU ZAWODOWEGO PRZEZ PRACOWNIKOW
Z UWZGLEDNIENIEM ROZNIC WYNIKAJACYCH

Z PLCI, WYKSZTALCENIA, ZAJMOWANEGO
STANOWISKA, LOKALIZACJI ORGANIZACJI

1 UDZIALU KAPITALU — WYNIKI BADAN

Streszczenie: W opracowaniu przedstawiono wyniki badan ankietowych, ktére pozwolity
na zidentyfikowanie r6éznic w sposobie definiowania sukcesu zawodowego przez pracowni-
kéw na podstawie opinii 789 przedstawicieli przedsigbiorstw z Dolnego Slaska. Rozpoznano
réznice w zaleznosci od plci, wielkosci i lokalizacji przedsigbiorstwa, udziatu kapitalu zagra-
nicznego i posiadania udziatow. Do zbadania istotno$ci réznic wykorzystano test chi-kwadrat,
a do obliczenia p-warto$ci wykorzystano asymptotyczny rozklad statystyki testowej. Do zwe-
ryfikowania hipotezy o wystgpowaniu tendencji (trendu) wykorzystano test Cochrana-Armi-
taga, policzono tez iloraz szans. Sformutowano wnioski i zalecenia dotyczace koniecznosci
elastycznego podejscia do zarzadzania kapitatem ludzkim, uwzgledniajacego odmienne defi-
niowanie sukcesu zawodowego przez pracownikow.

Stowa kluczowe: sukces zawodowy, elastycznosé, kapitat ludzki, r6znorodnos$¢, pracownik.

1. Wstep

Powszechnie akceptowany jest juz poglad, ze we wspotczesnych uwarunkowaniach
kapitat ludzki stanowi gtowne zrodto przewagi konkurencyjnej organizacji. Z jedne;j
strony coraz wyzszy poziom wyksztatcenia, rosnace aspiracje i zmiany w systemach
wartos$ci pracownikow, z drugiej — sptaszczanie si¢ struktur organizacyjnych, wymu-
szaja stosowanie skuteczniejszych niz dotad bodzcow i systemow motywacyjnych.
Konieczna wydaje si¢ elastyczno$¢ w mysleniu i postrzeganiu zasobdéw ludzkich
oraz dostosowywaniu si¢ do zmieniajacych si¢ wymagan pracownikow. Elastycz-
ne zarzadzanie kapitalem ludzkim mozna rozpatrywaé jako proces zmierzajacy do
utrzymania harmonii mi¢dzy dysponowanym kapitatem ludzkim a turbulentnym
otoczeniem, dynamicznie zmieniajacymi si¢ warunkami wewngtrznymi oraz za-
lozeniami strategicznymi organizacji [Juchnowicz 2007, s. 53]. Czg$¢ opracowan
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koncentruje si¢ na elastycznosci w dopasowaniu si¢ do zmian otoczenia, przy zacho-
waniu jedynie praw pracowniczych [Human Capital: Effective Use of Flexibilities. ..
2002; Human Capital: Agencies Need Leadership... 2005]. Elastyczno$¢ powinna
by¢ jednak ujmowana szerzej, takze w obszarze dostosowania do indywidualnych
potrzeb i celow pracownikow uwzgledniajacych: preferencje wyboru zadan, prace
w obszarze mocnych stron, awans, urlop, elastyczno$¢ czasu pracy, uznanie, roz-
woj, dobre relacje w zespole i z przetozonym, pakiet socjalny, wynagrodzenia itp.
Uwzglednianie w zarzadzaniu kapitatem ludzkim réznic w sposobie definiowania
sukcesu zawodowego przez pracownikow w dalszym ciagu jest rzadkoscia. Mimo
ze istota funkcji personalnej jest dbatos¢ o realizacjg celow pracownikow, brakuje
elastycznego podejscia do roznorodnego definiowania przez nich sukcesu zawo-
dowego. A przeciez wiele badan wskazuje na silna korelacje miedzy identyfikacja
z firma 1 motywacja do pracy a mozliwo$cia rozwoju zawodowego i realizacja celow
zyciowych w firmie [Fotta-Sarna 2010]. Z tego tez wzgledu autorka podjeta sig pro-
by identyfikacji sposobow definiowania sukcesu zawodowego przez pracownikow
z uwzglednieniem roznic wynikajacych z pici, wyksztatcenia, zajmowanego stano-
wiska, lokalizacji organizacji i udziatu kapitalu zagranicznego.

