Anna Majewska

Preferencje roznych aspektow pracy
zawodowe]j 1 1ch korelaty : metody 1
wynika badania wartosci zawodowe;]
u inzynierow przemystu
maszynowego

Przeglad Socjologiczny / Sociological Review 32/2, 97-117

1980

Artykut zostat zdigitalizowany i opracowany do udostepnienia
w internecie przez Muzeum Historii Polski w ramach

prac podejmowanych na rzecz zapewnienia otwartego,
powszechnego i trwatego dostepu do polskiego dorobku
naukowego i kulturalnego. Artykut jest umieszczony w kolekcji
cyfrowej bazhum.muzhp.pl, gromadzacej zawartosc polskich
czasopism humanistycznych i spotecznych.

Tekst jest udostepniony do wykorzystania w ramach
dozwolonego uzytku.

MUZEUM HISTORII POLSKI



PRZEGLAD SOCJOLOGICZNY, T. XXXIl/2
PL ISSN 0033—2336

ANNA MAJEWSKA

PREFERENCJE ROZNYCH ASPEKTOW
PRACY ZAWODOWEJ I ICH KORELATY
METODY I WYNIKI BADANIA WARTOSCI ZAWODOWEJ
U INZYNIEROW PRZEMYSLU MASZYNOWEGO

Tresé: Subiektywne znaczenie réiznych aspektéw pracy zawodowej w badaniach
psychologicznych i socjologicznych. — Metody badania waznosci réznych aspektéw
pracy zawodowej. — Metoda badania preferencji zawodowych iniynieré6w prze-
mystu maszynowego i korelatéw preferencji zawodowych. — Korelaty preferencji
zawodowych inzyniergw przemystu maszynowego. Wyniki badan: preferencje roéz-
nych aspektéw pracy i zakladu pracy a pochodzenie spoleczne; wiek a preferencje
zawodowe; ple¢ a preferencje zawodowe; tres¢ pracy inzynieréw a preferencje
zawodowe; stanowisko a preferencje zawodowe. -— Bibliografia.

W badaniach nad wartosciami zawodowymi pracownikow analizuje sie
znaczenie, jakie ma dla nich praca zawodowa oraz jej poszczegoélne
aspekty.

Rozne skladniki pracy majg roézng wartoéé¢ dla pracownikéw. Dla nie-
ktérych najwazniejsze s3 motywy autoteliczne, dla innych — instrumen-
talne. Jakie aspekty pracy zawodowej cenig rbézne grupy pracownikow?
Jakie czynniki wplywaja na zréznicowanie preferencji zawodowych?

W niniejszym artykule zostaly przedstawione wyniki badan nad uwa-
runkowaniami preferencji zawodowych inzynieréw przemystu maszyno-
wego. Pierwsze dwa rozdzialy poswiecone sg zagadnieniom teoretycznym
badan nad wartoscig roéznych aspektow sytuacji zawodowej dla pracow-
nik6w oraz niektérym problemom metodologicznym takich badan. Trzeci
rozdzial zawiera opis metody badania preferencji przyjetej w badaniach
inzynieré6w przemysiu maszynowego. W czwartym rozdziale zostaty przed-
stawione wyniki badan.
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SUBIEKTYWNE ZNACZENIE ROZNYCH ASPEKTOW PRACY ZAWODOWEJ
W BADANIACH PSYCHOLOGICZNYCH I SOCJOLOGICZNYCH

Juz w teorii szkolty human relations w latach trzydziestych wystgpila
zmienna ,,warto$¢ réoznych aspektow pracy zawodowej”. Zgodnie z ogol-
nym zalozeaiem o uniwersalnym charakterze natury ludzkiej uznano, ze
wartosci cenione przez pracownikoOw sg podobne, nie réznig sie zasadni-
czo w roinych grupach. Zgodnie z modelem E. Mayo pracownicy cenia
przede wszystkim te aspekty sytuacji zawodowej, ktore zaspokajajg po-
trzeby afiliacji. W innych modelach potrzeby afiliacji zastapiono potrze-
bami samorealizacji: uznano, ze pracownicy daza przede wszystkim do
zaspokojenia potrzeb tego typu. Zainteresowanie wartosciami cenionymi
przez pracownikow wynikalo stad, ze uznano wartoéci zawodowe za
zmienna wyjasniajgca postepowanie pracownikéw, ich postawy i wklad
pracy. Dalsze badania wykazaly jednak, ze zalezno$é zachowan pracow-
nikéw od wartosci zawodowych nie jest prosta i ze zalozenie o uniwer-
salnym charakterze wartosci pracownikéw nie jest uzasadnione. Zarzu-
cono wiec modele oparte na tym zaloZeniu, lecz zainteresowanie wartos-
ciami zawodowymi pracownikow przetrwalo, a nawet wzrosto. Wartosci
i orientacje zawodowe staly sie waznym problemem badan psychologii
i socjologii pracy. Jak pisze Xymena Gliszczynska (1976), giowne zainte-
resowania badaczy w tej dziedzinie dotyczg trzech zagadnien: jakie war-
tosci cenig rozne grupy ludzi, jakie sg zwigzki miedzy cenionymi war-
tosciami a charakterystyka badanych grup oraz jakie sa zwigzki miedzy
preferencjami a wynikami pracy.

W badaniach wartoéci pracownikow zastanawiano sie wielokrotnie nad
zwigzkami wartosci z poziomem zaspokojenia potrzeb. Czy aktualny po-
ziom zaspokojenia potrzeb nie wplywa na to, jakie wartosci cenig pra-
cownicy? Moze wazne sg dla badanych te motywy, ktére nie sg za-
spokojone w stopniu dostatecznym, a po zaspokojeniu ich znaczenie
zmniejsza sie? Gdyby takie przypuszczenie bylo stuszne, cechy pracy
ocenione jako wazne bylyby zwigzane z niezaspokojeniem potrzeb. Taka
interpretacja wynikow jest zgodna z teoria deprywacji: im wigksze nie-
zaspokojenie potrzeby tym wieksze jej znaczenie. Natomiast na podsta-
wie teorii unikania dysonansu mozna oczekiwaé przeciwnej zaleznosci:
zaspokojenie potrzeb zwieksza ich subiektywne znaczenie, a niezaspoko-
jenie potrzeb wplywa na zmniejszenie ich znaczenia.

Mozna przytoczy¢ przyklady potwierdzajace zalozenia zaré6wno jednej,
jak drugiej teorii. Teorie deprywacji potwierdza czesto ocena waznosci
tych cech pracy, ktorych brak jest niemozliwy do zrekompensowania.
Tak jest np. w przypadku potrzeb materialnych: niezadowolenie z zarob-
kéw moze zwiekszy¢ znaczenie motywéw materialnych, o ile pracownik
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nie widzi mozliwosci rekompensaty braki zaspokojenia tych potrzeb. W
innych przypadkach mozna znaleié¢ réwniez potwierdzenie teorii uni-
kania dysonansu. Tak jest np. w ocenie waznosci tych aspektow pracy,
ktérych brak mozina zrekompensowaé. Niezadowolenie z warunkéw pra-
cy lub perspektvw awansu w zakladzie lgczy sie czasem z malym zna-
czeniem tych aspektow pracy dla badanych. Taki wynik mozna zinter-
pretowa¢ jako dazenie do zmniejszenia dysonansu miedzy aspiracjami
a rzeczywistoscia.

