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Istotnym czynnikiem determinujacym wybor pracodawcy, majacym rowniez wptyw na
motywacj¢ pracownikow, jest poziom oferowanego wynagrodzenia. Nie kazdy pracownik za
wykonywang prace w Polsce otrzymuje oczekiwane wynagrodzenie, przy czym oczekiwania
te podyktowane moga by¢ wieloma réznymi czynnikami. Celem artykutu jest ukazanie ocze-
kiwan finansowych pracownikoéw w Polsce, weryfikacja ich zgodnosci ze stawkami rynko-
wymi oraz identyfikacja zaleznosci pomiedzy oczekiwaniami finansowymi pracownikow
w Polsce a zmiennymi niezaleznymi, takimi jak pte¢, pokolenie, wyksztatcenie, wojewodz-
two, branza oraz miejsce zamieszkania. Cel osiggni¢to poprzez analiz¢ raportow GUS w za-
kresie wynagrodzen oferowanych w Polsce oraz przeprowadzenie badan empirycznych, ktore
umozliwity pozyskanie danych w zakresie oczekiwan finansowych pracownikow. Badania z za-
stosowaniem metody sondazu diagnostycznego i techniki CAWI na probie 384 mieszkancow
Polski zrealizowano w grudniu 2020 r. Nastepnie przeprowadzono analizy statystyczne
z wykorzystaniem testu y2. Z przeprowadzonych badan wynika, Ze nie wszyscy pracownicy
w Polsce majg szanse¢ na zaspokojenie oczekiwan finansowych, co zwigzane jest z r6znorod-
no$cig wynagrodzen w poszczegdlnych wojewddztwach. Dodatkowo w ramach badan ujaw-
niono istnienie zalezno$ci pomigdzy oczekiwaniami finansowymi Polakow a wyksztatce-
niem, branza, w ktorej funkcjonujg, i miejscem zamieszkania — wielkoscig miejscowo-
$ci/miasta. Nie wykryto natomiast zaleznosci pomigdzy oczekiwaniami finansowymi a plcia
badanych, przynaleznoscig pokoleniowg oraz wojewodztwem, w ktérym mieszkali respon-
denci.
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1. WPROWADZENIE

Wspotczesny rynek pracy definiowany jako miejsce dokonywania transakcji wy-
miany ustug pracy pomiedzy pracownikami i pracodawcami oraz ustalania m.in. wa-
runkow transakcji w postaci ceny (Krynska, Kwiatkowski, 2013), a zatem wysokosci
wynagrodzenia, stale ulega przeobrazeniom. Niezmienne pozostaje jednak to, ze
ustalony poziom wynagrodzenia za wykonywang prace jest elementem kluczowym
w polaczeniu potrzeb obu stron. Mimo ze w opracowaniach naukowych, jak i dys-
kursie publicznym coraz czg$ciej akcentowane jest stanowisko, ze to nie wynagro-
dzenie stanowi kluczowy czynnik decydujacy o wyborze pracodawcy, to jednak za-
réwno w wynikach badan krajowych, jak i zagranicznych jest ono wymieniane jako
jeden z najwazniejszych motywatoréw. Z jednej strony jest traktowane jako koszty
pracy, a zatem pracodawcy chcieliby te koszty pomniejsza¢, z drugiej zas w perspekty-
wie pracownikdéw stanowi podstawowe zrodlo dochodow i wptywa na jako$¢ zycia.
Wysoko$¢ wynagrodzen w Polsce z roku na rok rosnie, chociaz tempo wzrostu nie jest
state, a w opinii wielu i tak zbyt niskie, aby nadazy¢ za inflacja. Majac na uwadze
w duzej mierze jedng ze stron — podmioty rynku pracy — pracownikow, w niniejszym
artykule analizie poddano oczekiwany poziom wynagrodzen Polakow, a nastepnie
czynniki mogace ten poziom determinowac.

Celem prowadzonych badan byta identyfikacja oczekiwan finansowych pracow-
nikow i ich zgodno$ci z rzeczywistymi stawkami rynkowymi oraz zalezno$ci pomie-
dzy oczekiwaniami finansowymi pracownikoéw w Polsce a zmiennymi niezalez-
nymi, takimi jak pte¢, pokolenie, wyksztatcenie, wojewodztwo, branza oraz miejsce
zamieszkania. W ramach odpowiedzi na glowny problem badawczy w pierwszej ko-
lejnosci zweryfikowano oczekiwania finansowe pracownikow, nastgpnie porow-
nano je ze stawkami oferowanymi na polskim rynku pracy, a w dalszej kolejnosci
przeprowadzono analizy statystyczne, ktore umozliwily identyfikacje zaleznosci po-
miedzy zmienng zalezng — oczekiwaniami finansowymi — a zmiennymi niezalez-
nymi, czyli picia, przynaleznoscia pokoleniowa, wyksztatceniem, wojewodztwem,
branza i miejscem zamieszkania.

Dokonane analizy pozwolity na ukazanie heterogeniczno$ci rynku pracy — pra-
cownikow i ich oczekiwan, co stato sie przyczynkiem do petniejszego zrozumienia spe-
cyfiki rynku pracy w Polsce, a w duzej mierze oczekiwan finansowych pracownikow.

2. OCZEKIWANIA FINANSOWE JAKO KLUCZOWA
DETERMINANTA WYBORU PRACODAWCY

Kluczowym zasobem kazdej organizacji s ludzie, ktorzy poprzez wykorzystanie
swoich kompetencji realizuja zatozone cele, przyczyniajac si¢ do osiggnigcia wizji
1 misji. Pozyskanie pracownikow wiaze si¢ z koniecznoscig organizacji procesu re-
krutacji i selekcji, przy czym ogromna rolg w sukcesie wskazanych dziatah odgrywa
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wizerunek organizacji jako pracodawcy na rynku, a jest on m.in. determinowany
tym, jak dana firma traktuje pracownikow, co im oferuje w ramach $wiadczen pra-
cowniczych, a przede wszystkim jak wysoko wycenia ich pracg przektadajaca si¢ na
wysokos¢ wynagrodzenia.