2. Roznorodnos¢ w definiowaniu sukcesu zawodowego

Sukces oznacza ,,pomyslny wynik jakiego$ przedsigwzigcia, osiagnigcie zamierzo-
nego celu” lub tez ,,zdobycie stawy, majatku, wysokiej pozycji”'. Na podkreslenie
znaczenia pozytywnie ocenianego efektu dziatania wskazuja tez Dornan i Maxwell
[1995] 1 Kupczyk [2002; 2006]. Sukces bywa utozsamiany takze z powodzeniem,
triumfem [Krupski 1997, s. 21], prestizem, szacunkiem osobistym czy popularnos$cia
[Gladys-Jakubik 2005, s. 8]. Rozumiany jest tez jako proces postrzegania i akcepta-
cji wlasnej aktywnosci zawodowej [Bartkowiak 2004, s. 43]. Sukces zawodowy dos¢
powszechnie wiazany jest z kariera zawodowa, a jednocze$nie z utozsamianiem si¢
z firma [Folta-Sarna 2010]. Jego postrzeganie uzaleznione jest od osobowosci danej
osoby [Siuta 2009, s. 21; Fotta-Sarna 2010]. Coraz wigcej autoréw wskazuje na ko-
niecznos¢ zachowania przy osiaganiu sukcesow rownowagi pomigdzy wszystkimi
plaszczyznami zycia [Majewska-Opietka 1996; Kupczyk 2002; 2006; 2009; Guil-
laume, Pochic 2009]. Z prezentowanych powyzej opinii wynika, iz sukces zawodo-
wy nie jest definiowany jednoznacznie i oznacza¢ moze: satysfakcje z wykonywane;j
pracy, zdobywanie wiedzy, podwyzszanie kwalifikacji i rozwoj, elastyczny czas pra-
cy, awans zawodowy i spoteczny, mozliwo$¢ zachowania rownowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym, robienie czego$ waznego, mozliwos$¢ sprawdzenia
si¢ w nowych obowiazkach, bezpieczenstwo finansowe, ciekawa pracg, wyzwania,
atrakcyjno$¢ na rynku pracy czy wsparcie przetozonego i wspotpracownikow.

! Stownik jezyka polskiego, Wydawnictwo Naukowe PWN SA [data pobrania: 30.09.2011], http://
sjp-pwn.pl/slownik/2576536/sukces.
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3. Cel badan, problemy badawcze, hipotezy, metodyka

Celem badan empirycznych bylto zidentyfikowanie r6znic w sposobie definiowania
sukcesu zawodowego w zaleznosci od plci, wyksztalcenia, zajmowanego stanowi-
ska, lokalizacji i udziatu kapitatu zagranicznego na podstawie opinii pracownikow
organizacji z Dolnego Slaska. Przeprowadzona eksploracja empiryczna miata na
celu znalezienie odpowiedzi na postawiony problem badawczy, ktéry przybral po-
sta¢ nast¢pujacego pytania:

Czy i jakie istnieja r6znice w sposobie definiowania sukcesu zawodowego przez
badanych pracownikow w zaleznosci od plci, wyksztatcenia, zajmowanego stanowi-
ska, lokalizacji organizacji i udziatu kapitatu zagranicznego?.