Wydaje sie wiec, ze w pewnych przypadkach poziom zaspokojenia
potrzeb zawodowych moze wplywa¢ na subiektywne znaczenie roznych
aspektow sytuacji zawodowej. Na ogédl jednak aktualny poziom zaspoko-
jenia potrzeb zawodowych nie ma wplywu na waznos¢ roznych cech
pracy. Swiadczg o tym wyniki badan przytoczone przez X. Gliszezynska
(1971). Z badan G. H. Hofstede i F. Perri (1971) wynika réwniez, Ze zna-
czenie réznych aspektéw pracy nie zalezy od poziomu zaspokojenia po-
trzeb zawodowych. Sg to wnioski wazne dla wlasciwej interpretacji wy-
nikéw badania subiektywnego znaczenia skladnikéw sytuacji zawodowej.

Inny czynnik, o ktérym nalezy pamieta¢ interpretujac wyniki bada-
nia waznoéci, to dazenie respondentow do dostosowania ocen do wartosci
spolecznie akceptowanych. Wartosci deklarowane przez badanych to cze-
sto warto$ci uznawane, a nie odczuwane. Tymeczasem chodzi o zbadanie
wartosei rzeczywiscie odczuwanych przez respondentow, tych wartosci,
ktore decydujg o ich postawach i zachowaniu.

Takie zastrzezenie dotyczy jednak wiekszoéci badan nad postawami,
opartych na deklaracjach respondentow. Poszukiwanie coraz doskonal-
szych metod badania preferencji wynika z dazenia do wyeliminowania
odpowiedzi deklaratywnych, dostosowanych do norm spolecznych; do
okreslenia wartosci rzeczywiscie odczuwanych przez respondentow.

METODY BADANIA WAZNOSCI ROZNYCH ASPEKTOW PRACY ZAWODOWEJ]

W wielu badaniach subiektywnego znaczenia réznych aspektéw pracy
zawodowej przyjmowano rézne metody badania. Cel zwykle jest ten
sam: okreslenie hierarchii waznosci cech, jednak rézne metody badania
prowadzg do wynikoéw nie zawsze zgodnych. Do takiego wniosku doszedi
G. H. Hofstede badajac zwigzki miedzy wynikami pomiaréw wazncsci
cech przy zastosowaniu kilku réznych metod (1976). Kwestionariusz przy-
jety w tych badaniach zawierat 22 cechy pracy i zakladu pracy. Respon-
denci oceniali waznos¢ kazdej z nich na pieciostopniowej skali, a nastep-
nie wybierali trzy najwazniejsze cechy z calej listy. Na tej podstawie
ustalono dwie hierarchie waznosci cech. Korelacja miedzy nimi byia
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istotna, lecz niezbyt silna. Zdaniem G. H. Hofstede metoda oceny kazdej
cechy na skali jako podstawa okres$lenia hierarchii preferencji daje lep-
sze rezultaty niz inne metody. W tym samym badaniu okreslono row-
niez zwiazki miedzy metodg oceny kazdej cechy na skali a oceng waznosci
cech w triadach.

Ta ostatnia metoda polega na wyborach cechy najwazniejszej i naj-
mniej waznej ze zbioru trzech cech. Zwiazki miedzy wynikami uzyska-
nymi przy pomocy tych dwéch metod okazaly sie znacznie wyisze.

Autorka tego opracowania badala wyniki pomiaru waznosci uzyskane
przy zastosowaniu trzech metod: oceny kazdej cechy na skali, wyboru
trzech najwazniejszych cech z calej listy oraz wyboru cech w triadach.
Wyniki byly podobne, lecz nieidentyczne. Wynika stad, ze pordéwnywa-
nie waznosci cech pracy badanej przy pomocy roéznych metod nie zawsze
jest w pelni uzasadnione.

G. H. Hofstede badatl tylko trzy metody okreslenia hierarchii waznosci
cech pracy. W badaniach psychologicznych stosowane sg takze inne me-
tody. Czesto stosowana jest metoda poréwnywania cech parami. Res-
pondentowi przedstawia sie oceny pary cech, a jego zadaniem jest wy-
bér cechy wazniejszej. Ta metoda zostala opisana przez L. Thurstone’a
w 1959 r. W polskich badaniach zostala zastosowana np. przez X. Glisz-
czynskg (1971) oraz J. Koralewicz-Zebik (1974).

Od wszystkich wymienionych dotychczas metod rézni sie znacznie
metoda porzadkowania zbioru cech dokonanego przez samych responder-
tow. W przeciwienstwie do metod wyzej wymienionych badany zdaje
sobie sprawe, czemu maja stuzy¢ jego oceny. Mozliwe, ze wtedy czestsze
jest dostosowanie odpowiedzi do oczekiwan spolecznych. Niekiedy uwaza
sie, ze wyniki uzyskane przy pomocy tej metody nie sa w pelni wiary-
godne takze z innego powodu: jednoczesne rangowanie duzej iloSci cech
moze byé¢ zadaniem zbyt trudnym dla respondentéw. Zarzuty wobec tej
metody wynikaja czasem z ogélnych zalozen dotyczacych systemu war-
tosci. Np. zdaniem J. Koralewicz-Zebik (1974) cecha charakterystyczng
systemu wartosci jest konflikt miedzy wartosciami. Metoda poréwnywa-
nia cech parami uwzglednia wlasnie te ceche systemu wartosci stawia-
jgc respondenta w sytuacji wyboru. Wydaje sie jednak, ze rangowanie
wiekszej ilosci cech przez respondenta nie eliminuje konfliktu miedzy
wartosciami, zwlaszcza jezeli na kazdej pozycji hierarchii moze by¢
umieszczona tylko jedna cecha. Wybierajac pewng ceche jako najwaz-
niejszg badany rezygnuje z wyboru innej, ktéra musi umiesci¢ nizej.
Wyboru cech umieszczonych na kolejnych miejscach hierarchii dokonuje
za kazdym razem z calego zbioru cech.

Wybkoér metody badania waznosci réznych aspektéw pracy zawodowej
powinien by¢ oparty na znajomosci badanego $rodowiska. Metoda rango-
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wania zbioru cech przez samyvch respondentéw prawdopodobnie nie jest
najlepsza w odniesieniu do wszystkich badanych srodowisk. W badaniach
inzynierow przemysiu maszynowego decyzja o zastosowaniu tej metody
wynikala z doswiadczen uzyskanych w badaniu pilotazowym. Stosunki
nizszosci 1 wyzszo$ci cech w hierarchii waznosci uznane zostaly przez
respondentéw za oczywiste. Graficzna forma kwestionariusza powstala w
wyniku sugestii badanych inzynieréw. Mozna wiec przyjaé, ze rangowa-
nie cech nie bylo zadaniem zbyt trudnym dla inzynieréw i ze jest to
metoda badania wlasciwa w tym sérodowisku.

METODA BADANIA PREFERENCJI ZAWODOWYCH INZYNIEROW
PRZEMYSLU MASZYNOWEGO 1 KORELATOW PREFERENCJI ZAWODOWYCH

Badanym inzynierom przedstawiono do oceny dziesie¢ cech pracy.
a nastepnie dziesig¢ cech zakladu pracy. Zadaniem respondentéw bylo
uporzadkowanie tych cech w hierarchiach wedlug waznosci. Na kazdym
miejscu dziesieciostopniowej hierarchii mogla by¢ umieszczona tylko jed-
na cecha; wszystkim cechom przedstawionym do oceny nalezalo nadac
rangi. Cechy pracy przedstawione do oceny byly nastepujace: samodziel-
na, spokojna, ciekawa, lekka, zgodna z kwalifikacjami, tworcza, pozosta-
wiajgca duzo czasu wolnego, rozwijajaca wiedze i kwalifikacje fachowe,
zapewniajaca wysokie zarobki, latwa. Cechy =zakladu pracy, ktoére
przedstawiono do oceny, byly nastepujace: dbalos¢ kierownictwa zakladu
o pracownikéw, sprawiedliwe kryteria plac, premii, nagréd material-
nych, dobre stosunki z kolegami, perspektywy awansu, dobra organiza-
cja pracy, dobre warunki pracy, informacja i udzial w decyzjach o waz-
nych sprawach zakladu, wlasciwa ocena pracownikéw, przyjemna atmo-
sfera w pracy, dobre stosunki z przelozonymi.