Mabasco i Dlamini (2017), powotujgc si¢ na Adeoye i Fields (2014), podkreslaja,
ze wynagrodzenie odgrywa istotng role nie tylko w przyciaganiu pracownikow do
organizacji, ale rowniez wptywa na ich zatrzymanie — wskaznik retencji oraz ptyn-
no$¢ kadr (Putri, Arquisola, 2021). Wplyw wynagrodzenia na retencje, ale tez satys-
fakcje, zaangazowanie i lojalnos¢ akcentuja Ibrahim i Boerhaneoddin (2010), Ba-
graim, Potgieter, Viedge i Werner (2007), Judge, Piccolo, Podsakoff, Shaw i Rich
(2010), Abuhashesh, Al-Dmour, Masa’deh (2019) oraz Bakan i Buyukbese (2013).
Istotno$¢ wynagrodzenia jako czynnika stabilizujacego zatrudnienie z poziomu Ofr-
ganizacji opisuja w swoich badaniach polscy naukowcy Bukowska i Lukasiewicz, pod-
kreslajac jednoczesnie, ze nie jest to jedyny czynnik regulujacy zatrudnienie (2017).

Wysoko$¢ oferowanego wynagrodzenia jako czynnik wplywajacy na wybory
kandydatoéw do pracy i istotny aspekt motywujacy pracownikow (Dingyang, 2022;
Harunavamwe, Igbaekemem, 2014; Kanengoni, 2013; Borkowska, 2012) akcento-
wana jest przez teoretykow i praktykow. Kandydat na dane stanowisko, podejmujac
decyzje o wyborze pracodawcy, dokonuje wielu analiz i poréwnan, szacujac za-
rowno koszty, jak i korzysci ptynace z zatrudnienia w danej organizacji (Singh, Lon-
car, 2010). Proces podejmowania decyzji moze bazowa¢ na modelu koniunkcyjnym,
w ramach ktorego dokonywane jest porownanie warunkow pracy u dotychczaso-
wego i1 potencjalnego pracodawcy (w przypadku kazdej cechy ustalane jest subiek-
tywne minimum), leksykograficznym — decyzja na podstawie jednej, najwazniejszej
cechy dla pracownika, oczekiwanej uzytecznoséci — cechom pracy przypisywane sg
subiektywne wagi, ktorych suma pozwala na podjecie decyzji, czy tez idealnego
obiektu — pozostanie pracownika w firmie ma miejsce wowczas, gdy ,,cechy wyko-
nywanej w niej pracy wykazuja najmniejsze odchylenie od cech wyobrazonej ideal-
nej pracy” (Lipka, 2010, s. 153). Decyzja o zatrudnieniu badZ pozostaniu w organi-
zacji jest takze wynikiem analizy korzys$ci wynikajacych z wynagrodzenia, uzytecz-
nosci w ujeciu netto czerpanej z warunkOw pracy oraz uzytecznosci w ujeciu brutto, CO
jest zwigzane z oczekiwanymi korzysciami w dtugim okresie (Gajderowicz, 2016).

Analizujac wskazane modele oraz znaczenie korzysci wynikajacych z wykony-
wanej pracy, warto uwzgledni¢ najwazniejsze czynniki zwigzane z wyborem praco-
dawcoéw. W opinii badanych Polakéw sa to: stabilno$¢ zatrudnienia (78,4%), wyso-
kos¢ oferowanego wynagrodzenia (76%), lokalizacja miejsca pracy (75%), forma
zatrudnienia (65,6%), atmosfera w pracy (55,5%), warunki pracy (53,9%), mozli-
wo$¢ utrzymania rownowagi pomi¢dzy pracg a zyciem zawodowym (35,7%), ela-
styczno$¢ czasu pracy (35,4%) oraz wizerunek firmy/reputacja (34,4%). Mniej niz
30% respondentéw podkreslito znaczenie §wiadczen pracowniczych, przejrzystosé
sciezki zawodowej, mozliwo$¢ realizacji pasji czy tez interesujgce zadania do wy-
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konania. Najrzadziej badani wskazywali typ organizacji (14,3%), prestiz wykony-
wanego zawodu (13,5%), inwestycje w rozwoj kompetencji (10,2%) oraz mozliwos¢
swiadczenia pracy w trybie zdalnym (9,6%) (Kurek, 2020).

Wszystkie wymienione czynniki z perspektywy pracownika moga wydawac sie
wazne, przy czym hierarchia ich waznos$ci ulega zmianie wraz z rozwojem czto-
wieka (kolejnym etapem kariery) (Burcher et al., 2018), jak i pod wptywem czynni-
kow zewnetrznych, w tym uwarunkowan rynkowych i spotecznych (Daniel et al.,
2022). O znaczeniu wynagrodzenia jako czynnika determinujacego wybor praco-
dawcy $wiadczy¢ moga rowniez funkcje wynagrodzenia (Luczak, Trippner-Hrabi,
2018): kosztowa, spoteczna, dochodowa i motywacyjna (Borkowska, 2008). Funkcja
kosztowa wynagrodzenia odnosi si¢ do sposobu jego rozpatrywania przez praco-
dawce, dla ktérego wynagrodzenia stanowig istotny sktadnik kosztow funkcjonowa-
nia, stad tak istotne jest racjonalne zaplanowanie siatki ptac i budzetu na wynagro-
dzenia. Laczac potrzeby i oczekiwania pracodawcoéw oraz pracownikow, trzeba
stwierdzi¢, ze wazng funkcja wynagrodzenia jest funkcja motywujaca, bowiem np.
uzalezniajac wysoko$¢ wynagrodzenia od efektywnosci pracy, organizacja zyskuje
podwojnie: osiaga zamierzone efekty oraz dysponuje zmotywowanymi pracowni-
kami widzacymi realng zalezno$¢ pomiedzy wysitkiem i efektami pracy. Z perspek-
tywy pracownika, siegajac jednoczeénie do hierarchii potrzeb Maslowa (Kulchma-
nov, Kaliannan, 2014), wynagrodzenie przede wszystkim spetnia funkcje docho-
dowa. Decyduje ono o poziomie i warunkach zycia, pozwala na zaspokojenie po-
trzeb fizjologicznych i bezpieczenstwa, co realnie wplywa na kondycje psychiczng
pracownikoéw. Uwzgledniajac fakt, ze czlowiek jest istota spoteczng, wynagrodze-
nie, a przede wszystkim jego wysoko$¢, w istotny sposdb determinuje pozycje spo-
teczng pracownika. Potwierdzaja to Stomczynski i Janicka, wskazujac, ze ,,im wyz-
sze sa formalne wyksztalcenie, pozycja zawodowa oraz dochody danej jednostki,
tym wyzsza jest jej pozycja stratyfikacyjna. Ta zalezno§¢ odpowiada pojeciu wy-
miaru wertykalnego stratyfikacji spotecznej” (2013, s. 79). Subiektywna ocena po-
lozenia spotecznego (Zielinski, Kotodziej, 2014) jest rowniez ksztaltowana poprzez
uwzglednienie dodatkowych czynnikéw, chociazby takich jak pte¢, wiek, wyksztat-
cenie, miejsce zamieszkania czy tez branza, w jakiej si¢ pracuje.