Wyniki badan prezentowane w niniejszym opracowaniu uzyskano w ramach
jednego z etapdw projektu badawczego pt. ,,Wsparcie dla rozwoju i adaptacji na
Dolnym Slasku”, wspotfinansowanego ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego Unii Europejskiej. W fazie preparacji badan przyjeto hipotezg, iz istnieja
roznice w sposobie definiowania sukcesu zawodowego przez badanych pracowni-
koéw w zaleznosci od plci, wyksztalcenia, zajmowanego stanowiska, lokalizacji or-
ganizacji i udziatu kapitatu zagranicznego. W celu weryfikacji postawionej hipotezy
przeprowadzono w 2010 r. postgpowanie badawcze ilosciowo-jakosciowe wykorzy-
stujace metode kwestionariusza ankiety. Zawierat on pytanie otwarte o nastgpujacej
tresci: ,,Jak zdefiniowalby Pan/Pani swo6j zawodowy sukces?”. Do badania zastoso-
wano dobor kwotowy, w ktérym definiuje sig¢ kryteria istotnie roznicujace populacjg
ze wzgledu na przedmiot badania [Lohr 1999; Rao 2000]. Wybrano takie podejscie,
poniewaz przyjeta proba w znacznym stopniu odpowiada strukturze populacji ze
wzgledu na wyréznione cechy, po drugie — jednostki wewnatrz grupy (warstwy)
cechuja sig¢ wigksza jednorodnos$cia. Badana populacja zostata zatem podzielona na
grupy wedhug okreslonych kryteriow i dobor do nich odbywat si¢ w sposob celowy
[Frankfort-Nachmias, Nachmias 2001, s. 198-199]. Udzielone przez respondentow
odpowiedzi poddane zostaty kategoryzacji. Do zbadania istotno$ci réznic w odnie-
sieniu do odsetka wskazan w grupach zdefiniowanych przez zmienne: pte¢, lokali-
zacja organizacji, udziat kapitatu zagranicznego wykorzystano test chi-kwadrat oraz
test Fishera. Przy weryfikacji hipotezy o réwnosci wskaznikow struktury obliczono
rowniez tzw. p-warto$¢. Jesli poziom istotnosci testu (tutaj przyjeto 0,1) okazat si¢
wigkszy badz rowny p-warto$ci, wtedy hipotezg¢ zerowa odrzucano — tym samym
uznano, ze np. réznice migdzy grupami w zakresie udzielanych odpowiedzi sg istot-
ne. Badanie trendu w tabeli kontyngencji przeprowadzono testem Cochrana-Armi-
taga [Agresti 2002; Liu i in. 2005], natomiast do obliczenia sity zaleznosci wyko-
rzystano koncepcje korelacji tetrachorycznej [Harris 2006; Drasgow 2006; Olsson
1979]. Wykorzystano tez regresj¢ logistyczna, obliczajac iloraz szans, tj. stosunek
prawdopodobienstwa, ze dane zdarzenie wystapi, do prawdopodobienstwa, ze nie

wystapi.
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4. Charakterystyka grupy badawczej

Badaniami objgto tacznie 780 respondentdéw, w tym 390 kobiet oraz 390 mezczyzn,
majacych gtownie wyzsze wyksztatcenie (66,4%). Pozostata grupa miata wyksztat-
cenie Srednie (33,6%). Dominujaca grupg wsrod badanych stanowity osoby w prze-
dziale wieku pomiedzy 30-49 rokiem zycia (54%). Os6éb w wieku 20-29 lat byto
23%, a w wieku 50-65 lat — 24%. Respondenci roznili si¢ zajmowanymi stanowiska-
mi. 48% stanowili dyrektorzy oraz kierownicy, przy czym 25% to dyrektorzy niebg-
dacy cztonkami zarzadu lub kierownicy, a 23% dyrektorzy generalni/wykonawczy
bedacy cztonkami zarzadu?®. 19% stanowily osoby zakwalifikowane do grupy specja-
listow. Zdecydowanie mniej liczna grupg wsrdd respondentow stanowili pracownicy
biurowi (5%) oraz pracownicy ustug osobistych, sprzedawcy (6%). Osoby objete
badaniami to glownie pracownicy przedsigbiorstw (61%), z czego 40% zatrudnio-
nych bylo w matych i érednich (MSP), 32% w mikroprzedsiebiorstwach, a 28%
w duzych. Status pracujacego wlasciciela/wspotwlasciciela ujawnito 38% badanych.
Respondenci pochodzili gtownie z Wroctawia (46%), a w dalszej kolejnosci z regio-
nu watbrzyskiego (17%). Porownywalna liczba respondentow pochodzita z regionu
jeleniogodrskiego oraz wroctawskiego. Najmniejsza grupe stanowily osoby z regionu
legnicko-gtogowskiego (7%).

5. Roznice w sposobie definiowania sukcesu zawodowego
przez pracownikow

Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, iz pracownicy w odmienny sposob de-
finiuja swoj sukces zawodowy. Analiza o wigkszym stopniu szczegdtowosci pozwo-
lita na zaobserwowanie wielu istotnych réznic wynikajacych z pici, wyksztatcenia,
zajmowanego stanowiska, lokalizacji i udziatu kapitalu zagranicznego. Analizujac
odpowiedzi respondentéw z uwzglednieniem zroéznicowania pici, ustalono, iz wy-
stepuja istotne réznice w definiowaniu sukcesu (tab. 1). Kobietom w poréwnaniu
z mezczyznami sukces zawodowy bardziej kojarzy si¢ z satysfakcja z pracy 1 awan-
sem zawodowym, szczegdlnie kierowniczym, i uznaniem przetozonych. Satysfakcja
z pracy rozumiana jest tu jako satysfakcja z wykonywanej pracy i posiadanej wie-
dzy, bycie ekspertem, wykonywanie pracy zgodnie z zainteresowaniami, zamito-
waniem 1 wyksztalceniem, prestizem miejsca pracy/prestizem zawodowym (tab. 1).
Szansa® na to, ze kobieta definiuje sukces zawodowy jako satysfakcjg z pracy, jest
blisko dwukrotnie wigksza (1,67) niz w przypadku mezczyzn. Podobnie wygladata