W ten sposob powstaly dwie hierarchie cech pracy i zakladu pracy
uporzadkowane wedlug subiektywnego znaczenia réznych aspektéow pra-
cy i zakladu pracy dla badanych. Jakie sa mozliwe sposoby wnioskowa-
nia o preferencjach zawodowych na podstawie tego materialu? Wnioski
o preferencjach moga opiera¢ sie na wyborze jednej najwazniejszej ce-
thy z dziesieciu; lecz takze na wyborze pierwszych dwoch lub trzech.
Mozna przyjaé, ze nie tylko wybor jednej najwazniejszej cechy swiadczy
o orientacji zawodowej respondenta, lecz wybor kilku pierwszych cech.
Kazde z tych zalozen jest uzasadnione, lecz kazde moze prowadzi¢ do
wynikow niezgodnych z wynikami uzyskanymi, gdy przyjmiemy inne za-
lozenie. Réznice spowodowane odmiennymi sposobami interpretacji hie-
rarchii preferencji ilustruje dobrze rozklad czestosci wyboréw cech pra-
cy na pierwszyvm miejscu hierarchii i na trzech pierwszych miejscach
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hierarchii preferencji inzynieréw przemystu maszynowego (dane w %,
nie zawsze sumuja sie do 100, gdyz nie wszystkie cechy wzieto pod
uwage): :

~echy wybrane na pierwszym miejscu cechy wybrane ra trzech pierwszych
% miejscach 1gcznie

9/e
rozwijajaca wiedze 20,0 zapewniajaca wysokie zarobki 53,4
twéreza 17,2 rozwijajaca wiedze. 51,3
samodzielna 17,2 samodzielna 46,8
ciekawa 13,9 rgodna z kwalifikacjami 43,8
zapewniajgca wysokie zarobki 13,5 tworcza 42,9

Jezeli przyjmiemy pierwszy sposéb interpretacji hierarchii waznosci,
zarobki znajda sie na pigtym miejscu hierarchii waznosci. Przy drugim
sposobie wnioskowania motyw ,zarobki” okazuje sie znacznie wazniej-
szy, znajduje sie na pierwszym miejscu skali. ,Praca tworcza” ma wiek-
sze znaczenie, gdy przyjmiemy pierwszy sposob interpretacji wynikow.
Jak wynika z przytoczonego wyzej przykladu, wnmioski dotyczgce hie-
rarchii waznosci cech zalezg w znacznym stopniu od wyboru metody
interpretacji materialu.

W badaniach preferencji zawodowych inzynieréw przemystu maszy-
nowego wnioski oparte sa na wyborach cech na trzech pierwszych po-
zycjach hierarchii preferencji. W przedstawionym wyzej przykladzie
odsetki wyboréw kazdej cechy na trzech pierwszych miejscach skali po-
dano jako sume odsetkoéw wyboréw tej cechy na trzech pierwszych
miejscach.

W dalszym opracowaniu wynikéw odsetki wyborow kazdej cechy to
nie sumy odsetkow na trzech miejscach skali, lecz $rednia arytmetyczna
takiej sumy. W tabelach poréwnujgcych hierarchie preferencji w roz-
nych grupach inzynierdw wystepuje zwykle ,$rednia wyborow cech pra-
¢y ma trzech pierwszych miejscach skali”. Sa to srednie arytmetyczne
odsetkow. Jest to zabieg ulatwiajacy pozniejsze analizy. I tak hierarchia
preferencji cech pracy jako $rednia wybordow na trzech pierwszych miej-
scach skali w calej probie inzynieréow wyglada nastepujaco (%bs):

zapewniajaca wysokie zarobki 17,8
rozwijajgca wiedze 17,1
samodzielna 15,6
zgodna z kwalifikacjami 14,6
twércza 14.3
ciekawa 13,8
spokojna 5,0
pozostawiajaca duzo czasu wolnego 0,8
tatwa 0,6
lekka 0,1

100,0.
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Mozna bylo, oczywiscie, oprzeé¢ wnioski co do preferencji zawodowych
na podstawie wyboréw cech na pierwszym miejscu skali. Decyzja o ana-
lizie trzech pierwszych miejsc hierarchii preferencji wynikala z prze-
konania, ze poprzestanie na analizie pierwszego miejsca dziesieciostop-
niowej hierarchii nie jest wlasciwe, gdyz celem badania nie jest wy-
odrebnienie jednego najwazniejszego motywu, lecz okres-
lenie orientacji zawodowych, czyli zespolu cenionych war-
tosci.

Po okresleniu orientacji zawodowych badanych inzynieréw nastep-
nym etapem analizy bylo poszukiwanie uwarunkowan réznych typéw
preferencji. Wyrézniono dwa zespoly zmiennych wyjasniajacych: spo-
leczno-demograficzne (pochodzenie spoleczne, wiek, pteé) oraz zwigzane
z pozycjag zawodowy (stanowisko, tres¢ pracy). W analizie wynikéw zo-
staly poréwnane zwigzki miedzy preferencjami zawodowymi a tymi dwo-
ma zespotami zmiennych. Ktéry z nich wplywa w wiekszym stopniu
na zroznicowanie orientacji zawodowych? Jezeli wieksze znaczenie ma
pierwsza grupa zmiennych, to zaklad pracy ma male mozliwosci ksztalto-
wania preferencji zawodowych pracownikéw. Jezeli natomiast wigksze
znaczenie ma druga grupa zmiennych, to mozliwosci ksztaltowania
orientacji zawodowych przy pomocy odpowiedniej polityki kadrowej,
awansowanie i wlasciwe okreslenie tresci roli zawodowej sg znacznie
wieksze.

Poziom istotnosci zwigzkow miedzy preferencjami a wyrdznionymi
zmiennymi wyjasniajacymi by! badany przy pomocy testu ¥® i mier-
nikéw opartych na tym tescie (C Pearsona, V Cramera). W niektérych
przypadkach zostala rowniez wprowadzona kontrola zaleznosci miedzy
dwoma zmiennymi przez trzecig zmienng.