Oczekiwania finansowe Polakow uzaleznione sg od wielu czynnikéw. Réznorod-
no$¢ potrzeb, odmienne etapy kariery zawodowej, sytuacja rodzinna, warunki lokal-
nego rynku pracy, stopa bezrobocia, poziom wyksztatcenia, dyspozycyjnos¢, poziom
mobilno$ci zawodowej czy tez $wiadomos¢ stawek rynkowych to jedynie wybrane
czynniki (Rynes, Gerhart, Minette, 2004). Celem identyfikacji zalezno$ci pomiedzy
oczekiwaniami finansowymi Polakéw a realnymi stawkami oferowanymi na rynku
pracy w pierwszej kolejnosci analizie poddano wysoko$¢ wynagrodzen w Polsce.



Oczekiwania finansowe pracownikow i ich determinanty... 137

3. SYTUACJA NA POLSKIM RYNKU PRACY -
POZIOM OFEROWANYCH WYNAGRODZEN

Polski rynek pracy, podobnie jak rynek europejski i §wiatowy, stale si¢ zmienia.
Zmiany nie dotycza jedynie liczebno$ci podmiotow — pracodawcow i ich specyfiki
oraz pracownikow (wzrost, spadek, niedobory kompetencyjne, brak rownowagi po-
pytu z podazg), ale rowniez warunkéw, w jakich podmioty funkcjonuja na rynku
pracy. Sg one ksztalttowane m.in. przez panstwo w ramach ustalanej strategii rynku
pracy, a powigzanej chociazby z wysoko$cig minimalnego wynagrodzenia, zakre-
sem sktadek na ubezpieczenia spoleczne, regulacjami w odniesieniu do wynagro-
dzenia w sferze budzetowej czy wysokosci kwoty wolnej od podatku. Z perspektywy
pracodawcy zmiana w zakresie wynagrodzenia minimalnego to kluczowa kwestia
majaca wplyw na ustalenie budzetu niezb¢dnego do zapewnienia ptynnosci wyna-
grodzen, za$ z perspektywy pracownika — szansa na realng zmiane warunkow za-
trudnienia. Sama zmiana w zakresie wynagrodzenia minimalnego powinna by¢ jed-
nak rozpatrywana chociazby w odniesieniu do inflacji, co daje mozliwos¢ oszaco-
wania realnego wzrostu wynagrodzenia z uwzgle¢dnieniem sity nabywczej pienigdza.

Historia wynagrodzenia minimalnego w Polsce siega 1956 r. Rozpatrujac jednak
sytuacj¢ pracownikoéw zatrudnionych na etat, bez uwzgledniania kwalifikacji i za-
szeregowania, minimum, ktére musi zapewni¢ kazdy pracodawca, wprowadzono
w 1990 r. w ramach zarzadzenia ministra pracy i polityki socjalnej. W latach 1998-
2002 o poziomie najnizszego wynagrodzenia decydowatl minister pracy w drodze
rozporzadzenia. Od 1 stycznia 2003 r. obowigzuje ustawa o minimalnym wynagro-
dzeniu za prace (Dz.U. z 2002 r., nr 200, poz. 2207). W ramach ustawy (pierwotnie
Tréjstronna Komisja) Rada Dialogu Spotecznego do 15 lipca uzgadnia wysoko$¢
minimalnego wynagrodzenia na kolejny rok. Formalnie podlega ono ogloszeniu
w Dzienniku Urzedowym Rzeczypospolitej Polskiej ,,Monitor Polski”, w drodze ob-
wieszczenia prezesa Rady Ministrow, w terminie do 15 wrze$nia (art. 2, § 3i § 4
wspomnianej ustawy). Zmiany w zakresie wynagrodzenia minimalnego w Polsce
w latach 2003-2021 przedstawiono na rysunku 1.

Obserwujac dynamike¢ zmian wysokosci wynagrodzenia minimalnego, mozna
zauwazy¢, ze najwicksza zmiana nastapita na przestrzeni 2019 i 2020 r. — wzrost
0 350 zt, za$ najmniejsza — w latach 2003-2004, zaledwie o 24 zt. Minimalne wyna-
grodzenie podane jest w kwocie brutto, przez co w 2021 r. pracownik zarabiajacy
2800 zt brutto faktycznie na r¢ke otrzymywat 2061,67 zt, za$ catkowite koszty pra-
codawcy siegaly ok. 3373,44 zt (2800 zt — ptaca minimalna plus 573,44 zt — koszty
pracodawcy).

Analizujgc wynagrodzenia oferowane na polskim rynku pracy, nalezy stwierdzic,
ze sam wglad w zakres wynagrodzen podstawowych nie pozwala na pelne odzwier-
ciedlenie realiow. Wigcej informacji o rzeczywistych wynagrodzeniach dostarcza
corocznie Glowny Urzad Statystyczny poprzez ukazanie przeci¢tnych wynagrodzen
w Polsce (tab. 1).
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Rys. 1. Minimalne wynagrodzenie w latach 2003-2021 (w zt) (opracowanie wiasne
na podstawie rozporzadzen Rady Ministrow z lat 2002-2020)

Tabela 1. Wynagrodzenie przecietne w Polsce i w poszczegolnych wojewodztwach
w latach 2009, 2015 1 2021 (kwiecien) w zt kwoty brutto w sektorze przedsigbiorstw

Obszar Kwiecien 2009 Kwiecien 2015 Kwiecien 2021
Cata Polska 3294 4123 5806
Dolnoslaskie 3286 4587 6035
Kujawsko-pomorskie 2740 3409 5059
Lubelskie 2633 3429 4764
Lubuskie 2646 3382 4975
Lodzkie 2745 3622 5249
Matopolskie 2983 3856 5865
Mazowieckie 4168 5038 6905
Opolskie 2974 3914 5385
Podkarpackie 2627 3353 4831
Podlaskie 2705 3405 5045
Pomorskie 3349 4135 6003
Slaskie 3390 4143 5805
Swietokrzyskie 2986 3441 4740
Warminsko-mazurskie 2529 3286 4682
Wielkopolskie 2993 3720 5240
Zachodniopomorskie 2941 3681 5432

Zrédto: Wynagrodzenia.pl, 2021.
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Przecig¢tne wynagrodzenie w Polsce w latach 2009-2021 w sektorze przedsig-
biorstw wzrosto z 3294 zt do 5806 zt, a zatem o 2512 zt. Uwzgledniajgc jednak zroz-
nicowanie regionalne, nalezy podkresli¢, ze stawka przecigtnego wynagrodzenia
rozni si¢ w poszczegolnych wojewodztwach, a skala rozbiezno$ci maksymalnie wynosi
az 2223 zt (dotyczy 2021 r.). Najwyzsze przecigtne wynagrodzenie otrzymujg pracow-
nicy w wojewddztwie mazowieckim, a najnizsze — w warminsko-mazurskim.