2 Terminologia przyj¢ta zgodnie z Migdzynarodowym Standardem Klasyfikacji Zawodow ISCO-
08 i Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasy-
fikacji zawodow i specjalno$ci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (DzU nr 82 z dnia
17 maja 2010 r., poz. 537).
3 Istotna statystycznie.
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sytuacja w przypadku awansu zawodowego (szansa okazala si¢ 1,5 razy wicksza dla
kobiet niz w przypadku mezczyzn) (tab. 1).

Tabela 1. Sposob definiowania sukcesu zawodowego pracownikéw organizacji z Dolnego Slaska —
réznice migdzy kobietami i mgzczyznami

Roéznice migdzy kobietami a mgzczyznami
roznice: Iloraz Iloraz L,
. . L . L p-wartosc
kobiety | megzczyzni kobieta- p-warto$¢* | szans szans .
. . . Fishera’
-megzczyzna kobiety | mgzczyzny

Awans zawodowy® 18% 13% 5% 0,04 1,52 0,66 0,04
Satysfakcja finansowa’ 13% 12% 1% 0,76 1,09 0,91 0,75
Dobre relacje/ 8% 6% 1% 0,55 123 | 081 0,49
wspodtpraca’
Satysfakcja z pracy’ 28% 19% 9% 0,00 1,67 0,60 0,00
Podnoszenie 27% 23% 3% 0,29 121 | 083 0,28
kwalifikacji'®
Sumiennos¢!! 18% 24% -6% 0,07 0,72 1,40 0,07
Przetrwanie, rozwJ; 10% 22% -13% 0,00 037 | 2,68 0,00
organizacji
Inne" 22% 21% 0% 0,99 1,02 0,98 0,93
Zadowolenie klientow' 6% 9% -4% 0,07 0,58 1,71 0,06
Roéwnowaga'® 4% 3% 1% 0,61 1,32 0,76 0,57

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan.

Dla megzczyzn sukces zawodowy, w porownaniu z kobietami, to przede wszyst-
kim przetrwanie i rozw6j firmy, zadowolenie klientow i sumienno$¢. Ta ostatnia

4 Tam, gdzie p-warto$¢ jest < 0,1, roznice sa istotne statystycznie.

> Tam, gdzie p-warto$¢ Fishera jest < 0,1, warto$¢ szansy jest istotna statystycznie.

¢ Awans zawodowy — awans, szczegoélnie kierowniczy, uznanie przetozonych.

7 Satysfakcja finansowa — wysokie zarobki, satysfakcja finansowa, pewno$¢ zatrudnienia.

8 Dobre relacje/wspolpraca — dobre stosunki z pracownikami, posiadanie ich zaufania, dobra at-
mosfera i dobrze dobrany zespot.

? Satysfakcja z pracy — satysfakcja z wykonywanej pracy i z posiadanej wiedzy, poczucie ich
sensu, bycie ekspertem, wykonywanie pracy zgodnie z zainteresowaniami, zamitowaniem i wyksztat-
ceniem, prestiz miejsca pracy/prestiz zawodowy.

10 Podnoszenie kwalifikacji — doksztatcanie si¢, nabywanie nowych kwalifikacji, do§wiadczenie,
rozwoj.

I Sumienno$¢ — dazenie do osiagniec¢, samodzielne wyznaczanie celdéw i ich realizacja, skutecz-
no$¢, zorganizowanie, odpowiedzialnosé, aspiracje, wytrwatos¢, samodyscyplina, obowiazkowos¢,
rozwaga, pracowitosc.

12 Przetrwanie, rozwdj organizacji — prowadzenie wlasnego biznesu, jego powodzenie i rozwoj,
przetrwanie na rynku, przetrwanie i rozwoj organizacji.

3 Inne — szczgscie, optymizm, pozytywne nastawienie, elastyczno$é, dopasowanie do zmian,
zdolnos$¢ przewidywania przysztosci, nie potrafi¢ odpowiedziec.

14 Zadowolenie klientow — usatysfakcjonowani klienci, posiadanie dobrych relacji z klientami
i ich zaufania, wysoka jako$¢ oferowanych ustug.