Wyniki otrzymane przy pomocy tej metody zostaly dodatkowo zwery-
fikowane przez porownanie wspolczynnikow korelacji rangowej miedzy
hierarchiami preferencji w réznych grupach. Im wieksza wartosé wspo6i-
czynnika korelacji, tym wieksze podobienstwo uporzadkowan. Im mniej-
sza warto§¢ wspolczynnika, tym wieksza réznica miedzy uporzadkowa-
niami cech w hierarchiach. Metoda oceny podobienstwa dwaéch hierarchii
preferencji na podstawie wspolczynnikéw korelacji rangowej nie jest
jednak doskonala, cho¢ moze stanowié¢ uzyteczng metode uzupelniajaca.
Obliczajac wspoéiczynniki korelacji rangowej bierzemy pod uwage tylko
rangi, tj. pozycje cech w hierarchiach. Respondenci okreslali pozy-
c j e kazdej cechy na skali preferencji. Lecz przechodzac od analizy jed-
nostkowej do analizy grup (agreigatow) mamy do czynienia z cz e-
stosciami wyborow (odsetki) kazdej cechy pracy na kazidej
pozycji skali. Porzagdkujac je wedlug czestosci wyborow mozemy nadac
im rangi. Lecz jest to zabieg wtéorny. Ta sama ranga w dwoéch upo-
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rzgdkowaniach cech w grupach moze oznacza¢ rozne wzgledne czestosci
wyboroéw. Hierarchia, ktéra powstala na podstawie czestosci wyborow
cech, jest skalg porzgdkowa choc nadanie rang cechom moze
sprawia¢ mylne wrazenie, ze jest to skalainterwalowa. Motywy
zarobkow i pracy rozwijajgcej wiedze zajmuja dwie sgsiednie pozycje
w hierarchii preferencji, podobnie, jak motywy pracy ciekawej i spo-
kojnej. Tymczasem ,odleglos$¢” miedzy pierwszg para motywow
jest znacznie mniejsza niz miedzy druga. Z tego powodu korelacja ran-
gowa miedzy hierarchiami w grupach powinna by¢ interpretowana ze
stwiadomoscig ograniczen zwigzanych z ta metoda.

Doboru préby do badan dokonano wsrdéd inzynieréw z czterech wio-
dacych zakladow przemyslu maszynowego w trzech miastach. Proba
objela 570 inzynierow. Nie jest to proba reprezentatywna, gdyz dobro-
wolne uczestnictwo w badaniach bylo niezbednym warunkiem ich wia-
rygodnosci. Badania oparte byly na samoocenie. Inzynierowie oceniali
wartos¢ roznych aspektéw sytuacji zawodowej oraz rézne aspekty pracy
i zakladu pracy. Mimo ze proba nie jest reprezentatywna, zréznicowanie
badanej grupy inzynieréw pod wzgledem pici, wieku, stanowisk, tresci
pracy, pochodzenia spolecznego jest zblizone do proporcji wystepujgeych
w tej grupie zawodowej. Duze zréznicowanie préby umo:zliwia analize
poréwnawczg preferencji zawodowych w roznych kategoriach inzynie-
row.

KORELATY PREFERENCJI ZAWODOWYCH INZYNIEROW PRZEMYSLU
MASZYNOWEGO. WYNIKI BADAN

W badanej grupie inzynieréw najczestsza jest orientacja na prace
specjalistyczng w polgczeniu z orientacja materialna. Swiadcza o tym
czestosci wyborow cech pracy w hierarchii preferencji.

Srednia wyboréw niektérych cech pracy na trzech pierwszych miej-
scach hierarchii preferencji w badanej grupie inzynieréw (dane w 9,
odsetki nie sumuja sie do 100, poniewaz nie wszystkie cechy pracy zo-
staly uwzglednione):

zapewniajgca wysoxie zarobki 17.8
rozwijajaca wiedze 17,1
samodzielna 15.6
zgodna z kwalifikacjami 14,6
tworcza 14,3.

Stwierdzono réwniez, e w badanej grupie inzynieréw czestsze sa
orientacje pozaorganizacyjne niz orientacja organizacyjna.
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Perspektywy awansu na stanowisko kierownicze oraz informacja
o sprawach zakladu oraz udzial w za.zadzaniu zyskaly znacznie nizsze
oceny niz np. dbalos¢ kierownictwa zakladu o pracownikéow czy przy-
iemna atmosfera w pracy.

Srednia arytmetyczna wyboréw niektérych aspektéw zakladu pracy
na trzech pierwszych miejscach hierarchii preferencji (dane w %s):

dobra trganizacja pracy 16,5
dbalo$¢ o pracownikéw 15,1
wlastawa ocena pracy 15,1 -
sprawiedliwe kryteria nagr6d materialnych 12,4
przyjemna atmosfera w pracy 8,6
dobre stosunki z kolegami 7.5
rerspektywy awansu 7.4
informacja, decyzje 4,1,

W roznych grupach inzynierow rézne aspekty sytuacji zawodowej
majg najwieksze znaczenie. Jakie czynniki powodujag, ze inzynierowie
cenig rozne cechy pracy i zakladu pracy? Czy sa to zmienne zwigzane
z ich sytuacjg zawodowa czy spoleczno-demograficzng?

Preferemcje roznych aspektow pracy i zakladu pracy a pochodzenie
spoleczne

Zrémicowanie badanej grupy inzynierow (N=570) wedlug kryterium
pochodzenia spolecznego umozliwia poréwnanie wartosci zawodowych
inzynierow w trzech grupach pochodzenia spolecznego: inteligenckiego,
chlopskiego, robotniczego. Wybrano 2 kryteria wyodrebnienia tych grup:
wyksztalcenie i zawdd ojca (dane w 9%%).

Wyksztalcenie ojca:

podstawowe lub nizsze — 55,6

$rednie — 299

wyzsze — 145
Zawéd ojca:

chiop — 26.7

robotnik — 41,7

pracownik umysiowy — 31,7.

W badaniach Anny Preiss w nowoczesnym przedsiebiorstwie prze-
mystowvm (1972) struktura pochodzenia spotecznego inzynieréw byla po-
dobna: wiekszos¢ inzynierow to inteligenci w pierwszym pokoleniu, W
niektérych specjalnosciach inzynierskich struktura pochodzenia spolecz-
nego inzynieréw jest odmienna. W badaniach inzynieréow chemikéws
przeprowadzonych przez Z. Kowalewskiego (1962) ponad polowa badanych
pochodzila z rodzin inteligenckich. Rowniez w badaniach A. Preiss wérdd
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inzynieréw chemikow 45% stanowili inteligenci, a wéréd inzynieréw me-
chanikow 429/, stanowili inzynierowie pochodzenia robotniczego. Z. Ko-
walewski i A. Preiss podaja takze wyniki swiadczgce o tym, ze rodzaj
instytucji, w ktorych zatrudnieni sg inzynierowie, zwigzany jest z réing
strukturg pochodzenia spolecznego inzynieréw. W biurach konstrukeyj-
nych i projektowych ponad polowe zatrudnionych inzynieréw stanowig
pracownicy pochodzenia inteligenckiego. W przedsiebiorstwach przemy-
stowych (,,w ruchu”) wiekszo$¢ stanowia inzynierowie pochodzenia ro-
botniczego.

Zrdznicowanie struktury pochodzenia spolecznego w réznych zawo-
dach inzynierskich, w pracy o rdéznym charakterze swiadczy o wplywie
pochodzenia spolecznego na preferowane typy kariery zawodowej i na
preferencje roznych aspektow pracy zawodowej. Wyniki badan pozwolily
zweryfikowa¢ taksg hipoteze. Identyfikacja z pracg i zakladem pracy
byla uwarunkowana w znacznej mierze pochodzeniem spolecznym inzy-
nieroéw.

Zawod ojca
Cechy pracy .
i cechy zaktadu pracy o chtop rabotnik pracownik umystowy )

Praca samadzeina
Zarobk:

Praca rozwijajaca wiedze

Kryterta nagrod matsriainych

25

0% e%a a0 %% %?
0000920 X X505
DR begole!

wSoe ety ettt

Organizacja pracy

Koledzy

Ocena pracy
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1. Pochodzenie spoleczne a preferencje zawodowe (dane w %)

Whbrew oczekiwaniom w badaniach inzynieréw przemystu maszyno-
wego zaleznos¢ preferencji zawodowych od pochodzenia spolecznego oka-
zala sie bardzo staba. Kryterium zawodu ojca silniej réznicuje preferen-
cje zawodowe niz kryterium wyksztalcenia ojca, a wyrazne roéznice oceny
waznos$ci cech w roznych kategoriach inzynieréw dotycza tylko kilku
cech pracy i zakladu pracy.