Nie rozni si¢ ono tylko w zaleznosci od wojewodztwa, w jakim zlokalizowane jest
miejsce pracy, bowiem réznice dostrzegalne sg rowniez przy rozpatrywaniu kryterium
plci, miejsca zamieszkania i branzy. Istotny jest tez sektor. Jak wynika z danych GUS
(dane za trzeci kwartal 2020 r.), przecietna placa w sferze budzetowej wynosita ok.
4800 zt i byta 0 14,6% nizsza niz $rednia w sektorze przedsiebiorstw (Fraczyk, 2021).

Warunki finansowe oferowane pracownikom w Polsce nie wynikajg jedynie
z ustalonej kwoty minimalnej wynagrodzenia czy tez z lokalizacji firmy. Istotnym
aspektem sg tez kompetencje pracownikow, a od poczatku 2020 r. sytuacje na rynku
pracy i rynku wynagrodzen zmienita pandemia COVID-19. Powyzsze dwa wska-
zane aspekty nie zostang omowione W niniejszym artykule.

4. METODYKA PROWADZONYCH BADAN

W ramach prowadzonych badan gtéwny problem badawczy sformutowano w po-
staci pytania: Czy istnieje zgodnos¢ pomigedzy oczekiwaniami finansowymi pracow-
nikow w Polsce a rzeczywistymi stawkami rynkowymi oraz jakie czynniki determi-
nuja oczekiwania finansowe pracownikow? W celu udzielenia odpowiedzi na posta-
wiony problem badawczy w pierwszej kolejnosci badaniom poddano oczekiwania
finansowe Polakdéw, a nastepnie poprzez odwotanie do raportow statystycznych
Glownego Urzedu Statystycznego zweryfikowano zgodno$¢ oczekiwan w stosunku
do stawek rynkowych. Pelne zrozumienie przyczyn oczekiwan finansowych na okre-
slonym poziomie mozliwe stalo si¢ poprzez analize zalezno$ci pomiedzy oczekiwa-
niami finansowymi (zmienna zalezng) a plcig, przynaleznoscia pokoleniowa, wyksztat-
ceniem, wojewodztwem, branzg i miejscem zamieszkania (zmiennymi niezaleznymi).

Udzielajac odpowiedzi na postawiony problem badawczy, autorka pracy wyko-
rzystata dane pochodzace z rocznikow statystycznych przygotowanych przez
Gloéwny Urzad Statystyczny w Polsce oraz fragmenty przeprowadzonego w grudniu
2020 r. badania empirycznego z zastosowaniem metody sondazu diagnostycznego
realizowanego technikg CAWI na probie 384 mieszkafcow Polskil. Dobor proby

! Wyniki badan zaprezentowane w niniejszym artykule sg czg$cig materiatu badawczego
pozyskanego w zwigzku z realizacja zadania badawczego w Akademii Sztuki Wojennej pt.
Employer branding w Sitach Zbrojnych RP. Kwestionariusz ankiety wykorzystany w bada-
niach lacznie zawierat 32 pytania, przy czym w niniejszym artykule analizie poddano jedynie
wybrane zagadnienia dotyczace problematyki oczekiwan finansowych (facznie 7 pytan za-
mknigtych i pototwartych z kafeteria dysjunktywna).
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badawczej miat charakter kwotowy (nieprobabilistyczny), co oznacza, ze ,,strukture po-
pulacji narzuca si¢ probie i do proby wybiera si¢ kwoty jednostek reprezentujacych
poszczegdlne subpopulacje w proporcjach takich, jaki jest udziat tych subpopulacji
w catej populacji” (Szreder, 2004, s. 54). W badaniach wziety udziat osoby w wieku
produkcyjnym? (gléwne kryterium doboru proby badawczej). W celu wyliczenia
proby badawczej uwzgledniono strukturg ludnosci wedtug stanu na 31 grudnia 2019 r.
(dane zrodtowe pochodzity z Matego Rocznika Statystycznego Polski). Podstawa
zréznicowania proby badawczej oprocz kryterium wieku (przynaleznosci pokolenio-
wej) byly rowniez ple¢ oraz wojewodztwo, w jakim mieszkali badani. Prosby o wy-
pehienie kwestionariusza ankiety zostaty wystane do celowo wybranych responden-
tow spetniajacych kryteria doboru proby. Nadzor nad realizacjg badan i dotarciem
do respondentow z poszczegolnych wojewodztw prowadzita firma statystyczna spe-
cjalizujaca si¢ w badaniach ankietowych. Uzyskany materiatl badawczy poddano
analizom statystycznym przy uzyciu pakietu statistica.pl.

W ramach prowadzonych badan poddano weryfikacji nastgpujace dwie hipotezy:
— H1. Istnieje zgodno$¢ pomiedzy oczekiwaniami finansowymi pracownikow

w Polsce a rzeczywistymi stawkami rynkowymi oferowanymi pracownikom.

— H2. Wysokos¢ oczekiwan finansowych zalezna jest od pici, przynaleznosci po-
koleniowej, wyksztalcenia, wojewodztwa, branzy i miejsca zamieszkania pra-
cownikow.

Weryfikacji H1 dokonano na podstawie analizy wynikéw badan wtasnych i od-
niesienia ich do raportow GUS. Aby zweryfikowa¢ H2 w zakresie zalezno$ci pomig-
dzy wybranymi cechami jakosciowymi populacji (zmienna X — oczekiwania finan-
sowe oraz zmienne: Y1 pte¢, Y2 pokolenie, Y3 wyksztatcenie, Y4 wojewodztwo,
Y5 branza, Y6 miejsce zamieszkania), dokonano analizy danych jakosciowych. Pod-
czas sprawdzania zalezno$ci miedzy cechami wykorzystano test 2. Za poziom istot-
nosci przyjeto p < 0,05. Test chi-kwadrat uzupetniono wyliczeniem Phi Yule’a (jed-
nym ze wspotczynnikow kontyngencji), dzigki czemu uzyskano rowniez informacje
o sile wykazanej zaleznosci (Bewick, Cheek, Ball, 2004).

W artykule statystyki opisowe ukazano poprzez zastosowanie tabel i wykresow.
Ogodlng strukture proby badawczej przedstawiono w tabeli 2.

