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SAMOSTEROWNOSC W PRACY A DOMINUJACE WARTOSCI ZAWODOWE

Self-control at work and dominate occupational values

Abstract

This empiric article concerns relationship between sense of self-control and work
valuation. Theoretical basis of hypothesis was the M. Kohna, C. Schoolera Theory of
Self-control and K. H. Seifert and C. Bregmann Concept of Jobs Value.

Two occupational groups: workers from National Library and editorial office of State
Scientific Publishing House were evaluated by following methods: M. Kohna, C. Scho-
olera Self-control Questionnaire, X. Gliszczyfiska I-E Scale, K. H. Seifert, C. Bergmann
adapted by A. Zalewska orientation on jobs value scale.

The results obtained from 49 editorial employees (aged 25-55) were considered in
the research. Statistic analysis of the data revealed that people with a higher level of oc-
cupational self-direction concentrate at work values and work aspects which are related
to the internal labour characteristics, whereas people with a lower self-direction level
focus more on labour characteristics external to the essence of a particular job.

1. WPROWADZENIE

Podstawowg formg dziatalnosci dorostego czlowieka jest praca. Kazdy podej-
mujacy prace oczekuje, ze jesli bedzie wykonywal swoje zadania i uzyska oczeki-
wane wartoSci. Dla jednych sg to wytgcznie pienigdze, dla innych atrakcyjna pra-
ca, jeszeze dla innych uznanie, awans lub wlasny rozwoj zawodowy. Oczekiwania
te zaleza w duzej mierze od warunkéw wykonywanej pracy i dos§wiadczen z nig
zwigzanych. Spodziewane wartosci s3 oceniane ze wzgledu na ich znaczenie dla
jednostki oraz subiektywne prawdopodobiefistwo osiggnigcia ich przez prace.

1.1. PRACA JAKO WARTOSC

Funkcjonowanie cztowieka w pracy zalezne jest od specyfiki konkretnej sytu-
acji, w ktorej sie znajduje, ale takze od wlasciwosci osobowosci. Srodowisko pra-
cy wplywa zatem na osobowos¢, ktéra z kolei determinuje specyficzne dla danej
jednostki schematy percepcji. Te indywidualne schematy widzenia §wiata ksztal-
tujg wzory zachowania sie, ktdre stajg sie czeScig integralng §rodowiska pracy
(Barika, 1996).

Istnienie nieustannej interakcji migdzy strukturalnymi wymogami pracy
a osobowoscig podkreslaja M. Kohn i C. Schooler (1986). Zalozyli, ze praca
przez konkretne warunki jej wykonywania wyznacza zakres codziennych, powta-
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rzajacych si¢ doswiadczen. Doswiadczenia te oddzialujg na wartoSci, postawy
i przeswiadczenia, odnoszace si¢ do pracy, te zas, lezgc u podstaw samosterow-
nosci jako mechanizmu osobowosci, decyduja o tym, jak czlowiek ksztaltuje
swoje srodowisko pracy, jak modyfikuje czynnosci zawodowe. Zatem mozna za-
tozyé, ze zawodowa samosterowno$¢ w istotny sposob oddziatuje na wartoSci,
postawy wobec pracy oraz prze$wiadczenia dotyczace wlasnych mozliwosci dzia-
tania. Spostrzeganie i interpretacja wiasnego dzialania jest zarowno skutkiem
minionych doswiadczef jak i przyczyna modyfikacji zamierzonych dzialan.

Rotter przyjal, ze miedzy obiektywnga rzeczywistoScig a postgpowaniem czlo-
wicka poSredniczg procesy poznawcze. Zaltozyl, ze czlowiek przewiduje osig-
gniecie wzmocnienia w zaleznosci od tego, gdzie widzi przyczyny jego pojawie-
nia si¢: W sobie samym, to znaczy we wiasnym dzialaniu — poczucie wewnetrzne-
go umiejscowienia kontroli, czy w czynnikach zewngtrznych, od siebie niezalez-
nych — poczucie zewnetrznego umiejscowienia kontroli. Poczucie kontroli ma
charakter nabyty — zalezy od zyciowych doswiadczeni jednostki, ale jednoczesnie
jest na tyle trwate, ze réznicuje oczekiwania ludzi oraz ich postgpowanie (Rot-
ter, 1965; Gliszczynska, 1990, 1991).

Wyniki badan Skalg E-I Rottera dowodza, ze ludzie z poczuciem kontroli we-
wnetrznej sa sprawniejsi w dziataniu w sytuacji pracy niz ludzie z poczuciem
kontroli zewnetrznej. Potwierdzaja tez zwigzek migedzy poczuciem kontroli we-
wnetrznej a aktywnoscia i wigkszym zaangazowaniem ludzi w sytuacji zadanio-
wej. Cztowiek musi wielokrotnie do$wiadczaé skutecznoSci wlasnego dzialania,
aby w koficu nabra¢ poczucia tej skutecznosci (O’Brien, 1986). Aby pracownicy
dziatali skutecznie, a takze dochodzili sami do przeswiadczenia, ze sg skuteczni
w dziataniu, muszg mie¢ swobode wyboru swego przysziego postgpowania. Swo-
boda wyboru rodzaju i poziomu podejmowanych zadan jest ograniczona przez
obiektywne warunki pracy, np. rodzaj wykonywanej pracy, miejsce pracownika
w hierarchii stuzbowej (Gliszezynska, 1991; Spector, 1982; Kmiecik-Baran,
1996). Nalezy jednak pamigtac, ze poczucie umiejscowienia kontroli nie jest jed-
noznaczne z preferencjami kontroli (Grzelak, 2002). Oznacza to, ze np. osoby
0 poczuciu wewnetrznego umiejscowienia kontroli mogg by¢ zaréwno silnie jak
i stabo motywowane do tego, by z mozliwosci tej kontroli korzystac.

Réznice migdzy samosterownoScia a samokontrolg probowano wyjasni¢ na
gruncie psychologii wychowawczej, uznano, ze samokontrola ma raczej charak-
ter pasywny, podczas gdy samosterowno$¢ wigze si¢ z podejmowaniem aktywno-
$ci bedacej efektem procesow poznawczych (Felstiner, 1992).

Zagadnieniem samosterownoSci zawodowej rozumianej jako sytuacja (warun-
ki) pracy najszerzej zajmowali si¢ M. Kohn i C. Schooler (1986). W Polsce ana-
logiczne badania przeprowadzit K. Stomczynski (1988).

1.2. SAMOSTEROWNOSC ZAWODOWA W UJECIU M. KOHNA I C. SCHOOLERA

M. Kohn i C. Schooler (1986) wprowadzili pojecie samosterownosci zawodowej,
zaczerpnigte z literatury socjologicznej. Zatozyli, ze samosterowno$¢ zawodowa
jest tym wigksza, im wigksza zlozonosc pracy, czyli treS¢ pracy, oraz im wigkszy sto-
piefi swobody podejmowania decyzji (Scistos¢ nadzoru) i ré6znorodnos¢ celéw i me-
tod dziafania (rutynizacja). Z samosterownoScig w pracy zawodowej mamy zatem
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do czynienia wtedy, gdy jednostka wykazuje w wykonywanej przez siebie pracy ini-
cjatywe, wykorzystuje swoj intelekt i niezalezng oceng sytuacji. Samosterownos¢ za-
wodowa nie jest po prostu cechg samej pracy jako zbioru zadan do wykonania, lecz
raczej charakteryzuje sposob jej wykonywania. Niemniej jednak pewne cechy samej
pracy badz warunki, w jakich jest ona wykonywana, istotnie samosterownosci sprzy-
jaja — a inne ja utrudniajg. Tak pojmowana samosterownos¢ wymaga mozliwosci
i doSwiadczen, ktdre sg czesto nieproporcjonalnie dostgpne dla 0s6b réznie usytu-
owanych w hierarchicznym porzadku spotecznym i zawodowym.

Kohn i Schooler badali, czy cechy sytuacji pracy pozostaja w istotnym zwigzku
z warto$ciami, niezaleznie od swego powigzania z klasg spoleczng. Okazalo sig,
ze poszczegblne elementy sytuacji pracy, decydujace o samosterownoSci zawo-
dowej, istotnie wigzg si¢ z wartoSciami. Im wyzsza pozycja zawodowa badanych,
tym bardziej cenili oni cechy Swiadczace o samokierowaniu. Zatem praca,
a w szczegolnosci warunki jej wykonywania, odgrywaja role podstawowego po-
Srednika w procesie, w ktorym pozycja w systemie stratyfikacji ksztattuje ludzkie
wartosci i orientacje. Alternatywa jest twierdzenie, ze zaleznosci te sg po prostu
wyrazem sklonnosci 0s6b wysoko cenigcych samosterowno§¢ do podejmowania
prac stwarzajacych szanse na samosterowno$¢ podczas ich wykonywania, a takze
ich sktonnosci do dziafan na rzecz maksymalizacji takich mozliwoSci w juz wyko-
nywanym zawodzie. Wyniki moga by¢ odbiciem faktu, ze ludzie wyszukuja dla
siebie takie zawody, lub tak modyfikuja czynnoéci wykonywane w pracy, by za-
wody badz czynnosci harmonizowaly z ich osobowoscia.

Wartosci wywotluja 1 selekcjonuja sposoby zachowania. Przezycie przez pod-
miot swobody wyboru prowadzi w nastgpstwie do wzrostu regulacyjnej funkeji
wartosci.