Preferencje zarobkéw okazaly sie najsilniejsze w grupie inzynierow
pochodzenia chlopskiego, preferencje pracy samodzielnej — wsréd inzy-
nierow pochodzenia robotniczego. .
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W hierarchiach preferencji roznych aspektéow zakladu pracy we
wszystkich grupach pochodzenia spolecznego najczestsze sa wybory do-
brej organizacji pracy, ktore sa jednak czestsze w grupie inZynierdow
pochodzenia inteligenckiego niz w dwoéch pozostalych. W tej grupie
czestsze sg rowniez preferencje perspektyw awansu. Inzynierowie pocho-
dzenia chlopskiego wybieraja czesciej niz inzynierowie o innym pocho-
dzeniu sprawiedliwe kryteria nagrod materialnych i oceny pracy.

Zrdéznicowanie preferencji zawodowych w trzech grupach inzynierdow
o réznym pochodzeniu spolecznym zwiagzane jest z odmiennymi prefe-
rowanymi typami karier zawodowych. Inzynierowie pochodzenia inteli-
genckiego bardziej niz obie pozostale grupy cenig prace specjalistyczna
w placowkach naukowo-badawczych. Praca w placowkach naukowo-ba-
dawczych jest znacznie bardziej atrakcyjna dla inzynieréw o pochodzeniu
inteligenckim niz chlopskim. Praca w biurze konstrukcyjnym jest nato-
miast wyzej ceniona przez inzynier6w pochodzenia chlopskiego niz inteli-
genckiego. Wsrdd inzynierow pochodzenia chlopskiego czeéciej niz w po-
zostalych grupach wysoko cenione sg zarobki 1 sprawiedliwe kryteria
plac, premii, nagrdd materialnych. Stad wynika dazenie do pracy w biu-
rach konstrukcyjnych. Praca w tych instytucjach daje czesto mozliwos¢
wyzszych zarobkow, poniewaz jest to czesto praca na akord.

W badaniach inzynierdw przemysiu maszynowego pochodzenie spo-
leczne nie wplywa wyraznie na zroznicowanie preferencji zawodowych.
Stwierdzone réznice preferencji sg zwigzane z roznymi rodzajami prefe-
rowanych typéw kariery zawodowej w grupach inZynieré6w o réznym
pochodzeniu spolecznym.

Wiek a preferencje zawodowe

W badanej grupie inzynieréw 35,1% stanowili respondenci najmiodsi
(do 30 roku zycia), 37,7% — w wieku od 30 do 40 lat, 23,2%/o — od 40
do 50 lat oraz 4% — powyzej 50 lat. W grupie inzynieréw badanych
przez A. Preiss w nowoczesnym przedsiebjorstwie przemyslowym wiecej
bylo inzynieréow mlodych, co wynika ze specyfiki struktury zatrudnienia
w nowym zakladzie przemyslowym.

Wiek réznicuje istotnie prefererncje cech pracy. W miodszym wieku
wazniejsze sg zarobki i praca rozwijajgca wiedze, w slarszych grupach
wieku wzrasta znaczenie pracy tworczej i samodzielnej.

Wartosci wspétczynnikow korelacji wskazuja, ze obie grupy mlodsze
i obie starsze grupy badanych wykazujg znaczne podobienstwo ocen waz-
nosci cech pracy (odpowiednio: 0.857 i 0.652). Najwieksze réznice wy-
stgpily miedzy grupg najmlodszg i najstarszg (—0.091) oraz miedzy inzy-
nierami w wieku 30—40 lat i w wieku 40—50 lat. Wyniki te $wiadczg,
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ze po czterdziestym roku zycia nastepuje zmiana orientacji zawodowych
inzynieréw: zwieksza sie znaczenie pracy twoérczej i samodzielnej oraz
pracy spokojnej. Zmniejsza sie znaczenie pracy rozwijajacej wiedze (wy-
nika to ze wzrostu praktyki zawodowej) oraz zarobkéw (co moze wynikaé
z bardziej zadowalajacego poziomu zaspokojenia potrzeb materialnych
inzynierow w tvm wieku).

Cechy pracy Do 30 iat 30 - 40 lat 40 ~ 50 lat
: cechy zakladu pracy

Praca samodzielna

Praca rozwia,aca weedzg

Zarobky

Krytera nagrod matesialnych
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2. Wiek a preferencje zawodowe (dane w Y%o)

Istotne zaleznosci wystapily réowniez miedzy wiekiem a oceng waiz-
nosci réznych aspektow zakladu pracy. W obu starszych grupach wieku
czestsze sa wybory dobrej organizacji pracy, dbalosci o pracownikow
i wlasciwej oceny pracownikdow; w grupie inzynieréw w wieku od 30
do 40 lat wazniejsze niz w innych grupach wieku sg sprawiedliwe kry-
teria plac, premii, nagrod materialnych; w najmlodszej — wazniejsze
sa perspektywy awansu, dobrych stosunkéw z kolegami, przyjemnej
atmosfery w pracy. Orientacja organizacyjna inzynieréw zwieksza sie
wraz z wiekiem, w obu mlodszych grupach dominuje orientacja spo-
leczna (dazenie do zaspokojenia potrzeb afiliacji) i materialna. Poréw-
nanie wartosci wspolczynnikéw korelacji wskazuje, ze najwieksze rdz-
nice waznosei cech zakladu pracy wystepuja miedzy grupa najmlodsza
i najstarsza. Podobnie jak w ocenie waznosci réznych aspektow pracy
znaczne jest podobienstwo uporzadkowan cech zakladu pracy w obu
mlodszych grupach i w obu starszych grupach respondentéw. Wynik
ten wskazuje, ze po czterdziestym roku Zzycia nastepuje czesto zmiana
orientacji zawodowych, wzrasta orientacja organizacyjna.

Na podstawie dotvchczas przedstawionych wynikéw wydaje sie, ze
wiek jest zmienng istotnie réznicujacg preferencje zawodowe. Mozna
jednak przypuszczaé, ze zalezno$¢ miedzy wiekiem a preferencjami jest
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pozorna i zostala wywolana przez silny zwigzek wieku ze stanowiskiem,
a zmienng rzeczywiscie rdznicujacg preferencje zawodowe jest stanowi-
sko (jak to zresztg wielokrotnie stwierdzono na podstawie wynikéow in-
nych badan).
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3. Stanowisko a preferencje zawodowe (dane w %)

Im wyzsze stanowisko tym wyzszy udzial inzynierow starszych. Ta
wyrazna prawidiowo$é¢ uzasadniala wprowadzenie do amnalizy zmiennej
kontrolnej ,,stanowisko”. Przeprowadzono kolejno analize zaleznosci mie-
dzy znaczeniem roinych aspektéw pracy i zakladu a wiekiem w trzech
grupach inzynierow zajmujacych rézne stanowiska. Na stanowiskach nie-~
kierowniczych preferencje zawodowe nie 33 zwigzane z wiekiem. Stwier-
dzona poprzednio zaleznos¢ jest wigc pozorna. Na stanowiskach kierow-
niczych nizszych zwigzek preferencji z wiekiem jest istotny zaledwie na
poziomie 0,1, lecz tendencje zaleznosci s zgodne ze stwierdzonymi po-
przednio. Na stanowiskach kierowniczych wyzszych zaleznosé¢ preferen-
cji od wieku jest istotna statystycznie, a jej rodzaj jest analogiczny do
zwigzku stwierdzonego poprzednio.