15 Rownowaga — rownowaga pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
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rozumiana jest tu jako dazenie do osiagni¢¢, samodzielne wyznaczanie celow i ich
realizacja, skutecznos$¢, zorganizowanie, odpowiedzialno$¢, aspiracje, wytrwalose,
samodyscyplina, obowiazkowos¢, rozwaga i pracowito$¢. Okazato sig, ze szansa na
to, ze mezczyzna definiuje swoj sukces zawodowy jako przetrwanie i rozwdj firmy,
jest blisko trzykrotnie wigksza niz w przypadku kobiet. Jesli natomiast wezmiemy
pod uwage definiowanie sukcesu zawodowego jako zadowolenie klientow, szansa
ta w przypadku mezczyzn jest blisko dwukrotnie wigksza niz w przypadku kobiet.
W zakresie definiowania sukcesu zawodowego jako sumiennosci szansa ta jest pra-
wie 1,5 razy wigksza w przypadku mezczyzn (tab. 1).

Zidentyfikowano dwie istotne statystycznie réznice w sposobie definiowania
sukcesu zawodowego przy uwzglednieniu wyksztatcenia. Dotycza one zadowolenia
klienta i rownowagi pomig¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Tabela 2. Roznice (istotne statystycznie) w sposobie definiowania sukcesu zawodowego w zaleznosci
od wyksztatcenia

Réznice migdzy wyksztatceniem wyzszym a $rednim
Definiowanie sukcesu iloraz iloraz o
zawodowego wyzsze | $rednie | réznice | p-wartos¢ | szans szans | ? i:‘;:;lr:r):c
wyzsze | S$rednie
Zadowolenie klientow | 24% 15% 8% 0,01 1,71 0,58 0,01
Rownowaga 5% 2% 3% 0,05 3,13 0,32 0,03

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan ankietowych.

Obliczony iloraz szans pokazal, iz szansa na to, Zze osoba majaca wyzsze wy-
ksztalcenie identyfikuje sukces zawodowy z zadowoleniem klientow, jest przeszto
trzykrotnie wyzsza niz w przypadku osob ze $rednim wyksztatceniem. Natomiast
szansa na to, iz osoba majaca wyzsze wyksztalcenie identyfikuje sukces zawodowy
z rownowaga pomigdzy zyciem zawodowym a prywatnym, jest blisko dwukrotnie
wyzsza niz w przypadku osob ze srednim wyksztatceniem (tab. 2). Zidentyfikowano
tez roznice w definiowaniu sukcesu zawodowego miedzy kadra kierownicza a pra-
cownikami niepetniacymi funkcji kierowniczych. Okazato si¢, ze kadra kierownicza
w poréwnaniu z pracownikami swojego sukcesu upatruje bardziej w zadowoleniu
klientow. Szansa na to, ze pracownik identyfikujacy swoj sukces z zadowoleniem
klienta jest kierownikiem, jest dwa razy wigksza niz w przypadku osob niepetnia-
cych funkcji kierowniczych (tab. 3). Pracownikow niesprawujacych funkcji kierow-
niczych w stosunku do kierownikoéw wyroznia to, ze sukces zawodowy wiaze si¢ dla
nich z sumiennoscia, tj. dazeniem do osiagnig¢, samodzielnym wyznaczaniem celéw
i ich realizacja, skutecznoscia, zorganizowaniem, odpowiedzialno$cia, aspiracjami,
wytrwato$cia, samodyscyplinga, obowiazkowoscia, rozwaga i pracowitoscia. Szansa
na to, ze pracownik niebgdacy kierownikiem wiasnie tak bedzie definiowal swoj
sukces, jest ponad dwa razy wigksza niz w przypadku kadry kierowniczej (tab. 3).
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Okazato sig¢ tez, ze pracownicy niepetniacy funkcji kierowniczych bardziej koncen-
truja si¢ na wlasnym awansie zawodowym.

Tabela 3. Roznice (istotne statystycznie) w sposobie definiowania sukcesu zawodowego migdzy
kadra kierownicza i osobami niepetniacymi funkcji kierowniczych

) ) Roznice migdzy kadra kierownicza a pracownikami
Definiowanie — - -
sukcesu . " " k'rozmce'k . iloraz iloraz p-wartos¢
zawodowego | Kierownik | pracowni ierownik p-warto$é szans szans Fishera
—pracownik kierownik | pracownik

Sumienno$¢ 9% 17% -8% 0 0,46 2,17 0
;V:f;l(iowy 18% 30% ~11% 0 0,54 1,85 0
fﬁgﬁggj‘?me 26% 15% 11% 0 2,0 0,5 0

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan ankietowych.