1.3. REGULACYJNA ROLA SYSTEMU WARTOSCI CZLOWIEKA

Na gruncie psychologii poznawcze] zagadnieniem wartoSci zajmowat si¢ prof.
Janusz Reykowski. Stworzona przez niego Regulacyjna Teoria Osobowosci za-
ktada, ze dzieki uporzagdkowaniu do$wiadczefi powstaje w mozgu cziowieka zor-
ganizowany ukfad informacji o dodatnim lub ujemnym znaczeniu réznych ele-
mentow rzeczywistosci; ukiad ten nazywany jest wlasnie siecig wartosci (Rey-
kowski, 1979) Na cztowieka dzialaja powtarzajace si¢ zdarzenia, ktore majg
wplyw na jego przetrwanie, zachowanie wiasciwej mu struktury. Aby orientowac
sig, czy dziata czynnik pozyteczny, czy szkodliwy, cztowiek musi dysponowac
pewnym kryterium, miarg wartoSciowania, wzorem informacji pozytywnych i ne-
gatywnych. Standardy regulacji, jakie przyswaja sobie czlowiek, majg Zrodio
w kulturze, powstaja w wyniku ,,opracowania”, transformacji dos§wiadczen spo-
tecznych. Przetwarzajgc swe doswiadczenia czlowieck moze m.in. samodzielnie
konstruowac obrazy i pojecia, ktore staja si¢ samodzielnymi kryteriami warto-
Sciowania rzeczywistodci, standardami stanu idealnego (Kochanska, Reykowski,
1980; Reykowski, 1975). Cztowiek zatem moze przyswajac sobie pewne wartosci
w efekcie doswiadczen wyniesionych z pracy, co jest zgodne z zalozeniami
M. Kohna i C. Schoolera, dotyczacymi tego zagadnienia.

Czesto jednak mozna odnie$¢ wrazenie, ze jednostka w niewielkim stopniu
uwzglednia cechy sytuacji, a ocena jest przejawem pewnych trwalych predyspo-
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zycji osobowosciowych (Wojciszke, 1988; Wiodarczyk, 1999). Wartosci zatem
majg wieloczynnikowe uwarunkowanie, role poszczegdlnych czynnikéw trudno
oddzieli¢ od wspotudziatu innych. Zdaniem Reykowskiego, waznos$¢ wartosci
zalezy od potrzeb, wptywu spotecznego oraz przetwarzania informacji (Rey-
kowski, 1985, 1988). Natomiast poziom zgodnosci zachowan z wartoSciami jest
modyfikowany przez wiele zmiennych osobowosciowych i sytuacyjnych (Woj-
ciszke, 1986)

Osobowos¢ stanowi zatem niezwykle dynamiczny i ztozony system regulacji
czynnosci ludzkich. Regulacyjna rola struktur poznawczych zalezna jest w duzej
mierze od do$wiadczenia jednostkowego. Osobowos¢ to system, ktorego istotng
wiasciwoscia jest wymiana informacji z otoczeniem. ,,Motorem” za$ dynamiki
osobowosci jest ciggle redukowanie rozbieznosci miedzy swoja wizja Swiata ide-
alnego a $wiatem realnym (Terelak, 1993). Indywidualne systemy wartoSci ulega-
ja zmianom, ktore zaleza od zmian ogdinospolecznych w otoczeniu, ale takze
uwarunkowane sg cyklem zyciowym czliowieka, zmianami w konkretnych sytu-
acjach zyciowych, pod wplywem nowych do$wiadczen (Skarzyfska, 1991; Oles,
1989; Obuchowski, 1990; Schwartz, Bardi, 1997). Systemy wartosci zmieniajg si¢
w wyniku zmian zadanf i r0l (Zalewska, 1996).

W wyniku zmian sytuacji pracy, zmianom podlegajg wartosci zawodowe. Sta-
nowig one cele, ktore cztowiek uwaza za wazne, pozadane lub probuje je osia-
gnac w pracy zawodowej (Super, 1980 za: Zalewska, 2000). W swej koncepcji Su-
per faczy dwie perspektywy — obiektywna i subiektywng — w ujmowaniu wartosci
zawodowych. Zgodnie z takim ujeciem, wartoSci zawodowe majg charakter uni-
wersalny, zobiektywizowany i mozna je rozpatrywac jako ogélne normy spotecz-
ne, okreslajace pozadane cechy obiektéw, cele i idealy. Jednoczesnie traktowa-
ne sg jako podstaw0we elementy osobowosm Takie stanowisko, iqczqc perspek-
tywe obiektywna i subiektywna, najpetniej oddaje natur¢ wartodci i dominuje we
wspodlczesnych badaniach nad wartoSciami (Reykowski, 1992; Rokeach, 1973;
Schwartz, Bilsky, 1990). Super traktuje wartosci zawodowe jak wzglqdnie stale
przekonania, okreslajace preferencje dotyczace stanow rzeczy 1 sposobow poste-
powania, zawezajac jednak ich zakres do sposobdw zachowania i sytuacji zwigza-
nych z pracg zawodowa. Cenienie okre§lonych wartoSci zawodowych, czyli
orientacja na wartosci zawodowe, stanowi odzwierciedlenie ogOlnej hierarchii
warto$ci podmiotu odnoszonej do sfery pracy.

1.4. FUNKCJE REGULACYJNE WARTOSCI ZAWODOWYCH

Z badan mozna wnosi¢, ze wartoéci zawodowe pelnia rézne funkcje regula-
cyjne. Obok zainteresowan zawodowych i potrzeb odgrywaja one wazng role
w rozwoju i roznicowaniu zawodowych preferencji, aspiracji i celow (Zalewska,
2000). Sg wazna determinantg wyboru zawodu i rozwazanych mozliwoéci pracy.
Waznym kryterium wyboru zawodu i miejsca pracy jest ocena szans realizacji
danych wartosci i przewidywanie sukcesow zwigzanych z ich realizacjg (Zalew-
ska, 1997, 1999 a). Orientacja na warto$ci zawodowe determinuje powigzania
migdzy pracg, kanerq i pozycja zawodowg (Hirszel, 1993). Osoby, ktore spo-
strzegajg swoj rozwoj zawodowy jako zgodny z ich orientacjg na wartosci, 0sig-
gaja wyzsza pozycje zawodowa oraz wyzszy poziom zadowolenia z pracy niz te,



[5] SAMOSTEROWNOSC W PRACY A DOMINUJACE WARTOSCI ZAWODOWE 145

ktdre spostrzegajg swoj rozwdj zawodowy jako niezgodny z cenionymi warto-
$ciami (Zalewska, 2000).

W socjologii mowi si¢ o ,,perspektywizmie myslenia” réznych klas spofecz-
nych, co oznacza, ze jednostki przynalezace do réznych klas spotecznych od-
miennie widzg te samg rzeczywistoS¢ (Mannheim, 1985). Socjolodzy amerykan-
scy opisali tez zjawisko tzw. rozciagnigcia skali wartosci, charakterystyczne dla
nizszych klas spotecznych. Badacze tego fenomenu traktuja wartosci nie jako
pojedyncze punkty, ale raczej jako pewnego rodzaju skale, dotyczace tego, co
pozadane. Gorna granica skali wskazuje ten poziom danej wartosci, ktory jed-
nostka moze zaakceptowaé, czyli jest to poziom tolerancji. Natomiast punkt
srodkowy na tej skali stanowig oczekiwania, czyli taki poziom danej wartosci, ja-
ki jednostka planuje osiagnac. Zjawisko to polega na zwigckszeniu dystansu mig-
dzy preferencja jednostki a poziomem tolerancji. Cztonkowie klas nizszych spo-
strzegaja ograniczone mozliwosci realizowania danej wartoSci (np. sukcesu),
wiec ustalajg wzglednie niski poziom wartosci, ktory cheg osiagnaé. Zdaniem
Kohna osoby zajmujgce wyzsza pozycje klasowa powinny koncentrowaé uwage
na tych aspektach pracy, ktore pozwalaja na ekspresje wiasnej osobowosci i sa-
morealizacj¢. Natomiast osoby zajmujace niskie pozycje w strukturze spotecznej
koncentrujg si¢ bardziej na zewnetrznych wobec jej tresci wiasciwosciach pracy,
np. zaplacie oraz korzySciach pozamaterialnych. Okazafo si¢, ze przynalezno$é
klasowa ma wigksze znaczenie jako czynnik zmuszajacy ludzi do koncentrowa-
nia si¢ na zewnetrznych wiasciwosciach pracy niz jako czynnik wyzwolenia od
przymusu, umozliwiajacy koncentracj¢ na cechach zwiazanych wylgcznie z tre-
Scig wykonywanej pracy.

Zroznicowanie wartoSci roznych grup zawodowych wyjasnia popularna na
gruncie socjologii koncepcja, zgodnie z ktorg pelnienie okreslone;j roli zawo-
dowej wymaga przysw0]en1a sobie spolecznych oczekiwan zwigzanych z t3 ro-
lq, a wigc rowniez ,wtasciwych” dla niej wartosci. Zdaniem T. R. Sabrina
i L. A. Vernona (za: Skarzynska, 1991), wartoSci charakterystyczne dla danej
roli zawodowej sa nabywane jednocze$nie z uczeniem si¢ zachowan wtasci-
wych dla tej roli, a poSredniczy w tym procesie spoteczny system nagrdd i kar.
Procesy formutowania wartosci dotyczacych rol zawodowych polegaja na spo-
teczno-kulturowym okreéleniu roli przez wigzanie z nim specyficznych zacho-
wan, postaw i wartoSci. Warto$ci moga by¢ traktowane jako determinanty roli,
mogg tez by¢ analizowane jako determinowane przez role (Misztal, 1982).
Wartosci Scisle zw1qzane z wykonywanym zawodem sg przez te role modyflko—
wane, a wartoSci mniej zwigzane z rolg sa w mniejszym stopniu przez nig mo-

: dyflkowane

Praca jest zjawiskiem wielowymiarowym — mozna wyr6znié wiele jej aspek-
tow, np. tres¢ pracy, warunki, mozliwosci rozwoju, relacje z kolegami, wynagro-
dzenie. Kazdy z nich moze mie¢ inne znaczenie dla pracownikéw. Poszczegdlne
aspekty pracy mogg mie¢ odmienne znaczenie dla niektérych grup zawodowych
oraz rdznych 0sob, a roznice w tym zakresie mogg by¢ wspdideterminowane
przez wartoSci podmiotu.