Wprowadzenie do analizy zmiennej kontrolnej istotnie zmodyfiko-
walo przedstawione powyzej zwigzki. Na ogo6l stanowisko ma silniejszy
wplyw na preferencje zawodowe niz wiek. Mimo to zalezno$é miedzy
znaczeniem réznych aspektéw pracy i zakladu pracy a wiekiem nie jest
calkowicie pozorna, lecz jest to zaleznos¢ stabsza niz wynikaloby z da-
nych pierwotnych. Pozorna sila tego zwigzku wynikala z zaleznosci pre-
ferencji zawodowych od stanowiska, ktéra spowodowala pozorne wzmoc-
nienie sity zwigzku miedzy preferencjami a wiekiem.
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Zaleznos¢ preferencji zawodowych od wieku, mimo ze slabsza niz
stwierdzono poczatkowo, jest wyrazna. W najmlodszej grupie inzynie-
ré6w dominuja motywy materialne i orientacja spoleczna. Przewaga celow
indywidualnych nad identyfikacjg z pracg i z zakladem pracy przeja-
wia sie réwniez w wiekszym znaczeniu pracy rozwijajacej wiedze niz
pracy twoérczej. Im starszy wiek tym wyzszy poziom identyfikacji z za-
kiladem (orientacji organizacyjnej), a wsrdod cenionych cech pracy coraz
wiekszego znaczenia nabiera praca samodzielna i twoércza.

Preferencje inzynieré6w w obu starszych grupach wieku (po czterdzie-
stym roku zycia) sg blizsze przewidywanemu wzorowi roli zawodowej
inzyniera w warunkach nowoczesnego przemystu. W nowym wzorze roli
zawodowej wazna jest zaré6wno orientacja na prace koncepcyjna, jak
wysoki poziom orientacji organizacyjnej. Lecz takze w tej grupie inzy-
nieré6w zbyt slaba jest identyfikacja z zakladem, a preferencje dobrej
organizacji pracy, wlasciwej oceny pracownikéw, awansu, jak sie wydaje,
nie sa wskaznikami identyfikacji z zakladem — czesto jest to dazenie
do realizacji celow osobistych. I tak np. duze znaczenie perspektyw
awansu wynika z dazenia do realizacji wzoréow kariery zawodowej wy-
soko cenionych przez $rodowisko pozazawodowe. Bardzo niska ocena,
takze w starszych grupach inzynieréw, informacji o wainych sprawach
zakladu i udzialu w decyzjach swiadczy o braku orientacji organizacyj-
nej wsrod badanych.

Deklarowane przez inzynieréw preferencje zawodowe wplywaja na
ich postawy i zachowania. Z drugiej strony male znaczenie awansu, in-
formacji i udzialu w zarzadzaniu moze wynika¢ z malych mozliwosci
awansu w zakladzie, zbyt malego zakresu informacji i wplywu na wazne
sprawy zakladu pracy. 77,8% badanych stwierdza, ze nie ma zadnych
perspektyw awansu w zakladzie, 38,2%o respondentéw uwaza, Ze inzynie-
rowie nie sg informowani o waznych sprawach przedsiebiorstwa, a 25%o
— ze zaklad nie daje inzynierom mozliwosci wspoéldecydowania o naj-
wazniejszych problemach technicznych i organizacyjnych przedsiebior-
stwa. Percepcja rzeczywistosci moze, w pewnym stopniu, wplywaé¢ na
preferencje.
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Ple¢ a preferencje zawodowe

W badanej grupie inzynierow 88% stanowili mezczyzni. Matla liczba
kobiet ogranicza mozliwosci dokladniejszej analizy wplywu plci respon-
dentéw na ich preferencje zawodowe.

Zalezno$¢ miedzy preferencjami cech pracy i zakladu pracy a plcig
nie jest w badanej grupie inzynieré6w zbyt silna (gdy weZmiemy pod uwa-
ge wybor cech pracy i zakladu na pierwszym miejscu skali jest to za-
leznos¢ nieistotna). Tendencje zaleinosci sg wyrazne i zgodne z wyni-
kami innych badan: mezezyini wyzej niz kobiety oceniajg znaczenie
zarobkoéw, pracy tworczej, sprawiedliwych kryteriéow nagrod material-
nych, informacji i udzialu w zarzadzaniu. Dla kobiet wazniejsze jest,
aby praca byla ciekawa, rozwijala ich wiedze, aby byla zgodna z ich
kwaliftkacjami, spokojna; dla kobiet wazniejsze sa takze dobre stosunki
z kolegami i dbaloi¢ kierownictwa o pracownikow. Wsréd meiczyzn
czestsza jest orientacja na prace i orientacja organizacyjna w polaczeniu
z silna orientacjg materialng; wsrod kobiet czeste jest zainteresowanie
pra'cq, lecz bez aspiracji osiggnie¢ zawodowych (niska ocena pracy twor-
czej i wysoka ocena pracy ciekawej i rozwijajacej wiedze), rzadsza jest
orientacja organizacyjna i materialna.

Kontrola stwierdzonych zaleznosci preferencji zawodowych od plei
jest niemozliwa ze wzgledu na zbyt malg liczbe kobiet w probie. Mozna
przypuszczaé, ze na stanowiskach kierowniczych roznice preferencji mez-
czyzn i kobiet nie sg tak znaczne. Mozliwe, ze stwierdzone w wielu
badaniach wyrazne roznice orientacji zawodowych miedzy mezczyznami
a kobietami wynikaly czesto stad, ze na strukture plci badanych nakla-
daty sie inne typy zréznicowan (np. zawoéd, poziom wyksztalcenia, tresé
pracy, stanowisko). Na preferencje zawodowe moze wplywac¢ wiele z tych
zmiennych jednoczesnie, a ich wzajemne zwigzki wywoluja czasem za-
leznosci pozorne. Kobiety czesto majg nizszy niz mezczyzni poziom wy-
ksztalcenia i kwalifkacji zawodowych, rzadziej zajmuja wyzsze stanowi-
ska kierownicze, rzadziej wykonuja prace samodzielng itd. Wplyw tych
wszystkich zmiennych skladal sie czesto na stwierdzone w wielu bada-
niach zalezno$ci. To ostatnie swierdzenie jest sluszne, gdyby okazalo sie,
ze tre$é pracy, stanowisko, zawéd, kwalifkacje itd. maja wiekszy wplyw
na preferencje zawodowe niz pleé.