Wobec przeprowadzonej analizy danych empirycznych przy uwzglednieniu roz-
nic migdzy pracownikami organizacji z kapitatem zagranicznym a tymi z organizacji
z kapitatem polskim ustalono, iz pracownicy organizacji z kapitalem zagranicznym
swoj sukces definiuja jako satysfakcje z pracy, awans zawodowy, gtéwnie kierow-
niczy, i satysfakcje finansowa. Szansa na to, ze osoby, ktore wiasnie w taki sposob
identyfikuja swdj sukces, sa pracownikami organizacji z kapitalem zagranicznym,
jest prawie dwukrotnie wigksza niz w przypadku osob zatrudnionych w organiza-
cjach z kapitatem polskim (tab. 4). Tym, co odréznia tych ostatnich, jest identyfi-
kowanie wlasnego sukcesu z przetrwaniem i rozwojem firmy oraz zadowoleniem
klientow. Okazato sig, ze szansa na to, ze osoba, ktora swoj sukces utozsamia z suk-
cesem 1 rozwojem organizacji, jest pracownikiem organizacji z kapitalem wylacz-
nie polskim jest szes¢ i pot razy wigksza niz w przypadku pracownikow zatrudnio-
nych w organizacjach z kapitalem zagranicznym, w przypadku zadowolenia klienta
prawie trzykrotnie wigksza (tab. 4). Wynika¢ to moze z faktu, ze przedsigbiorstwa
z udziatem kapitatu krajowego czuja si¢ mniej konkurencyjne, a ich pracownicy,
majac $wiadomos¢ tego faktu, utozsamiaja swoj zawodowy sukces takze z sukce-
sem organizacji. Z pewnoscia takie podejscie pracownikow nalezy uzna¢ za bardzo
korzystne i warte zaimplementowania takze w przedsigbiorstwach z udziatem kapi-
talu zagranicznego.

Jednoczesnie analiza przeprowadzona ze wzgledu na réznice w definiowaniu
sukcesu migdzy pracownikami zatrudnionymi w organizacjach zlokalizowanych we
Wroctawiu a tymi majacymi swoje siedziby poza Wroctawiem w regionach Dolnego
Slaska wykazata, ze pracownicy z Wroctawia identyfikuja sukces z podnoszeniem
kwalifikacji, satysfakcja finansowa i awansem zawodowym. Szansa na to, ze osoby,
ktore w taki sposob definiuja swoj sukces, pracuja we Wroctawiu, jest prawie dwu-
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Tabela 4. Roznice (istotne statystycznie) w sposobie definiowania sukcesu zawodowego przez
pracownikéw miedzy przedsigbiorstwami z kapitatem zagranicznym a tymi z kapitatem polskim

Roéznice migdzy przedsigbiorstwami z kapitalem zagranicznym a tymi

z kapitatem krajowym

Definiowanie n
sukcesu zawodowego . . rioraz iloraz .
kapitat kapitat | . . .. | szans p-wartosé
. . | roznice | p-warto$é . szans .
zagraniczny | polski kapitat . Fishera
. kapitat
Zagranicz.

Awans zawodowy 22% 14% 8% 0,02 1,76 0,57 0,02
Satysfakeja 17% 12% 5% 0,10 1,56 | 064 | 0,10
finansowa
Satysfakcja z pracy 32% 21% 10% 0,01 1,71 0,58 0,01
Sumienno$¢ 14% 23% —8% 0,03 0,57 1,77 0,02
Przetrwanie, rozwoj 3% 19% | —15% 0,00 015 | 651 | 0,00
organizacji
Zadowolenie

. 3% 9% -5% 0,05 0,37 2,68 0,04
klientow

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan ankietowych.

Tabela 5. Roznice (istotne statystycznie) w sposobie definiowania sukcesu zawodowego migdzy
pracownikami z organizacji zlokalizowanych we Wroctawiu a pozostatymi regionami Dolnego Slaska

Roéznice migdzy Wroctawiem a pozostatymi regionami
Definiowanie pozostate iloraz
sukcesu regiony réznice iloraz szans | p-warto$¢
zawodowego Wroctaw Dolnego erzociiarrv p-wartosc Wsr Zi?:w regiony Fishera
Slaska glony DS
Awans zawodowy |  19% 13% 6% 0,03 1,63 0,62 0,03
Eig;i‘lv‘vci a 16% 8% 7% 0,00 2,04 0,49 0,00
gsﬁéfpr;l:f o/ 5% 9% 4% 0,06 0,53 1,89 0,05
E&i?ffflfz;‘f 31% 23% 8% 0,02 1,54 0,65 0,01
Sumiennosé 18% 25% —6% 0,06 0,68 1,47 0,05
f(fzfx/tcr');vz?;;lizacji 14% 21% 7% 0,02 0,60 1,65 0,02
fﬁgﬁt‘z’,’;’:eme 6% 11% 5% 0,05 0,54 1,84 0,04