Biorac pod uwage znaczenie poszezeg6lnych elementéw pracy dla jednostki,
dzieli si¢ je zazwyczaj na wewnetrzne i zewngtrzne czynniki motywacyjne. We-
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wnetrzne polegaja na samych czynnoSciach zawodowych oraz szansach, jakie te
czynnoSci stwarzaja dla rozwoju indywidualnego. Na zewnetrzne sktadaja sie: pfa-
ce, inne $wiadczenia materialne, prestiz spoleczny zwigzany z praca, jej statosé,
warunki zewngtrzne itp. Niekiedy sposréd zewnetrznych czynnikéw motywacyj-
nych wyodrebnia sie czynniki towarzyszace, do ktorych nalezy przede wszystkim
srodowisko spoteczne pracy i jej Srodowisko fizyczne (Dobrowolska, 1982, 1984).

Podkreslanie materialnych aspektéw pracy przez robotnikdw moze wynikaé
z gorszego zaspokajania ich potrzeb podstawowych, co tym samym przestania im
potrzeby innego typu. Niedocenianie za$ znaczenia samej pracy jest nastep-
stwem faktu, ze praca ta jest nieciekawa, nuzaca i nie daje zadowolenia. Nato-
miast ludzie zajmujacy wyzsze pozycje klasowe sg bardziej sktonni do uznawania
po prostu za dane takich, zewnetrznych wobec treSci wykonywanej pracy, jej
cech, jak wysoko$¢ zaplaty, pewno$¢ miejsca pracy. PoszczegOlne aspekty pracy
maja rozne znaczenie dla osob, ktore cenig odmienne wartoSci. Niemniej jed-
nak, zachodzace przemiany ekonomiczno-spoteczno-kulturowe moga wptywaé
na oceng waznoSci poszczegélnych aspektéw pracy (Zalewska, 1997b, 1999a,
1999b). Réznorodnie oceniana jest stalo$¢, pewnos¢ zatrudnienia. Ma ona za-
pewne zwiazek z sytuacja gospodarczg kraju, na przyktad na poczatku lat 80.
XX w. w Polsce byto male zainteresowanie tym aspektem pracy. Zupelnie ina-
czej wygladata ta sytuacja juz w latach 90. (Derbis, Banka, 1998; Skarzynska,
1991). Pewng role¢ odgrywaja réwniez dominujgce w danym Srodowisku pracy
wzory kultury.

Whioski z analizy literatury przedmiotu mozna zatem sprowadzi¢ do kilku
stwierdzen:

— Samosterowno$§¢ zawodowa charakteryzuje sposob wykonywania pracy.
Pewne cechy samej pracy badz warunki, w jakich jest ona wykonywana, samoste-
rownosci sprzyjaja — a inne jg utrudniaja.

- Takie elementy sytuacji pracy, decydujace o samosterownoSci zawodowej,
istotnie wigza si¢ z wyborem poszczegdlnych wartosci jako waznych. Cztowiek
moze zatem przyswajac sobie pewne wartosci w efekcie do§wiadczeft wyniesio-
nych z pracy.

— Réwniez ocena waznosci poszezegdlnych wartosci zalezna jest od doswiad-
czen zawodowych. _

— Podobnie jak wartosci takze aspekty pracy moga mie¢ odmienne znaczenie
dla niektorych grup zawodowych oraz réznych oséb. Rdznice te zaleza m.in. od
warto$ci podmiotu, zwlaszcza wartosci zawodowych oraz od doSwiadczen zawo-
dowych.

~ Doswiadczenie samosterowno$ci w pracy ma réwniez duze znaczenie dla
poeczucia umiejscowienia kontroli.

1.5. PROBLEMATYKA BADAN WEASNYCH

Celem badan jest sprawdzenie, czy istnieje zwigzek migdzy samosterownoscia
zawodowa ujmowang jako sytuacja (warunki) pracy a orientacjg na wartosci za-
wodowe. Czy samosterowno$¢ zawodowa oraz dominujgce wartoSci zawodowe
wiazg sie z wyborem poszczeg6lnych aspektow pracy jako waznych, a takze czy
samosterownos¢ charakteryzujgca warunki pracy ma zwigzek ze spostrzeganiem



[7] SAMOSTEROWNOSC W PRACY A DOMINUJACE WARTOSCI ZAWODOWE 147

wiasnych mozliwosci dziatania w sytuacji pracy? Czy przeswiadczenie na temat
wlasnych mozliwosci dziatania w sytuacji pracy wiaze si¢ z wyborem okreslonych
wartosci zawodowych?

Przytoczone rozwazania teoretyczne oraz wnioski z badan dotyczacych oma-
wianych zagadnien, stanowily punkt wyjscia do postawienia nastepujacych hipo-
tez:

1. Istnieje korelacja miedzy samosterownoscia w pracy a dominujacymi warto-
§ciami zawodowymi.

Osoby charakteryzujace si¢ wyzsza samosterownoscig w pracy beda prefero-
waly wartoSci zawodowe zwigzane z wewnetrznymi wiasciwoSciami pracy, jak
autonomia, kreatywno$¢, stymulacja intelektualna, zmiennos¢, osiggniecia.

Osoby charakteryzujace si¢ nizsza samosterownoscig w pracy beda wyzej ceni-
ly wartoSci zwigzane z zewnetrznymi wlasciwosciami pracy, jak dochéd, warunki
pracy, stosunki ze wspotpracownikami.

2. Istnieje korelacja migdzy samosterownoScia w pracy a waznoscig poszcze-
g0lnych aspektow pracy.

Osoby charakteryzujqce si¢ wyiszq samosterownoScig w pracy beda cenily
aspekty pracy zwigzane z sama jej trescia, takie jak wykonywana praca.

Osoby charakteryzujqce sie nizsza samosterownoscia w pracy beda wyzej ceni-

ty aspekty pracy zwigzane z zewnetrznymi wiaSciwo§ciami pracy, jak wynagro-
dzenie, warunki pracy, przetozony i koledzy, a takze zapewnione miejsce pracy.

3. Istnieje korelacja miedzy samosterownoScia w pracy a poczuciem kontroli
W pracy.

Wyzsza samosterowno$¢ zawodowa, wigze si¢ z wewnetrznym poczuciem kon-
troli.

Dodatkowo postawiono hipotezy dotyczace zaleznoSci migdzy poczuciem
kontroli w pracy a waznoscig poszczegdlnych aspektow pracy, tj. zewnetrzne po-
czucie kontroli wigzaé si¢ bedzie z wyborem zewngtrznych wlaSciwosci pracy ja-
ko waznych. A takze o korelacji miedzy dominujgcymi warto$ciami zawodowymi
a waznoscia poszczegolnych aspektoéw pracy.

2. MATERIAL I METODA BADAN

2.1. CHARAKTERYSTYKA BADANEJ GRUPY

Grupe badang stanowili pracownicy merytoryczni redakcji Biblioteki Naro-
dowej, Panstwowego Wydawnictwa Naukowego oraz wydawnictwa Wiedza
i Praktyka. Spo$rdd oséb, ktére wziely udzial w badaniach, w trakcie analiz
statystycznych uwzgledniono wyniki 49 0s6b. W analizach uwzgledniono wyni-
ki badan oséb z wyzszym wyksztatceniem w wieku 25-55 lat, 37 kobiet i 12
mezezyzn. Badania zostaly przeprowadzone od sierpnia 2001 r. do stycznia
2002 r. Grupa zostata dobrana w taki sposob, aby réznice migdzy badanymi
dotyczyly w efekcie gtéwnie stopnia ztozonosci poszczegdlnych czynnosci za-
wodowych, réznego poziomu kontroli, a takze wieku badanych, stazu pracy,
zajmowanego stanowiska oraz wysoko$ci dochodéw. Celem bylo znalezienie
0s0b z jednej grupy zawodowej, rozniacych si¢ jednocze$nie poziomem samo-
sterownosci w pracy.
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2.2. METODY BADAN

W celu zbadania wymienionych hipotez wykorzystano nast¢pujace narzedzia:

1. Do badania samosterownosci zawodowej wykorzystano Narzgdzie do po-
miaru samosterownodci w pracy M. Kohna i C. Schoolera. Przyjeto zatozenie, ze
o0 samosterownosci zawodowej decyduje ziozono$¢ pracy (opisana w kategoriach
zachowan odniesionych do ludzi, symboli i przedmiotéw), Scistos¢ nadzoru i ru-
tynizacja pracy. Ztozonos¢ pracy jest opisywana nie tylko ze wzgledu na kazdy
wymiar z osobna, ale i na relacje migdzy nimi (czasowa i rzeczowsg). Scistosé
nadzoru w pracy oznacza zakres swobody podejmowania decyzji. Rutynizacja
pracy dotyczy zmiennosci zadan i sposobéw ich wykonania. Aby uzyskac ogding
ocene narzedzi badawczych, dotyczacych samosterownosci w pracy, podjeto ba-
dania pogtebiajace. Uznano, ze stosujac to narzedzie, dokonuje si¢ wzglednie
rzetelnego pomiaru — przynajmniej w tym sensie, iZ jest to pomiar w wysokim
stopniu odtwarzalny (Janicka, Kacprowicz, Sfomczyniski, 1983; Kohn, Schooler,
1986; Stomcezynski, Kohn, 1988).