Nastepnym etapem analizy wynikéw badania preferencji zawodowych
inzynierébw przemystu maszynowego jest okreSlenie wplywu dwéch

zmiennych zwigzanych z sytuacja zawodowsa inzynieréw na preferencje
zawodowe.
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Tres¢ pracy inzynieréw a preferencje zawodowe

W badanej grupie inzynieréw wyraZna jest orientacja specjalistyczna.
Tre$¢ pracy badanych inzynierow to przede wszystkim praca specjali-
styczna (techniczna praca w biurach konstrukeyjnych i projektowych).
Mozna bylo przypuszczaé, ze orientacja specjalistyczna stwierdzona w
badanej grupie inzynieréw zwigzana jest z trescig pracy wiekszoSci ba-
danych. Czy tres¢ pracy jest zwigzana z typem orientacji zawodowych?
Tres¢ pracy inzynieréw badano przy pomocy pytania otwartego. Respon-
denci okreslali w swojej pracy te czynnoSci, ktére uwazaja za najwai-
niejsze, najczesciej wykonywane. Na podstawie otrzymanych odpowiedzi
zostaly wyroznione trzy kategorie tresci pracy inzynieréw: kierowanie
zespolem, konstruowanie i projektowanie oraz praca w produkecji.
Wszystkie odpowiedzi zostaly zaliczone do tych trzech kategorii. Okreslo-
na w ten sposéb tres¢ pracy badanych inzynieréw okazala sie zmienng
silnie réznicujageg znaczenie cech pracy i zakladu pracy dla inzynieréw.
Wsrod inzynierow kierujgcych zespolem silniejsza jest orientacja organi-
zacyjna i wyzsza niz w dwodch pozostatych grupach ocena pracy samo-
dzielnej. Wsrod konstruktoréw i projektantédw wyraznie silniejsza jest
orientacja materialna i specjalistyczna. Oceny ‘waznosci roznych aspek-
tow pracy i zakladu pracy wsréd inzynieréw pracujgcych w produkeji
(,w ruchu”) sg bardziej zblizone do ocen inzynieréw kierujgcych zespo-
tem niz do ocen konstruktoréw i projektantéw. Swiadcza o tym cowniez
wartosci wspotezynnikow korelacji rangowej obliczone na podstawie hie-
rarchii waznosci czterech wybranych cech pracy i czterech cech zakladu
w trzech grupach inzynieréw o roéznej tresci pracy.

Wspélezynniki korelacji rang Spearmana (im wyzsza wartosé wspol-
czynnika, tym bardziej zblizone hierarchie preferencji):

cechy pracy cechy zakladu
kierowanie zespolem — konstrukecja 0.71 0.8384
kierowanie zespolem — produkcja 0.661 0.9394
konstrukcja — produkcja 0.214 0.9303

W badaniach, ktére przeprowadzil wsréd inzynieréow R. Ritti (1968),
wyrdzniono dwie grupy inzynieréw: pierwsza grupa okreslona jako ,,lo-
kalna” byla silnie zwigzana z zakladem pracy, druga (,,profesjonalisci’)
byla zwigzana z zawodem, lecz w znacznie mniejszym stopniu — z za-
kladem pracy. Obie wyréznione kategorie réznily sie tredcig pracy.
Pierwsza grupa to kierownicy, zarzadcy, administratorzy; druga — to
inzynierowie wykonujgcy techniczng prace specjalistyczng lub naukowa.
W cytowanych badaniach tre$¢ pracy inzynier6w okazala sig¢ istotng
zmienng wyjasniajgcg zroznicowanie orientacji zawodowych inzynierow.
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Podobne réznice wartosci zawodowych wystapily w referowanych tu ba-
daniach inzynieréw przemyslu maszynowego miedzy grupg specjalistéw
(konstruktorow i projektantéw) a grupami inzynieréw kierujgcych zespo-
tem i pracujacych w produkeji. Specjalisci identyfikujg sie przede wszyst-
kim z zawodem, a nie z przedsiebiorstwem; kierownicy i inzynierowie
pracujacy w produkeji identyfikuja sie silniej niz specjalisci z zakladem
pracy.

Wyraine zwiazki miedzy preferencjami zawodowymi a trescig pracy,
ktore zostaly stwierdzone w badaniach inzynieré6w przemysiu maszyno-
wego mogg by¢ w pewnym stopniu pozorne, mogly zostaé wywolane
nie kontrolowanym wptywem innych zmiennych, np. stanowiska. Stano-
wisko jest silnie zwigzane z treécia pracy: na stanowiskach niekierowni-
czych najliczniejszg kategorie stanowig konstruktorzy i projektanci, im
wyzsze stanowisko tym wiecej inzynierdw, ktérzy jako podstawowe czyn-
nosci wykonywanej pracy deklaruja ,kierowanie zespotem”. Te prawidlo-
wosci uzasadniaja wybér zmiennej kontrolnej.

Tres¢ pracy roznicuje istotne preferencje cech pracy na stanowiskach
niekierowniczych (zalezno$é¢ istotna na poziomie 0,05), natomiast nie wy-
woluje istotnych roéznic w hierarchiach waznosci cech pracy na stano-
wiskach kierowniczych. Kierunek zaleznosci preferencji cech pracy od
tresci pracy na stanowiskach niekierowniczych jest taki sam, jak stwier-
dzony poprzednio.

Wprowadzenie tej samej zmiennej kontrolnej do zaleinosci miedzy
preferencjami cech zakladu pracy wywoluje znaczne modyfikacje stwier~
dzonych zwigzkow. Zaleznosci miedzy tymi zmiennymi znikajg w obu
grupach stanowisk kierowniczych, a na stanowiskach niekierowniczych
ulegajg wyraznemu oslabieniu (istotny zwiazek zaledwie na poziomie
0,1 przy zachowaniu tej samej tendencji zaleznosci, ktoérg stwierdzono
poprzednio). T

Stanowiska niekierownicze — zwigzek miedzy preferen-
cjami zawodowymi a trescig pracy w rzeczywistosci staby zostat pozor-
nie wzmocniony przez silny zwigzek tresci pracy ze stanowiskiem:

! tresé¢ pracy ‘ *
. | .
¢ 3 preferencje zawodowe
—_—— e —_— ' '_ — ——
g stanowisko | = -
Stanowiska kierownicze — zwigzek miedzy preferencjami

a trescig pracy pozorny, wywolany przez zwiazek tresci pracy ze stano-
wiskiem:
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Itreéé pracy f—~—— —_

!

$ l:;i preferencje zawodowe |

l stanowisko

Zwiazek miedzy preferencjami zawodowymi inzynieréow a trescig ich
pracy okazal sie slabszy niz wydawalo sie poczatkowo. Po wprowadzeniu
zmiennej kontrolnej okazalo sie, ze jest to zwiazek slaby i ograniczony
tylko do stanowisk niekierowniczych. Tylko w tej ostatniej kategorii
inzynieréw treé¢ pracy wplywa istotnie na preferencje zawodowe. War-
tosci zawodowe deklarowane przez inzynierow na stanowiskach kierow-
niczych sa niezalezne od tresci ich pracy. Wynika stad, Ze pozycja za-
wodowa ma wiekszy wplyw na orientacje zawodowe niz na tres¢ pracy.

Stanowiske a preferencje zawodowe

Wybér stanowiska jako zmiennej kontrolnej zaleznosci miedzy pre-
ferencjami zawodowymi a trescig pracy oraz miedzy preferencjami a wie-
kiem jest, oczywiscie, w pewnym stopniu wyborem arbitralnym. Wpre-
wadzenie do analizy jeszcze innych zmiennych mogloby prowadzi¢ do
wnioskéw, odmiennych od stwierdzonych poprzednio. Dalsza kontrola
zaleznosci trzech zmiennych wymagalaby jednak préby znacznie liczniej-
szej. Wybor stanowiska jako zmiennej kontrolnej zwigzkéw miedzy war-
tosciami zawodowymi a trescig pracy i wiekiem wynikal ze stwierdzo-
nego silnego zwigzku miedzy preferencjami a stanowiskiem oraz miedzy
stanowiskiem a trescig pracy oraz wiekiem.