W badaniach wziety udziat tacznie 384 osoby i w tym gronie znalazto si¢ 178 kobiet
(46,4%) oraz 206 me¢zczyzn (53,6%). Najwigcej respondentdow pochodzito z woje-
wodztwa mazowieckiego (53 osoby), a najmniej z wojewodztwa lubuskiego i1 opol-
skiego — po 10 osdb, co jest konsekwencjg liczebnosci mieszkancéw wskazanych
wojewodztw.

2 Zastosowano metodologie Glownego Urzedu Statystycznego, zgodnie z ktérg w wieku
produkcyjnym znajduja si¢ mezczyzni pomigdzy 18 a 64 rokiem zycia oraz kobiety pomig-
dzy 18 a 59 rokiem zycia.
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Tabela 2. Struktura proby badawczej

Pokolenie X Pokolenie Y Pokolenie X
(50-64 lata) (35-49 lat) (18-34 lata)
Wojewddztwo - - Lacznie
Mezezyzni Kotg)/le- Megzczyzni bl?;;/ Megzczyzni K(z(l))/le-
Dolnoslaskie 4 4 6 6 5 4 29
F';‘#%"r":ll(‘iz' 3 3 4 4 4 3 21
Lubelskie 3 3 4 4 4 3 21
Lubuskie 1 1 2 2 2 2 10
Lodzkie 4 3 5 4 4 4 24
Matopolskie 5 6 7 6 6 5 35
Mazowieckie 8 7 11 10 9 8 53
Opolskie 2 1 2 2 2 1 10
Podkarpackie 4 3 4 4 4 3 22
Podlaskie 2 2 2 2 2 2 12
Pomorskie 4 3 5 4 4 3 23
Slaskie 6 6 9 8 9 7 45
Swigtokrzyskie 2 1 3 2 2 2 12
Warmiisko 3 2 3 2 3 2 15
Wielkopolskie 6 5 7 6 6 5 35
s | s [ 2] s [ ] s [ s w
Lacznie 112 146 126 384

Zrédto: wyniki badan whasnych.

Celem dodatkowego opisu proby badawczej zwrocono rowniez uwage na miejsce
zamieszkania badanych, branze, w jakiej zatrudnieni byli ankietowani, i wyksztat-
cenie, co w toku prowadzonych badan mialo istotne znaczenie. Odpowiedzi udzielito
51,56% respondentéw z wyksztatceniem $rednim, 40,37% z wyksztatceniem wyz-
szym i 8,07% z wyksztalceniem nizszym niz srednie. Najwigksze grono responden-
tow biorgcych udzial w badaniu to osoby na state zamieszkujace miasta liczace od
100 000 do 499 999 mieszkancow — 20,8% badanych, najmniej respondentoéw za-
mieszkiwalo za$ miasta liczace do 19 999 mieszkancow — 10,9%. Zatrudnieni byli
gléwnie w administracji biurowej (13,5%) oraz wykonywali prace fizyczna (11,5%).
Najmniej badanych funkcjonowato w branzy rolniczej (0,8%) oraz w branzy ubez-
pieczen/doradztwa/konsultingu — 0,5%.
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5. REZULTATY BADAN EMPIRYCZNYCH

5.1. Oczekiwania finansowe Polakow

Oczekiwania finansowe w zakresie preferowanego wynagrodzenia to zagadnie-
nie nurtujgce nie tylko pracownikow, ale przede wszystkim pracodawcow. Spetnie-
nie tych oczekiwan staje si¢ bowiem przepustka do pozyskania warto$ciowych pra-
cownikow — 0sdb o wymaganych, czesto bardzo unikalnych kompetencjach niezbed-
nych do sprawnego funkcjonowania organizacji. Z kolei z perspektywy pracowni-
kéw wysokos$¢ oferowanego wynagrodzenia jest jednym z kluczowych kryteridw
wyboru pracodawcow, a jednoczesnie istotnym aspektem z uwagi na preferowany
standard/potrzeby zyciowe i che¢ ich zaspokojenia. Poziom oczekiwan finansowych
Polakéw zweryfikowano podczas badan empirycznych, wyniki tych badan ukazano
za$ w tabeli 3.

Tabela 3. Oczekiwania finansowe Polakoéw — wyniki badah empirycznych

Oczekiwania finansowe netto Oczekiwania finansowe brutto”™ Czestosé %
Do 3000 zt Do 4129,95 zt 62 16,1
3001-3500 7t Do 4839,28 zi 102 26,6
3501-4000 zt Do 5548,63 zt 92 24,0
4001-4500 zt Do 6256,69 zt 47 12,2

4501-5000 zt Do 6966,03 zt 35 9,1
Powyzej 5000 zt 0d 6967,31 zt 46 12,0
Ogotem 384 100,0

* Przy rozpatrywaniu umowy o prace, pracy w miejscu zamieszkania oraz sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe 1,67%.
Zrédlo: opracowanie wiasne.

Najwiecej respondentéw oczekuje wynagrodzenia na poziomie 3001-3500 zt
netto — 26,6% badanych, a jedynie 12% badanych chciatoby otrzymywa¢ wynagro-
dzenie powyzej 5000 zi. Odnoszac si¢ do wysoko$ci wynagrodzen oferowanych
W Polsce, w tym zgdan pracownikéw z poszczegdlnych sektorow w zakresie pod-
wyzszenia wynagrodzenia, mozna bytoby uznac, ze uzyskane wyniki badan ukazujg
nie oczekiwane wynagrodzenie, ale wynagrodzenia, jakie realnie uzyska¢ moga po-
szczegodlni pracownicy, badz tez wynagrodzenie minimalne, jakie za wykonywang
prace chciatyby otrzymaé 0soby badane.
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Poréwnujac rzeczywiste stawki rynkowe (tab. 1) i oczekiwania finansowe Pola-
kow (tab. 3), dostrzec mozna, ze w czgsci przypadkoéw oczekiwania sg realne wzgle-
dem stawek rynkowych, jednakze nie dotyczy to kazdego wojewddztwa. 66,7% ba-
danych Polakéw chciatoby zarabia¢ ponizej przecigtnego poziomu wynagrodzen
w sektorze przedsicbiorstw. Pozostali aspiruja wyzej, przy czym warto zaznaczy¢,
ze 12% badanych, ktorzy wskazali, ze chcieliby zarabiaé netto powyzej 5000 z (ok.
6967 zt brutto), ma na to najwicksze szanse w wojewodztwie mazowieckim, dolno-
slaskim i pomorskim (odnoszac si¢ jedynie do kwoty wynagrodzenia przeci¢tnego
w tych wojewddztwach). Majac powyzsze na uwadze, nalezy zaznaczy¢, ze H1 zo-
stata zweryfikowana negatywnie.