2. Do pomiaru poczucia kontroli w sytuacji pracy uzyto Skali I-E w Pracy
X. Gliszezynskiej. Skala I-E w Pracy Xymeny Gliszezyniskiej stanowi technike
przeznaczong do badania poczucia kontroli w sytuacji pracy. We wszystkich bada-
niach otrzymano normalne rozktady wybor6éw i podobne, zadowalajace wskazniki
rzetelnosci 1 trafnosSci. Skala I-E w Pracy moze by¢ stosowana wszedzie tam, gdzie
chodzi o ocen¢ przez badanych ich wilasnych mozliwosci dzialania. Skala
I-E w Pracy jest przeznaczona do pomiaru dwoch aspektow poczucia kontroli —
zgeneralizowanego i sytuacyjnego. Polowa pozycji dotyczy pierwszego z nich, kt6-
re badany wyraza swoim wyborem wsrdd twierdzen o charakterze filozoficznej
refleksji. Jest to podskala Filozofii Zyciowej. Druga potowa pozycji Skali
[-E w Pracy dotyczy poczucia kontroli w Sytuacji Pracy (Gliszczynska, 1990).

3. Do pomiaru wartosci zawodowych wykorzystano kwestionariusz Orientacja
na Warto$ci Zawodowe K. H. Seiferta i C. Bregmanna, w adaptacji A. Zalew-
skiej. Opierajac sie na koncepcji wartoSci zawodowych Supera oraz skonstru-
owanym przez nim kwestionariuszu, Seifert i Bregmann skonstruowali niemiec-
kojezyczna adaptacje tego narzedzia. Adaptacji do warunkoéw polskich dokonata
A. Zalewska. Technika Supera obejmuje wiele kategorii wartosci Dostosowana
jest do mozliwosci doroslych oraz miodziezy szkolnej. Inwentarz Orientacja na
Wartosci Zawodowe (OWZ) pozwala na oszacowanie waznosci 16 podstawo-
wych wartoSci zawodowych: Altruizm, Kreatywnosé, Stymulacja intelektualna, Au-
tonomia, Zmiennosc, Osiggnigcia, Prestiz, Kierowanie, Dochdd, Bezpieczeristwo,
Awans, Stosunki z kolegami, Stosunki z przefozonymi, Warunki pracy, Wartosci es-
tetyczne, Orientacja na czas wolny. Polska wersja kwestionariusza ma zadowalajg-
cg rzetelnoS¢. Wyniki przeprowadzonych badan wskazujg na duza trafnos¢ (Za-
lewska, 2000).

4. Do oceny waznosci poszezegdlnych aspektéw pracy wykorzystano skale sta-
nowigcg czes¢ Arkusza Opisu Pracy Neubergera i Allerbecka. Adaptaciji do wa-
runkéw polskich dokonata Anna Zalewska (1999b). Technika ta oferuje mozli-
woS¢ oceny wzglednej waznosci (znaczenia) 7 sktadnikoéw pracy: Koledzy, Przelo-
zony, Tres¢ pracy, Warunki pracy, Organizacja i Kierownictwo, Rozwdj, Wynagro-
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dzenie oraz Zapewnionego miejsca pracy —w jakim stopniu osoba uwzgledniataby
te skiadniki gdyby, obecnie dokonywata wyboru pracy. Osoba badana ma roz-
dzieli¢ 80 punktéw na 8 sfer (sktadnikéw), zgodnie z zasada, im dany skladnik
miatby wigkszy wplyw na decyzje wyboru pracy, tym wigcej punktow otrzymuje.
Wskaznikiem waznoSci poszczegblnych aspektéw pracy jest zatem liczba uzyska-
nych punktéw od 0 do 80.

5. Do badania danych profesjonalno-biograficznych zastosowano skonstru-
owang na potrzeby niniejszej pracy ankiete. W ankiecie tej zawarto blok pytan,
za pomoca ktorych kontrolowano wiek, pteé, wyksztalcenie, pozycje w hierarchii
stuzbowej, stanowisko, staz pracy ogdtem, staz pracy na danym stanowisku oraz
staz pracy w firmie, w ktorej aktualnie osoby badane sg zatrudnione. Dodatkowo
kontrolowano dochéd w gtownym miejscu pracy oraz dochody z dodatkowych
zrodet, z uwzglednieniem nagrod pienigznych, premii i prac dodatkowych.

3. WYNIKI BADAN

Po dokonaniu operacjonalizacji zmiennych i charakterystyki zastosowanych
technik badawczych przyjgto nastepujace kryteria postepowania badawczego:

Przyjeto nastepujace etapy postgpowania badawczego:

— Analiza skupien dotyczaca zmiennych skfadajacych sie na samosterownosé.

- Analiza zachodzacych korelacji migdzy poszczegdlnymi zmiennymi.

W celu obliczenia sily zwigzku miedzy zmiennymi skorzystano ze wspolczyn-
nika korelacji r-Pearsona, aby unikngé btedu zwigzanego z mozliwoscig wysta-
pienia zwigzku krzywoliniowego obliczono rowniez korelacje tau Kendalla i po-
réwnano oba wspdiczynniki. Wyniki uzyskane za pomoca wspolczynnika tau
Kendalla zawezily obszar obserwowanych zaleznosci, z tego wzgledu do inter-
pretacji wynikoOw wykorzystano te miare sily zwigzku miedzy zmiennymi.

Poszukujac skupief, naturalnych grup, uzyto analizy skupiefi. Do okreslenia,
kiedy konkretne skupienia sg dostatecznie podobne, aby mozna je bylo pota-
czy¢, zastosowano metode $redniej migdzygrupowej. Odlegtos¢ miedzy dwoma
skupieniami obliczano jako Srednig odlegtoS¢ miedzy wszystkimi parami obiek-
tow nalezacych do dwoch réznych skupien.

Przy formowaniu skupien do obliczenia odlegtosci migdzy obiektami w prze-
strzeni wielowymiarowej obliczono odlegtos¢ Euklidesowg. Aby przypisac wigk-
sza wage obiektom, ktore sg bardziej oddalone, odlegtos¢ Euklidesowa podnie-
siono do kwadratu.

Podstawowym celem analiz statystycznych byto wskazanie zalezno$ci migdzy
poziomem samosterownosci a pozostalymi zmiennymi. W zwigzku z tym wyr6z-
niono sposéroéd badanych 0séb grupy o réznym poziomie samosterownosci (0 wy-
sokiej, Sredniej 1 niskiej samosterownosci), a nastgpnie zbadano réznice migdzy
tymi grupami w wyborze wartoSci zawodowych, w ocenie waznoSci poszczego6l-
nych aspektéw pracy oraz poczuciu kontroli.

Wyrdznione grupy nie réznily sie istotnie plcia, wiekiem ani stazem pracy.
W grupie pierwszej nie byto zadnej osoby na kierowniczym stanowisku, w grupie
II na 25 0s6b byta jedna na kierowniczym stanowisku, natomiast wszystkie osoby
z IIT grupy byly kierownikami. Przynaleznod¢ zatem do poszczegdlnych grup
w duzym stopniu zdeterminowana byta przez miejsce w hierarchii zawodowe;j.
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Jednocze$nie niezaleznie od stanowiska czg$¢ zadan zawodowych wszystkich ba-
danych byfa bardzo podobna.

Tabela 1. Testy Post hoc. Poréwnania wielokrotne dotyczace wartosci zawodowych
w odniesieniu do poszczegdlnych grup wyréznionych za pomoca analizy skupien
(w tabeli zawarte sg tylko wyniki istotne statystycznie)

Zmienna zalezna Réznica Btad Istotnos¢ 95% przedzial
$rednich | standardowy ufnosci
Dolna Goérna
granica granica
KREATYWNOSC 1] 2 -0,48 0,259 0,069 -1,01 3,83
3 -, 94 (%) 0,322 0,005 -1,59 -0,29
3 1 ,94 (%) 0,322 0,005 0,29 1,59
2 0,46 0,291 0,124 -0,13 1,04
AUTONOMIA 1 2 -0,31 0,22 0,17 -0,75 0,14
3 -1,01 (%) 0,272 0,001 -1,56 -0,47
2 1 0,31 0,22 0,17 -0,14 0,75
3 - 71 (%) 0,246 0,006 -1,2 ©-0,21
3 1 1,01 (*) 0,272 0,001 0,47 1,56
2 , 71 (%) 0,246 0,006 0,21 1,2
ZMIENNOSC 1 2 553 (%) 0,221 0,022 -0,97 -8,04
3 -1,20 (*) 0,274 0 -1,75 -0,64
2 1 , 53 (%) 0,221 0,022 8,04 0,97
3 -, 67 (%) 0,248 0,01 -1,17 -0,17
3 1 1,20 (*) 0,274 0 0,64 1,75
2 , 67 (%) 0,248 0,01 0,17 1,17
OSIAGAGNIECIA 1 2 -, 36 (%) 0,156 0,027 -0,67 -4,31
3 -0,28 0,194 0,159 -0,67 0,11
2 1 ,36 (%) 0,156 0,027 4,31 0,67
3 8,00 0,175 0,65 -0,27 0,43
STOSUNKI 2 1 0,16 0,234 0,502 -0,31 0,63
Z KOLEGAMI
3 , 61 (%) 0,263 0,025 8,16 1,14
3 1 -0,45 0,29 0,127 -1,04 0,13
2 -, 61 (%) 0,263 0,025 -1,14 -8,16
ESTETYKA 1 2 -, 72 (%) 0,339 0,038 -1,41 -4,07
3 0,69 0,42 0,109 -0,16 1,53
2 1 , 72 (%) 0,339 0,038 4,07 1,41
3 1,41 (*) 0,38 0,001 0,65 2,17
3 1 -0,69 0,42 0,109 -1,53 0,16
2 -1,41 (%) 0,38 0,001 -2,17 -0,65