Wyniki innych badan inzynieréw $wiadcza réwniez o wplvwie pozy-
cji w hierarchii stanowisk na wartosci zawodowe. W badaniach Anny
Preiss (1972) stwierdzono, ze im wyzsze stanowisko, tym bardziej pozy-
tywne nastawienie wobec pracy oraz tym wyzszy poziom integracji z za-
kladem pracy. Wyniki badan X. Gliszczynskiej (1971) $swiadcza réowniez
o duzym znaczeniu pozycji zawodowej w ocenie waznosci réznych aspek-
tow pracy zawodowej i zakladu pracy. Praca samodzielna byla tym wy -
zej ceniona, im wyzsze stanowisko, pienigdze — im nizsze stanowisko.
Autorka przytacza wyniki kilku innych badan, ktére nie zawsze po-
twierdzaja hipoteze o wplywie stanowiska na preferencje zawodowe. Np.
badania Centera i Bugentala z 1966 r. potwierdzily te hipoteze. Im wyz-
sze stanowisko, tym wazniejsze: interesujaca praca i samorealizacja; im
nizsze stanowisko, tym wazniejsze: wynagrodzenie, stalos¢ pracy, stosunki
z kolegami. Jednak inne badania przeprowadzone réwniez w 1966 r. w
przemys$le wsréd kadry kierowniczej i wérod robotnikéw wykazaly, ze
pozycja sluzbowa nie wplvwa na zréznicowanie ich preferencji zawodo-
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wych. Wynika stad, ze nie zawsze stanowisko, jakie zajmuje pracownik
w organizacji, decyduje o waznosci réznych aspektéw sytuacji zawodo-
wej w jego ocenach.

W badaniach inzynieréw przemyslu maszynowego preferencje zawo-
dowe s3 silnie zwigzane ze stanowiskiem, jakie zajmuja respondenci w
zakladzie. Wyniki badan wskazuja, ze im wyzsze stanowisko, tym waz-
niejsze: praca samodzielna, zgodna z kwalifikacjami, dobra organizacja
pracy, wlasciwa ocena pracownikéw, informacja i udzial w zarzadzaniu.
Praca rozwijajaca wiedze, zarobki, kryteria nagrod materialnych, kole-
dzy, awans — to aspekty pracy i zakladu, ktére sg tym wazniejsze, im
nizsze stanowisko respondentow.

Stanowisko

| Cechy pracy
! ) cechy zaklady pracy

niekierownicze werownicze nizsze kierownicze wyzsze

]
% Praca samodz-eina
; Praca rciwijajaca w.edzg

Zarobki

Kiyleria nagréd materialnych

Keledzy

e
AV

L

Organizacja pracy

fnformac a

4. Stanowisko w hierarchii a preferencje zawodowe (dane w %)

Inzynierowie zajmujgcy stanowiska kierownicze czeSciej cenig samo-
dzielnos¢ w pracy, czesciej maja orientacje organizacyjng. W tej grupie
wazniejsze niz wsréd inzynieréw na stanowiskach niekierowniezych sg
tez informacja i udzial w decyzjach o waznych sprawach przedsiebior-
stwa. Lecz w calej probie ten ostatni aspekt zakladu pracy ma male zna-
czenie wsrod cenionych wartosci zawodowych.

Male znaczenie tych cech zakladu pracy moze, w pewnym stopniu,
wynika¢ z rzeczywistych niewielkich mozliwosci awansu, informaciji
i udzialu w zarzadzaniu w zakladzie pracy. Badani inzynierowie uwazaja,
ze maja male szanse awansu (77,8% badanych uwaza, ze nie ma zadnych
perspektyw awansu), informacja i udzial w decyzjach sa rowniez czesto
oceniane negatywnie. Sytuacja rzeczywista w przedsiebiorstwie moze
wplywaé na oceny waznosci tych cech; obnizenie ich waznosci zmniejsza
dysonans miedzy preferencjami a rzeczywistoscia.
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Najwieksze rdznice preferencji zawodowych (dotyczacych 4 cech pra-
cy) wystepujg miedzy inzynierami na stanowiskach niekierowniczych
i kierowmiczych wyzszych. Hierarchie preferencji w obu grupach sta-
nowisk kierowniczych sg bardzo podobne. Swiadcza o tym wartosei wspol-
czynnikéw korelacji rangowej.

Stanowiska niekierownicze — kierownicze wyisze:
4 cechy pracy na trzech pierwszych miejscach skali 08
10 cech zakladu na trzech pierwszych miejscach skali 0.673
Stanowiska kierownicze nizsze — kierownicze wyzsze:
4 cechy pracy na irzech pierwszych miejscach skali 0.65
10 cech zakladu na trzech pierwszych miejscach skalj 0.92
Stanowiska kierownicze nizsze — kierownicze wyzsze:
4 cechy pracy na trzech pierwszych miejscach skali 0.95
10 cech zakladu na trzech pierwszych miejscach skali 0.92

Sa to wartosci wspolezynnikow korelacji rang Spearmana. Im nizsza
wartos¢ wspdlczynnika, tym bardziej zblizone s3 dwie poréwnywane hie-
rarchie. Mozna poréwnywaé odd zielnie wartosci wspétczynnikéw ko-
relacji rang odnoszace sie do cech pracy i cech zakladu pracy.

Preferencje cech pracy: réznice miedzy preferencjami inzy-
nierdw na stanowiskach niekierowniczych i kierowniczych sa znacznie
wyzsze niz miedzy preferencjami inzynieréw na stanowiskach kierowni-
czych nizszych i wyzszych.

Preferencje cech zakladu:

— najwieksza réznica miedzy inzynierami na stanowiskach niekie-
rowniczych i kierowniczych wyzszych; najmniejsza — na kierowniczych
nizszych i wyzszych;

— wartosci wspotezynnikéow korelacji rang odnoszace sie do hierarchii
waznosci cech zakladu sa ogélnie wyzsze; nie wynika to jednak z wiek-
szego podobienstwa hierarchii waznosci cech zakladu w réznych grupach
stanowisk, lecz z wiasnosci tego wspdlczynnika, ktory zalezy od ilosci
cech wzietych pod uwage.

Stanowisko okazalo sie zmienng najsilniej roznicujacg preferencje wy-
branych cech pracy i zakladu pracy. Pochodzenie spoleczne, ple¢, wiek,
a nawet tres¢ pracy sg to zmienne o mniejszym znaczeniu, a ich zwigzek
z preferencjami zawodowymi okazal sie stabszy i czesciowo pozorny. Je-
zeli preferencje zawodowe zalezg od pozycji spolecznej inzynierdw,. to
zaklad pracy ma duze mozliwosci ksztaltowania ich orientacji zawodo-
wych przez wlasciwag polityke awansowania, umozliwienie im udzialu w
zarzadzaniu, rozszerzenie zakresu informacji o problemach zakladu.

Aby zmieni¢ preferencje zawodowe inzynierow tak, aby orientacja
organizacy jna stala sie czestsza w tej grupie zawodowej, nalezaloby row-
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niez zwiekszy¢ atrakcyjnosé pracy inzynieré6w na stanowiskach kierow-
niczych w strukturze administracyjnej. Obecnie awans na stanowisko
o tym charaktierze jest czesto traktowany jako zahamowanie rozwoju
zawodowego. Techniczna praca specjalistyczna jest oceniana jako twor-
cza wlasnie w przeciwstawieniu do pracy o charakterze organizacyjnym.
Czesto podnoszony wobec inzynieréw zarzut technicyzmu wynika
z silnej identyfikacji z zawodem i praca oraz malej atrakcyjnosci zajeé
z zakresu administracji i kierowania pracg zespoléw. Praca inzyniera
na stanowisku kierowniczym w strukturze administracyjnej to czesciej
rola ,kontrolera wykonania planéw produkcyjnych” niz ,,organizatora
procesu produkcyjnego”.
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