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan ankietowych.
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krotnie wigksza niz w przypadku oséb zatrudnionych poza Wroctawiem (tab. 6).
Pracownicy spoza Wroctawia swdj sukces zawodowy wiaza znacznie czgsciej z do-
brymi relacjami/wspolpraca, tj. z dobrymi stosunkami z pracownikami, posiada-
niem ich zaufania, dobra atmosfera i dobrze dobranym zespotem, zadowoleniem
klientow, przetrwaniem i rozwojem organizacji oraz sumiennos$cia (tab. 6). Szansa
na to, ze osoby, ktore w taki sposob definiuja swoj sukces zawodowy, pracuja w or-
ganizacjach zlokalizowanych poza Wroctawiem, jest prawie dwukrotnie wigksza niz
w przypadku pracownikow z Wroctawia. Zaistniala sytuacje mozna zinterpretowac
w taki sposob, ze pracownicy spoza Wroctawia maja $wiadomo$¢, iz w regionach
poza duzymi miastami organizacje sa mniej konkurencyjne i maja mniej klientow.

Prawdopodobnie to ttumaczy tak duza identyfikacjg sukcesu zawodowego z suk-
cesem organizacji i troska o klienta. W regionach poza duzymi aglomeracjami oferty
pracy sa tez mniej liczne, stad pracownicy z tamtych regionow swoj sukces utoz-
samiaja z sumiennoscia, a jednoczesnie z dobrymi relacjami i atmosfera w pracy,
zaufaniem i dobrze dobranym zespotem.

6. Whnioski z badan

Analiza wynikéw badan doprowadzita do gtownego wniosku, ze pracownicy w ro6z-
ny sposob definiuja swoj sukces zawodowy, a réznorodnos¢ ta uzalezniona jest od
takich zmiennych, jak pte¢, wyksztatcenie, zajmowane stanowisko, lokalizacja orga-
nizacji oraz udziat kapitatu zagranicznego. Kolejne wnioski, jakie wynikaja z prze-
prowadzonych analiz interpretacyjnych, mozna sformutowac¢ nastgpujaco. Mgz-
czyzni w wigkszym stopniu utozsamiaja swoj zawodowy sukces w organizacjach
z przetrwaniem i rozwojem firmy, zadowoleniem klientéw i sumiennoscia. Moze to
mie¢ wplyw na lepsze postrzeganie mezczyzn w organizacjach. Dla kobiet w porow-
naniu z mezczyznami sukces zawodowy bardziej kojarzy sig z satysfakcja z pracy,
awansem zawodowym i uznaniem przetozonych. Uwidoczniony mocniejszy akcent
kobiet na awans zawodowy, szczegdlnie kierowniczy, w stosunku do mezczyzn to
z pewnoscia efekt wspolczesnej emancypacji kobiet 1 efekt dziatan wielu instytucji,
rzadéw 1 organizacji pozarzadowych pracujacych na rzecz wyréwnania szans kobiet
na rynku pracy i eliminacji negatywnych stereotypdéw z tym zwiazanych. Pozytyw-
nie nalezy postrzegac t¢ zmiang, ktora z pewnoscia poprawi sytuacje kobiet na ryn-
ku pracy i zwigkszy ich liczebnos$¢ na stanowiskach kierowniczych. Dotychczas to
mezezyzni byli postrzegani jako ci, ktdrzy czgsciej starali si¢ o awans kierowniczy
[Kupczyk 2009]. Analiza przeprowadzona ze wzgledu na wyksztatcenie pracowni-
ka uprawnia do wniosku, ze osoby z wyzszym wyksztalceniem bardziej niz te ze
srednim identyfikuja swoj sukces zawodowy z zadowoleniem klientow i rownowa-
ga pomigdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Wniosek, jaki mozna wyciagnac¢
z analizy r6znic migdzy pracownikami pelnigcymi funkcje kierownicze i niekierow-
nicze, jest taki, ze nadal kadra kierownicza zdecydowanie bardziej upatruje swojego
sukcesu zawodowego w zadowoleniu klientow. To, Ze nie mozna tego powiedzie¢
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o pracownikach niepetniacych funkcji kierowniczych, powinno niepokoi¢. Wpraw-
dzie grupa ta wiaze sukces z sumiennoscia, ale tez gtownie z ich wltasnym awansem
zawodowym. Warto by zatem wprowadzi¢ w organizacjach szkolenia wskazujace
pracownikom niepeligcym funkcji kierowniczych, iz im bardziej bgda oni iden-
tyfikowa¢ wiasny sukces zawodowy z sukcesem organizacji i klientow, tym beda
osiagac szybsze i bardziej spektakularne sukcesy w organizacji. Otrzymane wyniki
badan prowadza do jeszcze jednego wniosku, a mianowicie, ze pracownicy z duzych
osrodkow miejskich, takich jak np. Wroctaw, czy z przedsigbiorstw z udziatem kapi-
tatu zagranicznego bardziej koncentruja si¢ w definiowaniu sukcesu na sobie, tj. na
podnoszeniu swoich kwalifikacji, satysfakcji z pracy, w tym finansowej, i wlasnym
awansie. Pracownicy za$ z mniejszych osrodkow i przedsigbiorstw z kapitatem wy-
tacznie polskim mocniej utozsamiaja swoj sukces zawodowy z przetrwaniem i roz-
wojem organizacji oraz sumiennoscia.