Zgodnie z przyjeta hipoteza stwierdzono zalezno$¢ miedzy samosterownoscia
w pracy a wyborem wartosci zawodowych. Okazalo si¢, ze osoby o duzej samo-
sterownoSci cenig istotnie wyzej od pozostalych grup wartosci Zmiennosc, Auto-
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nomia, Kreatywnos¢. Okazuje si¢ wige, ze doSwiadczenie samosterownosci
w pracy powoduje, ze Zmiennos¢ stanowi ceniong wartos¢. Oznacza to, ze zroz-
nicowana praca jest wyzej ceniona przez osoby, ktore majg wigksze szanse na re-
alizacje tej wartos$ci w pracy. W odniesieniu do warto$ci Autonomia stwierdzono
rowniez istotnie wyzsze zainteresowanie ta wartoscig u osob wysoko samoste-
rownych, przy czym grupy oséb nisko i Srednio samosterownych nie réznig sie
znacznie wyborem tej wartodci. Co tlumaczy, by¢ moze, fakt, ze o ile Zmiennosc
w pracy dostgpna bywa dla oséb o réznym poziomie samosterownosci w pracy,
o tyle Autonomia w pracy charakteryzuje tylko osoby na samodzielnych stanowi-
skach, jak kierownicy, réznego rodzaju specjaliSci.

Osoby o matej samosterownosci cenig istotnie nizej od pozostalych wspomnia-
ne wartosci oraz warto$¢ Osiggniecia. Osoby o $rednich wynikach samosterowno-
sci maja}c stabszg pozycje w pracy niz osoby z wysok1m1 wyn1kam1 co wigze si¢
z mniejszg odpowiedzialnoscig 1 by¢ moze mniejszym zaangazowaniem w wykony—
wanie zadan zawodowych, s3 mniej skupione na samej tresci pracy. Majac rowno-
czeénie stabilniejsza pozycje zawodowa niz osoby o malej samosterownosci, ta-
twiej mogg si¢ skupi¢ na innych wartosciach, mniej zwigzanych z bezpieczefistwem
i zapewnionym miejscem pracy. Mogg skoncentrowac si¢ na elementach pracy,
zwigzanych ze stworzeniem sobie przyjaznej atmosfery w miejscu pracy. Srednio
samosterowni cenig istotnie wyzej warto$¢ Stosunki z kolegami w pracy oraz war-
to$¢ Estetyka. Estetyka stanowi jedng z dwoch najmniej cenionych wartosci dla
wszystkich trzech grup, jednak osoby o §redniej samosterownoSci cenig tg wartoS¢
istotnie wyzej od pozostalych grup. Przyjazne warunki pracy mogg stanowic re-
kompensate malej atrakcyjno$ci samych czynnosci zawodowych, oraz braku moz-
liwosci realizacji wartosci wigzacych si¢ z duza samosterownoscia.

Tabela 2. Testy Post hoc. Pordwnania wielokrotne dotyczace aspektéw pracy
w odniesieniu do poszczegblnych grup wyrdznionych za pomocg analizy skupien

Zmienna zalezna Roéznica Biad Istotno$¢ 95% przedziat
$rednich | standardowy ufnosci
Dolna Goérna
granica | granica
KOLEDZY 1 2 -3,02 (%) 1,323 0,027 -5,68 -0,35
3 -1,14 1,641 0,492 -4,44 2,17
2 1 3,02 (%) 1,323 0,027 0,35 5,68
3 1,88 1,483 0,211 -1,11 4,87
ROZWOJ 2 1 -1,48 2,091 0,483 -5,69 2,73
3 -4,72 (%) 2,343 0,05 -9,44 3,12
3 1 3,24 2,593 0,217 -1,98 8,46
2 472 (*) 2,343 0,05 3,12 9,44

Preferencje wyréznionych grup wzgledem poszczegolnych aspektdéw pracy wy-
gladajg podobnie jak w przypadku wartosci zawodowych. Grupa o Srednich wy-
nikach samosterownosci wyzej cenita aspekt pracy Koledzy a grupa o wysokich
wynikach aspekt pracy Rozwdj.
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W celu pogtebienia analizy wynikéw, zbadano za pomoca analizy korelacji za-
leznosci migdzy poszczegdlnymi skiadowymi samosterownosci a warto$ciami za-

wodowymi i aspektami pracy.

Tabela 3. Korelacje tau Kendalla migdzy zmiennymi skfadajacymi si¢
na samosterowno$¢ zawodowg a wartosciami zawodowymi. W tabeli zawarte s3 tylko

wyniki istotne statystycznie

Badane zmienne Wspoiczynnik
korelacji tau Kendalla
ZYOZONOSC PRACY Z LUDZMI & KREATYWNOSC 0,29
7Z¥.0ZONOSC PRACY Z LUDZMI & AUTONOMIA 0,32
Z¥.0ZONOSC PRACY Z LUDZMI & ZMIENNOSC 0,40
Z1.OZONOSC PRACY Z SYMBOLAMI & KREATYWNOSC 0,23
71X0ZONOSC PRACY Z SYMBOLAMI & AUTONOMIA 0,39
71X0ZONOSC PRACY Z SYMBOLAMI & ZMIENNOSC 0,42
7Z¥XOZONOSC PRACY Z SYMBOLAMI & ESTETYKA -0,21
CZAS PRACY Z LUDZMI & KREATYWNOSC 0,25
CZAS PRACY Z LUDZMI & AUTONOMIA 0,29
CZAS PRACY Z LUDZMI & ZMIENNOSC 0,31
CZAS PRACY Z LUDZMI & AWANS 0,21
CZAS PRACY Z SYMBOLAMI & KREATYWNOSC -0,25
CZAS PRACY Z SYMBOLAMI & AUTONOMIA -0,27
CZAS PRACY Z SYMBOLAMI & ZMIENNOSC -0,31
CZAS PRACY Z SYMBOLAMI & AWANS -0,20
KOMPLEKSOWOSC ZADAN & KREATYWNOSC 0,27
KOMPLEKSOWOSC ZADAN & AUTONOMIA 0,35
KOMPLEKSOWOSC ZADAN & ZMIENNOSC 0,38
SCISELOSC NADZORU & KREATYWNOSC 0,26
SCISEOSC NADZORU & STYMULACIJA INTELEKTUALNA 0,21
SCISEOSC NADZORU & AUTONOMIA 0,38
SCISLOSC NADZORU & ZMIENNOSC 0,32
SCISLOSC NADZORU & BEZPIECZENSTWO -0,29
SCISEOSC NADZORU & STOSUNKI Z PRZELOZONYM -0,25
RUTYNIZACJA & KREATYWNOSC 0,32
RUTYNIZACJA & STYMULACJA INTELEKTUALNA 0,21
RUTYNIZACJA & AUTONOMIA 0,27
RUTYNIZACJA & ZMIENNOSC 0,33
RUTYNIZACJA & OSIAGNIECIA 0,26
RUTYNIZACJA & BEZPIECZENSTWO -0,28

Wartosciami, ktore korelowaly dodatnio z wszystkimi zmiennymi sktadajacymi
si¢ na samosterowno$¢ zawodowg byly Autonomia, Kreatywnos¢ i Zmiennosc. Je-
dynie czas pracy z symbolami odwrotnie wplywal na oceng waznosci tych wartoSci.
Co wiaze sig ze specyfika zawodu, gdyz osoby na nizej usytuowanych w hierarchii
zawodowej stanowiskach poswiecaja wigcej czasu na prace z symbolami. Scistos¢
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nadzoru i Rutynizacja dodatkowo korelowaly z wartoScia Stymulacja intelektualna.
Kierunek zaleznosci okazaf si¢ zgodny z przewidywaniami. Zmienna Scistos¢ nad-
zoru dodatkowo ujemnie koreluje z wartosciami Bezpieczeristwo i co wydaje sie
oczywiste Stosunki z przelozonym. Im SciSlejszy nadzor tym bardziej cenione sa
wartoSci zwigzane z zewnetrznymi wiasciwoSciami pracy.