Zazwyczaj w rocznikach statystycznych czy tez innych zrodlach podawane sa
ogolne informacje w zakresie wynagrodzen oczekiwanych. Uwzgledniajac jednak he-
terogeniczno$¢ rynku pracy, w trakcie prowadzonych badan zweryfikowano istnienie
zalezno$ci pomig¢dzy zmiennymi spoteczno-demograficznymi a poziomem oczekiwa-
nych wynagrodzen, bowiem statystyki ogolne nie pozwalaja na petniejsze zrozumienie
faktycznych oczekiwan pracownikéw i przyczyn zréznicowania w tym zakresie.

5.2. Oczekiwania finansowe a pleé

W pierwszej kolejnosci analizie poddano zalezno$¢ pomigdzy plcig a oczeki-
waniami finansowymi (Cone et al., 2021). Za pomoca tabeli 4 ukazano oczekiwania
finansowe kobiet i me¢zczyzn w Polsce.

Tabela 4. Oczekiwania finansowe kobiet i mg¢zczyzn (W %)

Ple¢ Do 3001- 3501- 4001- 4501- | Powyzej | oo
badanych | 3000zt | 3500zt | 4000zt | 4500zt | 5000zt | 5000 zt gote

Kobiety 18,54 | 26,40 24,16 12,36 8,43 10,11 46,4

Mezczyzni 14,08 | 26,70 23,79 12,14 9,71 13,59 53,6

Zrédto: wyniki badan whasnych.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze oczekiwania finansowe mezczyzn sa
wyzsze od oczekiwan finansowych kobiet. W zakresie stawki powyzej 4501 zt wie-
cej mezczyzn (0 4,76%) deklarowato cheé uzyskania takiego poziomu wynagrodze-
nia, uwzgledniajac natomiast wynagrodzenie ponizej 3501 zl, wigcej kobiet
(0 4,15%) takie wynagrodzenie chciatoby otrzymywac. Czes¢ badaczy wskazuje, ze
kobiety nizej oceniajg swoje kompetencje i mozliwosci niz mezczyzni, z drugiej zas
strony to one maja lepsze wyksztatcenie. Istotng role w tym przypadku moga odgrywac
stereotypizacja plci i tzw. gender pay gap (GPG), a zatem wskaznik zréznicowania
wynagrodzen kobiet i mezczyzn ukazujgcy roznice w faktycznych wynagrodzeniach
obu pici wykonujacych prace na tym samym stanowisku (Gasser, Flint, Tan, 2000;
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Piskorz, Nowak, 2018). Oficjalne dane statystyczne w tym zakresie zostaty opubli-
kowane w 2016 r. przez GUS. Jak wynika z raportu, ,,mezczyzni uzyskali przecigtne
miesi¢czne wynagrodzenie brutto 0 9,1% wyzsze, a kobiety 0 9,5% nizsze od prze-
cigtnego miesigcznego wynagrodzenia ogotem w skali kraju”, dodatkowo ,,prze-
cigtne miesigczne wynagrodzenie brutto me¢zczyzn byto o 20,6% wyzsze od prze-
cigtnego miesigcznego wynagrodzenia brutto kobiet” (GUS, 2016, s. 4).

Zrbznicowanie w poziomie wynagrodzen mozna bytoby ttumaczy¢ np. nizszym
wyksztalceniem kobiet, jednak jak wynika z danych statystycznych, powdd ten na-
lezy wykluczy¢, bowiem prawie 48% zatrudnionych kobiet miato wyksztatcenie
wyzsze, podczas gdy taki poziom wyksztatcenia cechowat jedynie 30% zatrudnionych
mezczyzn. Kobiety otrzymywaty nizsze wynagrodzenie niz mezczyzni na kazdym po-
ziomie wyksztatcenia (GPG w przedziale od 17 do 27,1%), za$ najwigksze dyspro-
porcje odnotowano wérdd 0sob z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym — gender
pay gap wyniosto w tym przypadku az 27,1% (GUS, 2016, s. 9). Zré6znicowanie w po-
ziomie wynagrodzen kobiet i mgzczyzn ma tendencje do powickszania si¢ wraz ze
wzrostem wieku pracownikow, co nierozerwalnie zwigzane jest z rodzajem pehnio-
nych stanowisk pracy, jak rowniez z przerwami w karierze zawodowej w przypadku
kobiet wynikajgcymi z urlopu macierzynskiego. Nalezy tez zaznaczy¢, ze GPG jest
inne w poszczegdlnych sektorach gospodarki.

Podsumowujac, kobiety w Polsce oczekuja nizszych wynagrodzen niz megz-
czyzni. Dodatkowo mozna wskaza¢, ze zjawisko GPG nie znajduje uzasadnienia
w poziomie wyksztatcenia.

5.3. Przynalezno$¢ pokoleniowa a oczekiwania finansowe

W wielu publikacjach autorzy podkreslaja, jak bardzo zr6znicowani sg pracow-
nicy, zréznicowanie t0 thumaczg za$ przynaleznos$cia pokoleniowa, a zatem specy-
fika pokolen i wymagan, jakie stawiajg ich przedstawiciele pracodawcom (lorgule-
scu, 2016; Linden, 2015; Ratajczak, 2018; Dolot, 2018). Struktura oczekiwan finan-
sowych rozni¢ sie¢ moze zatem w zaleznosci od przynaleznosci pokoleniowej bada-
nych. Wyniki badan empirycznych w zakresie oczekiwan finansowych pokolenia X,
Y i Z w Polsce przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5. Oczekiwania finansowe przedstawicieli poszczegdlnych pokolen (w %)