Wyniki przeprowadzonych badan oraz wyciagnigte na ich podstawie wnioski
pozwalaja na sformutowanie zasadniczych postulatow w stosunku do praktyki go-
spodarczej, ktorych wdrozenie moze przyczynic¢ si¢ do usprawnienia zarzadzania
kapitatem ludzkim.

W interesie pracodawcy powinno by¢ posiadanie wiedzy na temat sposobu de-
finiowania sukcesu zawodowego przez pracownikow i uwzglednienie jej w polityce
zarzadzania kapitatem ludzkim, szczegolnie w systemach motywacyjnych i rozwoju
kariery. Innym problemem wartym u$wiadomienia i rozwazenia przez pracodawce
jest fakt, iz sposob definiowania sukcesu zawodowego ulega zmianie wraz z wie-
kiem, wyksztalceniem, miejscem lokalizacji pracodawcy, zajmowanym stanowi-
skiem, a takze innymi czynnikami. Niezbg¢dne zatem jest cykliczne monitorowanie
tej kwestii u pracownikow i elastyczne dopasowywanie si¢ do nie;j.

7. Z.akonczenie

Cel badan udato si¢ zrealizowaé. Zidentyfikowano réznice w sposobie definiowania
sukcesu zawodowego przez pracownikow w zaleznosci od pici, wyksztalcenia, zaj-
mowanego stanowiska, lokalizacji przedsigbiorstwa i udziatu kapitatu zagraniczne-
go. Wnioski koncowe z przeprowadzonych badan empirycznych sktaniaja do uzna-
nia przyjetej hipotezy za zasadna.

Wymaga jednak podkreslenia fakt, iz rozszerzenie ptynacych wnioskéw na ca-
o$¢ populacji nie jest uprawnione ze wzgledu na dobor, strukture i liczebnos¢ pro-
by badawczej. Nie umniejsza to jednak ich walorow poznawczych, zwlaszcza ze
dotychczas jest to obszar stabo rozpoznany. Wyniki badan i wyciagnigte wnioski
pozwola na bardziej elastyczne podejscie do zarzadzania kapitalem ludzkim, po-
zwalajace nie tylko realizowac cele organizacji, przy duzej zmiennosci otoczenia,
ale i cele pracownikoéw, wynikajace ze sposobu definiowania przez nich sukcesu
zawodowego. Z pewnoscia przyczyni si¢ to do usprawnienia zarzadzania kapitatem
ludzkim i przyniesie organizacji liczne korzysci.
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IDENTIFICATION OF THE WAY OF PROFESSIONAL SUCCESS’
DEFINING BY EMPLOYEES INCLUDING DIFFERENCES
RESULTING FROM GENDER, EDUCATION, POSITION,
ORGANIZATION LOCATION AND CAPITAL PARTICIPATION —
RESULTS OF RESEARCH

Summary: The paper presents the results of a questionnaire study which allowed for the
identification of differences in defining professional success by employees based on the
opinions of 789 representatives of Lower Silesian organizations. Differences were analyzed
according to the respondents’ gender, size and location of an enterprise, foreign capital invest-
ments and shareholding. The relevance of the differences was verified with chi-square test and
p-value was calculated with asymptotic distribution of test statistic. The hypothesis of existence
of a tendency (trend) was verified with Cochran-Armitage test and the chance quotient was
calculated, too. The paper includes conclusions and recommendations concerning necessity
to apply a flexible approach in human resources management to consider various definitions
of professional success among employees.

Keywords: professional success, flexibility, human capital, diversity, employee.