Tabela 4. Korelacje tau Kendalla migdzy zmiennymi skiadajacymi sie na samosterownosé
zawodowg a aspektami pracy. W tabeli zawarte sa tylko wyniki istotne statystycznie

Badane zmienne Wspolczynnik
korelacji tau Kendalla
ZYOZONOSC PRACY Z LUDZMI & ROZWOJ 0,32
Z¥ OZONOSC PRACY Z SYMBOLAMI & ORGANIZACJA PRACY 0,20
Z¥.OZONOSC PRACY Z SYMBOLAMI & ROZWOJ 0,26
CZAS PRACY Z PRZEDMIOTAMI & ROZWOJ -0,27
CZAS PRACY Z LUDZMI & ROZWOJ 0,36
CZAS PRACY Z SYMBOLAMI & ROZWOJ -0,33
KOMPLEKSOWOSC ZADAN & ROZWOQOJ 0,20
SCISL.OSC NADZORU & ROZWOJ 0,20
SCISLOSC NADZORU & WYNAGRODZENIE 0,20
RUTYNIZACJA & ZAPEWNIONA PRACA -0,22

Jedynym aspektem pracy, ktory korelowal z wszystkimi zmiennymi sktadajg-
cymi si¢ na samosterownos¢ byl Rozwdj. Dla 0s6b wykonujacych prace z symbo-
lami 0 wyzszym stopniu ztozono$ci waznym aspektem pracy okazata sie rowniez
Organizacja pracy. Podobnie jak w odniesieniu do wartosci, im bardziej zrutyni-
zowana praca, tym wigksze znaczenie badani przypisywali aspektowi Zapewnio-
na praca. Rutynizacja czynnos01 zawodowych zniechg¢ca do tworczej aktywnosci
i mtelektualnych wyzwan, powoduje, ze samodzielno$¢ w pracy i osiagni¢cia za-
wodowe nie stanowig istotnych warto$ci. Sprzyja za to koncentracji na takich
aspektach jak pewnoS¢ zatrudnienia.

Wyniki badan wskazuja na brak wyraznych zalezno$ci migdzy mata samoste-
rownoScig zawodowg a wyborem wartoSci zwigzanych z zewnetrznymi wtasciwo-
Sciami pracy, w odréznieniu do wynikéw badan Kohna i Schoolera. Co wiaze sie
prawdopodobnie ze specyfikq badanej grupy. Wszyscy badani to pracownicy
umysfowi z wyzszym wyksztatceniem. W badaniach Kohna i Schoolera uczestni-
czyli rowniez niewykwalifikowani robotnicy i to do nich wtasnie odnosito si¢ po-
wyzsze stwierdzenie.

Dla przedstawicieli stanowisk samodzielnych, wymagajacych wysokich kwali-
fikacji najwigksza warto$¢ w pracy stanowi zatem mozliwo$¢ samorealizacji i roz-
woju wiasnych zdolnosci. Ludzie wykonujacy prace proste, monotonne, mniej-
sz3 wage przywiazujg do samej aktywnosci zawodowej i czgsto szukaja zaspoko-
jenia potrzeb w innych sferach zycia.

Uzyskane wyniki badan nalezy odnie$¢ do zjawiska rozciggniecia skali
warto$ci, w ramach ktorego poziom waznosci danej wartosci zalezy od po-
strzeganych mozliwosci realizacji tej wartosci. Nizszy status spoleczny, zawo-
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dowy osoby, powoduje Ze postrzegajac ograniczone mozliwoSci realizowania
danej wartos$ci, ustala ona wzglednie niski poziom tej wartosci, ktory chce
osiggnac.

Kolejng analizowana zmienng jest Poczucie kontroli. Poczucie kontroli w pracy
w dotychczasowych badaniach silnie korelowato ze stazem pracy, zarobkami
miesigcznymi, pozycja w hierarchii stuzbowej. W niniejszych badaniach potwier-
dzono te zalezno$ci w odniesieniu do dochodéw w gtéwnym miejscu pracy, nato-
miast staz pracy i stanowisko kierownicze nie korelowaly istotnie z Poczuciem
kontroli w pracy. Zatem im wyzsze zarobki miesieczne, tym bardziej wewnetrzne
Poczucie kontroli.

Tabela 5. Korelacje tau Kendalla miedzy zmiennymi skfadajgcymi si¢ na samosterow-
no$¢ zawodowa a poczuciem kontroli w pracy (w tabeli zawarte sg tylko
wyniki istotne statystycznie)

Badane zmienne Wspbtezynnik
korelacji tau Kendalla
POCZUCIE KONTROLI & ZE.OZONOSC PRACY Z LUDZMI 0,34
POCZUCIE KONTROLI & Zt.OZONOSC PRACY Z SYMBOLAM] 0,27
POCZUCIE KONTROLI & KOMPLEKSOWOSC ZADAN 0,21
POCZUCIE KONTROLI & SCISLOSC NADZORU 0,21

Okazuje si¢, ze pozycja w hierarchii stuzbowej wigzaca si¢ bezpoSrednio ze
Scistoscig nadzoru i zlozonoscig pracy, zwlaszcza pracy z ludZmi nie koreluje
z przekonaniem na temat wiasnych mozliwoSci dziatania w pracy. Natomiast za-
réwno $cistos¢ nadzoru jak i ztozono$¢ pracy z ludzmi, z symbolami i komplekso-
wos¢ czynnosci roboczych wiaza sie z wewnatrzsterownoScig. Co wskazuje na
fakt, Ze pozycja w hierarchii stuzbowej oraz staz pracy wptywajg raczej w sposob
posredni na analizowang zmienng przez rodzaj obowigzkow zawodowych 1 spo-
sob ich realizowania oraz wysoko§¢ dochodow.

Tabela 6. Korelacja tau Kendalla migdzy poczuciem kontroli w pracy a aspektami pracy

Badane zmienne Wspdiczynnik
korelacji tau Kendalla

POCZUCIE KONTROLI & PRZELOZONY -0,20

POCZUCIE KONTROLI & ROZWOJ 0,23

Stwierdzono ujemng korelacj¢ z waznoscig aspektu pracy Przelozony oraz do-
datnig korelacj¢ z waznoScia aspektu pracy Rozwdj. Wyniki sugeruja, ze dla os6b
0 poczuciu kontroli zewnetrznym tym zewngtrznym zrédlem kontroli w pracy
jest przetozony. Poczucie uzaleznienia od przetozonego sprawia, ze stanowi on
najwazniejszy aspekt pracy. Natomiast dla os6b o poczuciu kontroli wewnetrz-
nym najwazniejszym aspektem pracy staje sie rozwdj, co wskazuje na fakt, ze
osoby te s3 w mniejszym stopniu uzaleznione od zewnetrznych aspektow pracy,
bardziej skoncentrowane na swoich wewnetrznych potrzebach.
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Tabela 7. Korelacja tau Kendalla migdzy poczuciem kontroli a warto$ciami zawodowymi

Badane zmienne Wspotczynnik
korelacji tau Kendalla
POCZUCIE KONTROLI & AUTONOMIA 0,25

Poczucie kontroli w pracy koreluje z wyborem wartosSci Autonomia, co zgodne
jest z intuicja potoczng i nie zaskakuje nowoScig w kontekscie ogolnej wiedzy
psychologicznej. Uzyskane wyniki dowodzg, ze poczucie kontroli zalezne jest od
doswiadczef zawodowych.

Ostatnia z przyjetych hipotez zakladata, ze istnieje korelacja migdzy orienta-
cja na warto$ci zawodowe a wyborem poszczegélnych aspektow pracy jako waz-
nych. Warto$ci maja bezposrednie przelozenie na oceng waznoSci poszczegol-
nych aspektéw pracy, co wynika z badan cytowanych w czgsci teoretyczne;.

Tabela 8. Korelacja tau Kendalla miedzy aspektami pracy a warto$ciami zawodowymi

Badane zmienne Wspdlczynnik
korelacji tau Kendalla
KOLEDZY & STOSUNKI Z KOLEGAMI 0,36
PRZELOZONY & STOSUNKI Z KOLEGAMI 0,24
PRZELOZONY & STOSUNKI Z PRZELOZONYM 0,36
WYKONYWANA PRACA & KIEROWANIE -0,29
WYKONYWANA PRACA & AWANS -0,30
WARUNKI PRACY & AUTONOMIA -0,23
ROZWOJ & KREATYWNOSC 0,22
ROZWOJ & STYMULACJA INTELEKTUALNA 0,20
ROZWOJ & AUTONOMIA 0,37
ROZWOJ & ZMIENNOSC 0,32
ROZWOJ & KIEROWANIE 0,34
ROZWOJ & AWANS 0,45
ROZWOJ & STOSUNKI Z KOLEGAMI -0,21
ROZWOJ & STOSUNKI Z PRZEL.OZONYM -0,32
WYNAGRODZENIE & ALTRUIZM -0,20
WYNAGRODZENIE & STYMULACJA INTELEKTUALNA -0,23
WYNAGRODZENIE & DOCHODY 0,39
WYNAGRODZENIE & AWANS 0,24
WYNAGRODZENIE & ORIENTACJA NA CZAS WOLNY 0,21
ZAPEWNIONA RACA & AUTONOMIA -0,20
ZAPEWNIONA RACA & ZMIENNOSC -0,24
ZAPEWNIONA RACA & BEZPIECZENSTWO 0,27

Niniejsze badania réwniez potwierdzily te zalozenia. Zazwyczaj wybory doty-
czace aspektoéw pracy sg odzwierciedleniem preferowanych warto$ci. Dodatko-
wo okazalo si¢, ze aspekt Wynagrodzenie wspoiwystepowal z uznawaniem Awan-
su i Orientacji na czas wolny za cenione wartoSci. Korelacja dotyczaca awansu
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moze wynikaé ze skojarzenia go ze wzrostem zarobkéw. Natomiast ujemne ko-
relacje z warto$ciami Altruizm i Stymulacja Intelektualna sugerowaly, ze koncen-
tracja na dochodach zmniejsza zainteresowanie zadaniami wymagajacymi inte-
lektualnego wysitku oraz troske o dobro innych.

4. DYSKUSJA WYNIKOW

Badania przeprowadzone w ramach niniejszej pracy potwierdzily postawione
hipotezy.