Prﬁ;‘f‘;ﬁfgfg Do 3001- | 3501- 4001- 4501- | Powyzej | o o

P 3000 7t | 35002t | 4000zt | 4500zt | 5000zt | 5000 zt gote
badanych

Pokolenie X 21,43 | 2222 22,22 9,52 10,32 14,29 100

Pokolenie Y 13,01 | 26,03 29,45 10,27 10,96 10,27 100

Pokolenie Z 1429 | 3214 18,75 17,86 5,365 11,61 100

Zrodto: wyniki badan whasnych.
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Najwieksza grupa respondentéw ze wszystkich trzech pokolen chciataby otrzy-
mywac¢ wynagrodzenie na poziomie 3001-4000 zt netto — 44,44% badanych z poko-
lenia X, 55,48% z pokolenia Y i 50,89% z pokolenia Z. Z kolei wynagrodzenie po-
wyzej 5000 zt bytoby atrakcyjne dla 14,29% respondentow z pokolenia X, 10,274%
respondentéw z pokolenia Y i 11,61% z pokolenia Z. Najwigkszy odsetek badanych
chcacych otrzymywaé wynagrodzenia na poziomie ponad 4501 zt dostrzegalny jest
w gronie respondentéw z pokolenia X, a zatem osdb majacych ogromne doswiad-
czenie zawodowe, ktore rowniez ze wzgledu na wiek i uzyskany juz autorytet majg
mozliwo$¢ piastowania najwyzszych i najbardziej optacalnych stanowisk. Nizsze
oczekiwania finansowe deklaruje z kolei pokolenie Y, by¢ moze z uwagi na duza
swiadomos$¢ zarowno realiow rynkowych, jak i wlasnych brakow kompetencyjnych
oraz koniecznosci doskonalenia si¢. Jak wskazano, najmniej badanych z najmtod-
szego pokolenia chciatoby otrzymywaé wynagrodzenie powyzej 4501 zl, co mozna
powigzaé z brakiem do$wiadczenia tego pokolenia, a zatem i nizsza konkurencyjno-
$cig na rynku.

5.4. Poziom wyksztalcenia a oczekiwania finansowe

Na strukture oczekiwan finansowych pracownikéw w Polsce moze wptywac
takze poziom ich wyksztatcenia (Wu, 2021; D’Ewart, 2015; Metelski, 2019) (tab. 6).

Tabela 6. Wyksztatcenie a oczekiwania finansowe (W %)

Poziom Do 3001- 3501- 4001- 4501- | Powyzej | oo
wyksztatcenia | 30002zt | 3500zt | 4000zt | 4500z | 5000zt | 5000zt | -
Nizsze niz 41,93 | 4516 6,45 3,23 3,23 0,00 100
$rednie
Srednie 18,18 | 3333 26,77 8,59 7,07 6,06 100
Wyzsze 839 | 14,19 23,87 18,71 12,90 21,94 100

Zrodto: wyniki badan whasnych.

Z analizy tabeli 6 wynika, ze wraz ze wzrostem wyksztatcenia rosng oczekiwania
finansowe. Kwote¢ netto do 3500 zt chciatoby otrzymywac az 87,09% badanych
z wyksztatceniem nizszym niz $rednie. Osoby z wyksztatceniem $rednim chciatyby
otrzymywacé pensj¢ od 3001-3500 zt do 3501-4500 zt (60,1%), z kolei pracownicy
Z wyksztalceniem wyzszym (34,84%) oczekujg wynagrodzenia powyzej 4501 zt na
rgke. Mozna zatem uznac, ze w wielu przypadkach oczekiwania finansowe sg realnie
kalkulowane wzgledem stawek rynkowych — nalezy zaznaczy¢, ze zadna osoba ba-
dana z wyksztatceniem nizszym niz érednie nie aspirowata do wynagrodzenia po-
wyzej 5000 zi.
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5.5. Wojewodztwo a oczekiwania finansowe

Tempo rozwoju i atrakcyjnos$¢ polskiego rynku pracy nalezy rozpatrywac nie
tylko catosciowo, ale rowniez regionalnie. Poszczegdlne wojewddztwa w Polsce
moga bowiem rozni¢ si¢ od siebie w zakresie wysokosci oferowanych wynagrodzen,
a przez to tez oczekiwan finansowych pracownikow. Regionalizacja rynku widoczna
jest takze przez pryzmat innych kryteriéw nicomawianych w artykule, takich jak
zawody deficytowe oraz czas poszukiwania pracownikéw. Oczekiwania finansowe
badanych z podziatem na wojewodztwa ukazano w tabeli 7.

Tabela 7. Oczekiwania finansowe badanych z poszczegdlnych wojewodztw (w %)

Wojewodztwo | D03000 | 3001~ | 3501- | 4001- | 4501 | Powyzej |
7 3500z | 4000zt | 4500zt | 5000zt | 5000 zt
Dolnoslaskie 6,90 13,79 | 31,03 | 1379 6,90 2759 | 100,00
F';‘#%"r";lz‘; 1905 | 38,10 9,52 9,52 476 19,05 | 100,00
Lubelskie 2381 | 2857 | 14,29 9,52 19,05 476 | 100,00
Lubuskie 2000 | 2000 | 1000 | 1000 | 2000 | 2000 | 100,00
Eodzkie 1250 | 2917 | 2917 | 25,00 - 417 | 100,00
Matopolskie 8,57 2286 | 2571 | 1143 | 1143 | 2000 | 100,00
Mazowieckie 1509 | 1887 | 3019 | 1321 | 1321 943 | 100,00
Opolskie 10,00 | 60,00 | 10,00 | 10,00 - 10,00 | 100,00
Podkarpackie 2727 | 3636 | 22,73 9,09 - 455 | 100,00
Podlaskie 2500 | 25,00 8,33 16,67 | 16,67 833 | 100,00
Pomorskie 21,74 | 3043 | 26,09 8,70 435 870 | 100,00
Slaskie 17,78 | 2667 | 2222 | 1111 | 1111 | 1111 | 100,00
Swietokrzyskie | 16,67 | 1667 | 2500 | 33,33 8,33 - 100,00
nﬁiﬁ‘r‘;ﬁfgo 13,33 20,00 33,33 20,00 6,67 6,67 100,00
Wielkopolskie 1429 | 3143 | 2857 2,86 8,57 1429 | 100,00
pzoar‘:;?gﬂ:' 1765 | 2941 | 2353 5,88 11,76 | 11,76 | 100,00

Zrodto: wyniki badan whasnych.

Najwyzsze oczekiwania finansowe zadeklarowali mieszkancy wojewddztwa dolno-
$laskiego — 34,49% badanych chciatoby zarabia¢ powyzej 4500 zt netto — ok. 6300 zt
brutto. W wojewodztwie dolnoslaskim przecigtne wynagrodzenie w sektorze przed-
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sigbiorstw wynosi 6035 zt brutto, co oznacza, ze realne oczekiwania finansowe do-
tyczg oK. 7% badanych. Na drugim miejscu znalezli si¢ respondenci z wojewodztwa
matopolskiego — 31,43% badanych oczekuje wynagrodzenia co najmniej na pozio-
mie 4500 zt brutto, z czego oczekiwania 11,43% respondentéw odpowiadaja realiom
rynkowym (w zakresie wynagrodzenia przeci¢tnego).