Stwierdzono, ze samosterowne w pracy sg przede wszystkim osoby na stano-
wiskach kierowniczych oraz deklarujace wysokie dochody. Z wysokoScig docho-
dow uzyskiwanych w pracy wigza si¢ zaréwno poczucie kontroli jak i samoste-
rowno$¢. Wieksza samosterowno$¢ w pracy to wieksze dochody, wysokie docho-
dy z kolei sprzyjaja wewngtrznemu poczuciu kontroli. Obok dochodow, wiek,
staz pracy i miejsce w hierarchii zawodowej wplywaja na preferencje dotyczace
wartoSci i aspektow pracy. Dodatnig korelacje stwierdzono za$ mi¢dzy aspektem
pracy Zapewnione miejsce pracy a wickiem badanych, stazem pracy ogdlem,
w firmie oraz na danym stanowisku. Zaréwno staz pracy jak i wiek badanych
zwigksza waznos¢ tego aspektu pracy, co wynika¢ moze z obecnej sytuacji eko-
nomicznej, mniejszej atrakeyjnosci na rynku pracy starszych osob. Podobne za-
leznosci stwierdzono w badaniach Schoenbacha i Schoolera (1994).

Prawdopodobnie ludzie bardziej samosterowni zawodowo sg w pracy bardziej
skupieni na swoich dziafaniach, na swoim wplywie na otoczenie, postrzegaja
swojg sytuacjg zawodowa przez swoje dziatania i mozliwosci. Koncentrujg si¢ na
takich wartoSciach zawodowych i aspektach pracy, ktore pozwalajg na ekspresje
wlasnej osobowosci 1 samorealizacj¢. Mniej samosterowni koncentrujg si¢ bar-
dziej na otoczeniu i tym jak to otoczenie na nich oddziatuje. Zatem $redni po-
ziom samosterownosci sprzyja koncentracji na wartoSciach zwigzanych ze §rodo-
wiskiem spotecznym pracy a nastgpnie z jej Srodowiskiem fizycznym. Natomiast
osoby o0 matej samosterownosci koncentruja si¢ bardziej na zewnetrznych wobec
jej tresci wlasciwoSciach pracy, na tym jak otoczenie, sytuacja pracy oddzialaluje
na nich samych. Dlatego wysoko samosterowni cenig bardziej wartoSci zwigzane
z wlasng aktywnoScig, a osoby o nizszej samosterownosci cenig bardziej wartosci
zwigzane z zewnetrznymi wiasciwosciami pracy.

Wyniki przeprowadzonych w ramach niniejszej pracy badan dotyczacych za-
leznoSci miedzy samosterownoscig zawodowg a wartosciami zawodowymi sg
zgodne z wnioskami z badafn M. Kohna i C. Schoolera (1986) oraz D. Dobrowol-
skiej (1984). Autorzy ci przyznaja, ze pelnienie okreSlonej roli zawodowej wyma-
ga przyswojenia sobie spolecznych oczekiwan, zwigzanych z tg rolg, a wigc row-
niez wlasciwych dla niej wartoSci.

Zgodnie z wynikami badan uzyskanymi przez D. Dobrowolska, dla przedsta-
wicieli stanowisk samodzielnych, wymagajacych wysokich kwalifikacji najwigk-
sz warto§¢ w pracy stanowi mozliwo§¢ samorealizacji i rozwoju wiasnych zdol-
nosci. Ludzie wykonujacy prace proste, monotonne, przywigzuja mniejsza wage
do aktywnosci zawodowej i czgsto szukajq zaspokojenia swoich potrzeb w innych
sferach zycia. Wnioski te nalezy réwniez odnies¢ do Z]aWISka rozciaggniecia skali
wartosci, w ramach ktérego poziom waznoSci danej wartosci zalezy od postrze-
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ganych mozliwosci realizacji tej wartosci. Nizszy status spoteczny, zawodowy
osoby powoduje, ze postrzegajac ograniczone mozliwosci realizowania danej
wartoSci, ustala ona wzglednie niski poziom wartosci, ktory chee osiggnad.

Analiza uzyskanych wynikoéw potwierdzita powyzsze stwierdzenia. Okazuje
sie wiec, ze doSwiadczenie samosterownosci w pracy powoduje, ze Zmiennosc
stanowi ceniong warto$§¢. Oznacza to, ze zréznicowana praca jest wyzej ceniona
przez osoby, ktore maja wicksze szanse na realizacj¢ tej wartoSci w pracy. W od-
niesieniu do Autonomia stwierdzono réwniez istotnie wyzsze zainteresowanie ta
wartoscig u 0s6b wysoko samosterownych, przy czym grupy osob nisko i Srednio
samosterownych nie réznig si¢ znacznie wyborem tej wartosci. Co ttumaczy by¢
moze fakt, ze o ile Zmiennos¢ w pracy dostepna bywa dla 0s6b o réznym pozio-
mie samosterownoSci w pracy, o tyle Autonomia w pracy charakteryzuje tylko
osoby o wysokim poziomie samosterownosci w pracy, tzn. osoby te samodziel-
nych stanowiskach jak kierownicy, réznego rodzaju specjaliSci. Doswiadczanie
w pracy wspomnianych wartoSci moze modyfikowaé ocene ich waznosci, gdyz
zadowolenie z poziomu realizacji poszczegolnych wartoSci zalezy od tego jak
oceniane sg szanse na realizacje poszczegolnych wartoSci w pracy. Podobnie pre-
zentuja sie wyniki dotyczace kolejnej wartosci. Dla osob nisko samosterownych
Kreatywnos¢ w pracy ma mniejsze znaczenie. Co wskazuje na fakt, ze dla osob
nisko samosterownych prog zaspokojenia tej wartosci jest odpowiednio nizszy
i w zwigzku z tym mniej osoby takie koncentrujg si¢ na wartoSciach zwigzanych
z trescig pracy. Prawdopodobnie zatem do$§wiadczenie samosterownosci we wia-
snej pracy zwigzane z wieksza szansg na realizacj¢ wartosci Kreatywnosc, pozwa-
la ceni¢ te warto$¢ wyzej. Im wigksze szanse na realizacje danej warto$ci w pracy,
tym wieksze oczekiwania w odniesieniu do poziomu jej realizacji. Warto$¢ taka
zostaje wowczas wyrdzniona sposrod innych. Zalezno$¢ ta ma zastosowanie
glownie w odniesieniu do wartosci zwigzanych z trescig pracy.

M. Kohn i C. Schooler (1986) stwierdzili, Ze osoby zajmujace wyzsza pozycje
zawodowg koncentrowac bedg uwage na tych aspektach pracy, ktore pozwalaja
na ekspresw wlasnej osobowosci i samorealizacjg. ,,WartoSciowe” dla takich
0s0b sa wigc pewne wlasciwosci tredci pracy (to, czy jest ona interesujaca, stawia
wyzwanie zdolnoSciom pracownika, pobudza aktywnoS¢, rozwija itp.). Nato-
miast osoby zajmujace niskie pozycje w strukturze spolecznej, koncentrujg si¢
bardziej na zewnetrznych wobec jej tresci wlasciwoSciach pracy, np. zaplacie, ko-
rzySciach pozamaterialnych, cechach kierownika i wspoipracownikow.

Wyniki niniejszych badan potwierdzajg te tezg. Samosterowno$¢ zawodowa
okazala sie skorelowana z opiniami podkreslajacymi wage cech wewnetrznych
pracy, oraz z opiniami podkreslajacymi wage jej cech zewnetrznych. Osoby zaj-
mujace wyzsze pozycje klasowe oceniaja prace bardziej ze wzgledu na wlasciwo-
Sci zwigzane bezposrednio z samag jej treScig; osoby zajmujace pozycje nizsze —
bardziej ze wzgledu na wiasciwosci zewngtrzne wobec tresci pracy.

Osoby o srednich wynikach samosterownosci, majac slabsza pozycje w pracy
niz osoby z wysokimi wymkarm co wiaze si¢ z mniejszg odpowiedzialnoscig i by¢
moze maiejszym zaangazowaniem w wykonywanle zadan zawodowych, s3 mniej
skupione na samej treSci pracy. Majac rownocze$nie stabllme]szq pozycje zawo-
dowa niz osoby o malej samosterownosci, latwiej moga$ skupi¢ si¢ na innych
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wartoSciach, mniej zwigzanych z bezpieczefistwem i zapewnionym miejscem pra-
cy. Mogg skoncentrowac si¢ na elementach pracy, zwigzanych ze stworzeniem
sobie przyjaznej atmosfery w miejscu pracy. Cenig te wartoSci, w odniesieniu do
ktérych maja wigksze mozliwosci realizacji. Przypuszczenia te potwierdzaja wy-
niki badan dotyczace wartosci Stosunki z kolegami, ktéra jest ceniona istotnie
wyzej przez osoby o Sredniej samosterownosci oraz wartosci Estetyka. Estetyka
stanowi jedng z dwoch najmniej cenionych wartoSci dla wszystkich trzech grup,
jednak osoby o §redniej samosterownosci cenia tg wartos$¢ istotnie wyzej od po-
zostatych grup. Rowniez Prestiz i Warunki pracy byly cenione wyzej przez t¢ gru-
pe, roznice te jednak nie byly istotne statystycznie. Prawdopodobnie poszukuja
oni takich wtaSciwosci pracy, ktore moga modyfikowa¢ zadowolenie z niej. Jak
twierdzi G. Hofstade (za: Gliszczyfiska, 1991) takie przyjazne warunki pracy,
mogg stanowi¢ rekompensat¢ matej atrakcyjno$ci samych czynnosa zawodo-
wych oraz braku mozliwosci realizacji wartosci, wigzacych si¢ z duzg samoste-
rownoscia.

Niski poziom samosterownosci w pracy zwigksza jeszcze znaczenie wartosci
bezpieczenstwo, co wiaze si¢ zapewne z mniej stabilng pozycja w pracy niz
u 0s6b o wysokich wynikach samosterownosci, ktore sa bardziej samodzielne,
wykonuja prace bardziej ztozona, maja zatem wigksze znaczenie dla firmy, dla-
tego ich pozycja w pracy jest pewniejsza. Mata samosterowno$¢ zawodowa
zwigksza réwniez znaczenie wartodci spotecznych, co wiaze si¢ z relacjami spo-
tecznymi nastawionymi na drugiego cztowieka i jego dobro. Zwtaszcza gdy war-
tosci zostang ujete w ogblne dymensje. Powyzsze stwierdzenia zgodne s3 z wyni-
kami badan D. Dobrowolskiej (1984).

Analizy statystyczne potwierdzily opisywane zaleznosci rowniez po ujeciu
wartosci w ogolne wymiary. S. H. Schwartz i W. Bilsky (1990) sugeru]q, ze warto-
§ci ujete w ogblne dymensje pozwalajq lepiej przewidywad i wyjasniaé spoteczne
i indywidualne sposoby myslenia i dziatania. W niniejszych badaniach uzyskane
w ten sposOb wyniki potwierdzaja informacje otrzymane z analiz dotyczacych
poszczegOlnych wartosci zawodowych.

Stwierdzono, ze wazno$¢ wartoSci Estetyka zalezna jest od Zlozonosci pracy
z symbolami. Zatem im mniej zfozona praca z symbolami, tym bardziej ceniona
Jest wartos¢ Estetyka w miejscu pracy. Mozliwe zatem, ze im bardziej pochtania-
jace, absorbujace zajecie, tym mnle]sza} wage badani przyw1@zu]q do walorow es-
tetycznych otoczenia. Im zajecie bardziej monotonne i nieskomplikowane, mniej
angazujgce uwage, tym otoczenie i jego uroda stajg si¢ wazniejsze.

Scistos¢ nadzoru koreluje dodatkowo ze Stymulacjq intelektualng. Ujemne ko-
relacje stwierdzono z wartoSciami Bezpieczeristwo i, co wydaje sie oczywiste, ze
Stosunkami z przefozonymi. Ujecie warto$ci w ogblne wymiary potwierdzito uzy-
skane korelacje. Im Scilejszy nadzor, tym bardziej cenione sg wartoSci zwigzane
z zewnetrznymi wlaSciwoSciami pracy.

Rutynizacja czynnosci zawodowych zniecheca do twdrczej aktywnosci i inte-
lektualnych wyzwan, powoduje, ze samodzielno$¢ w pracy i osiggnigcia zawodo-
we nie stanowig istotnych wartosci. Sprzyja za to koncentracji na takich warto-
Sciach, jak pewno$¢ miejsca pracy, zapewnione stanowisko. Ujmujac wartosci
w ogolne dymensje, stwierdzono korelacje Rutynizacji z Wartosciami zewnetrzny-
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mi, Wladzg, Estetyczno-wolnosciowymi, Autonomiq i Osiggnigciami. Analizujgc
zaleznodci migdzy Rutynizacjg a poszczegblnymi aspektami pracy stwierdzono
istnienie korelacji z waznoScia aspektu Zapewniona praca.

Zgodnie z literaturg przedmiotu (np. Schoenbach, Schooler, 1994) okazato
sie, ze samosterowne w pracy sg przede wszystkim osoby na stanowiskach kie-
rowniczych oraz deklarujace wysokie dochody. Dochody uzyskiwane w pracy sa
istotnym elementem niniejszych rozwazaf, gdyz zaréwno poczucie kontroli jak
i samosterowno$¢ wigzg si¢ z ich wysokoscig. Wigksza samosterowno$é w pracy
to wigksze dochody, wysokie dochody z kolei sprzyjaja wewnetrznemu poczuciu
kontroli.

Koleing zmienng stanowigca przedmiot zainteresowan w niniejszych bada-
niach jest poczucie kontroli, ma ono charakter nabyty i zalezy od doswiadcze-
nia czlowieka, jest jednak na tyle trwatle, ze réznicuje oczekiwania i nastawie-
nia ludzi oraz ich postepowanie. Poczucie kontroli w pracy badane narzgdziem
X. Gliszezynskiej (1990) w dotychczasowych badaniach charakteryzowato sie
wysokimi wspotczynnikami korelacji dla Stazu pracy, Zarobkow miesiecznych,
Pozycji w hierarchii stuzbowej. W badaniach wiasnych potwierdzono te zalezno-
$ci w odniesieniu do Zarobkow miesigcznych, natomiast Staz pracy i Stanowisko
kierownicze nie korelowaly istotnie z poczuciem kontroli w pracy. Zatem im
wyzsze zarobki miesieczne, tym bardziej wewnetrzne poczucie kontroli.

W badaniach P. E. Spector (1982) stwierdzit zalezno$¢ miedzy wewnetrznym
poczuciem kontroli, czyli subiektywnym przekonaniem na temat wtasnych moz-
liwoSci dziatania a obiektywng skutecznoscia, efektywnoscig dzialania w pracy
i osiggnigciami zawodowymi. Podobnie K. Kmiecik-Baran (1996) w wyniku
przeprowadzonych badan stwierdzita rowniez, ze duza samosterowno$¢ zawodo-
wa, pojmowana jako obiektywne osiagniecia zawodowe, zwiazana jest wewnetrz-
nym poczuciem kontroli.

Zatozono zatem, ze istnieje korelacja miedzy samosterownoscia zawodowa,
pojmowang jako sytuacja pracy, a przeSwiadczeniem na temat wiasnych mozli-
wosci dziafania. Okazuje si¢; ze pozycja w hierarchii sfuzbowej wigzaca si¢ bez-
posrednio ze ScistoScig nadzoru i ztozonoScig pracy, zwlaszcza pracy z ludZmi,
nic koreluje z przekonaniem na temat wlasnych mozliwodci dziatania w pracy,
natomiast zaréwno ScistoS¢ nadzoru jak i ztozonos¢ pracy wigzg si¢ z wewngtrz-
sterowno$cig. Natomiast zaréwno Scislo$¢ nadzoru jak i ztozono§¢ pracy wigza
si¢ z wewnatrzsterownoScig. RozbieznoSci te zaskakuja, ale jednocze$nie wska-
zuja, ze znaczny wplyw na poczucie kontroli w pracy maja cechy wykonywanej
pracy i dochody. Co wskazuje na fakt, Ze sytuacja pracy wplywa na przeswiadcze-
nie na temat wiasnych mozliwosci dziatania. Pozycja w hierarchii stuzbowej oraz
staz pracy wplywaja raczej w sposob posredni na analizowang zmienng przez ro-
dzaj obowigzkéw zawodowych i sposéb ich realizowania.

5. WNIOSKI

Uzyskane w niniejszej pracy wyniki potwierdzaja zaloZenia wynikajgce z hipotez.

- Stwierdzono, ze doswiadczenia zawodowe wigzg sie z wartoSciami zawodo-
wymi, waznoscig poszczegolnych aspektéw pracy oraz prze$wiadczeniami na te-
mat wlasnych mozliwosci dziatania w sytuacji pracy.
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— Ograniczenie badan do jednolitej grupy zawodowej oraz do jednej sfery zy-
cia cztowieka ogranicza réwniez mozliwo$¢ wyciggania wnioskoéw natury ogol-
nej. Jednoczes$nie wyniki badan, pozwalaja stwierdzi¢ pewne interesujace zalez-
nosci, ktére maja zapewne przefozenie na sytuacj¢ pracy w ogole. Mozna przy-
jaé, ze osoby samosterowne zawodowo, to osoby pracujace na stanowiskach cha-
rakteryzujacych si¢ duza zlozonoscig pracy, malym nadzorem i duzym urozma-
iceniem czynnoSci zawodowych.

- Stwierdzono, ze cztowiek, by realizowaé optymalnie swoje zadania zawodo-
we, osiggna¢ zadowolenie z pracy i akceptowac swoja role zawodowq, zaczyna
cenic¢ takie wartoSci, ktére sg w zgodzie z cechami jego pracy. Nie wyklucza to
wplywu warto$ci na sytuacje pracy i jej cechy, a wrecz sugeruje, ze cenione war-
tosci i oczekiwania maja ogromne znaczenie w ksztaltowaniu stanowiska pracy.
Okreslenie kierunku tych zaleznosci nie jest tematem niniejszej pracy i wymaga
badan longitudinalnych.

— Whioski praktyczne odnosza si¢ do wykorzystywania podczas rekrutacji i se-
lekeji pracownikéw w wigkszym stopniu niz dotychczas wiedzy na temat wartoSci
zawodowych kandydatéw do pracy oraz pracownikéw. Tego rodzaju informacje
pomoga stworzyd stanowisko pracy w taki sposob, aby czlowiek mogt realizowac
wyznawane wartosci w pracy, dzieki temu praca, ktorag wykonuje byla dla niego
warto$ciowa. Rownocze$nie wiedza na temat wartoSci zawodowych kandydatow
moze pozwoli¢ wybiera¢ odpowiednie osoby, zgodnie z oczekiwaniami zwierzch-
nika i wspoipracownikdéw, wymaganiami stanowiska pracy, charakteru firmy
i konkretnego etapu rozwoju firmy. Spowoduje to zapewne polepszenie jakosci
wykonywanej pracy, a w konsekwencji wplynie na jako$¢ zycia pracownikow.
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