Rys. 2. Przecig¢tne wynagrodzenia w wojewddztwach w kwietniu 2021 r. w sektorze przed-
sigbiorstw oraz procent Polakoéw z poszczegdlnych wojewodztw oczekujacych wynagro-
dzenia na wskazanym poziomie (Wynagrodzenia.pl, 2021 oraz wyniki badafh wtasnych)
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Oczekiwania finansowe w wojewodztwach sg bardzo zrdznicowane. Najnizsza
stawke — do 3000 zt netto — chciatoby otrzymywac najwigcej mieszkancéw woje-
wodztwa podlaskiego (25%), a najmniej dolno$laskiego (6,9%). Najmniej osob
Zz wojewodztwa dolnoslaskiego bylo zainteresowanych stawka 3001-3500 zt —
13,79%, najwigcej zas z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego — 38,10%. Wynagro-
dzenie na poziomie 3501-4000 zt chciatoby otrzymywac 33,33% mieszkancoéw wo-
jewodztwa warminsko-mazurskiego i zaledwie 8,33% osob z wojewddztwa podla-
skiego. Uwzgledniajac wynagrodzenie do 4000 z} netto, najwiecej zadowolonych
pracownikéw z takim wynagrodzenie mozna byloby odnotowaé¢ w wojewodztwie
podkarpackim — 86,36%, a najmniej w wojewodztwie lubuskim — 50%.

Uwzgledniajac z kolei oczekiwania finansowe w stosunku do stawek rynkowych
(rys. 2), najwigcej respondentéw z wojewodztwa podkarpackiego ma szanse na uzy-
skanie oczekiwanego poziomu wynagrodzenia (36,36%). Mieszkancy tego woje-
wodztwa daza do wynagrodzenia na poziomie 3001-3500 zt netto (do 4839,28
brutto), co odpowiada przecigtnemu wynagrodzeniu w regionie. Na drugim miejscu
znajduja si¢ mieszkancy wojewodztwa todzkiego — 29,17% badanych oczekuje wy-
nagrodzenia w kwocie 3501-4000 zt netto (do 5548,63 brutto).

5.6. Branza a oczekiwania finansowe

Wysokos¢ wynagrodzen oferowana na rynku pracy moze rézni¢ si¢ rowniez
w zaleznos$ci od branzy, w jakiej zatrudniani sg pracownicy. Znajomos¢ jej specyfiki
w wielu przypadkach pozwala na okreslenie racjonalnych wzgledem sytuacji rynkowej
wymagan finansowych — oczekiwanej kwoty wynagrodzenia. Wyniki badan w zakresie
preferowanych wynagrodzen w poszczegolnych branzach przedstawiono w tabeli 8.

Analizujac oczekiwania finansowe przez pryzmat branzy, w jakiej funkcjonuja
pracownicy, zauwazy¢ mozna ogromne zréoznicowanie. Przedstawiciele administra-
cji biurowej, badan/rozwoju/nauki, edukacji/szkolen, transportu/spedycji/logistyki, bu-
downictwa/geodezji/architektury, hotelarstwa/gastronomii/turystyki oraz pracownicy
fizyczni sg zainteresowani wszystkimi przedziatami wynagrodzenia (w zréznicowa-
nym zakresie). W przypadku innych branz pojawialy si¢ przypadki braku zaintere-
sowania wynagrodzeniem na okreslonym poziomie. Przykladowo przedstawiciele
rolnictwa/Srodowiska nie oczekujg wynagrodzen powyzej 4000 z1, z kolei osoby pro-
wadzace wlasny biznes czy tez trudnigce si¢ franczyza nie sg zainteresowane wyna-
grodzeniem ponizej 3000 zi. Przedstawiciele branzy IT oczekuja zazwyczaj
(72,72%) wynagrodzenia na poziomie powyzej 4000 netto. Specyficzne oczekiwa-
nia finansowe ujawnili rowniez przedstawiciele ubezpieczen/doradztwa/konsul-
tingu — oczekuja 3500-5000 zt.
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Tabela 8. Oczekiwania finansowe a branza, w jakiej zatrudnieni sg ankietowani (w %)

Branza, w jakiej
sg zatrudnieni

Oczekiwania finansowe

Do

3001-

3501-

4001-

4501-

Powyzej

wiasny biznes

badani 3000t | 35007k | 40007t | 45002zt | 50002t | 5000zt | Ogdtem

bA.dm'”'S“aCJa 769 | 2692 | 2308 1538 | 1346 | 1346 100,00
Iurowa

Badania/rozwdj/ | 1515 | 5797 9,09 18,18 18,18 9,09 100,00
nauka

Sektor publiczny | 23,53 5,88 41,18 11,76 - 17,65 100,00
Edukacja/ 1333 | 2667 | 2000 667 | 1333 | 2000 | 100,00
szkolenia

Finanse/
ekonomia/ . 20,00 | 40,00 10,00 | 20,00 | 10,00 100,00
bankowos$é

Stuzba zdrowia 20,00 - 20,00 - 40,00 | 20,00 100,00
Ubezpieczenia/
doradztwo/ - - 50,00 - 50,00 - 100,00
konsulting

Marketing/ 1250 | 1875 | 4375 12,50 - 12,50 100,00
obstuga klienta ' ' ' ' ' '
IT 9,09 | 18,18 . 45,45 9,09 | 1818 100,00
Transport/
spedycja/ 588 | 2353 | 17,65 2041 | 11,76 | 1176 100,00
logistyka

Media/sztuka/ - 3333 | 2222 - 11,11 | 3333 100,00
rozrywka

Przemyst 769 | 30,77 | 23,08 23,08 - 1538 100,00
SpoOZywczy

Budownictwo/
geodezja/ 769 | 1923 | 42,31 11,54 | 11,54 7,69 100,00
architektura

Rolnictwo/ - 66,67 | 3333 - - - 100,00
srodowisko

Hotelarstwo/

gastronomia/ 769 | 2308 | 3077 23,08 7,69 7,69 100,00
turystyka

Praca fizyczna 2045 | 3636 | 2045 6,82 9,09 6,82 100,00
Franczyza/ _ 1429 | 1429 | 2857 | 1420 | 2857 | 100,00

Zrodto: wyniki badan whasnych.
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5.7. Miejsce zamieszkania a oczekiwania finansowe

Ostatnig rozwazang zmienng niezalezng w kontekscie oczekiwan finansowych
jest miejsce zamieszkania. Wielko$¢ miejscowosci, w jakiej mieszkaja pracownicy,
moze nie tylko determinowac poziom zycia/status materialny, ale tez wptywac na
wysokos$¢ wynagrodzenia. Oczekiwania finansowe badanych w odniesieniu do miej-
sca zamieszkania przedstawiono w tabeli 9.

Tabela 9. Miejsce zamieszkania a oczekiwania finansowe (w %)

Miejsce Do 3001- | 3501- | 4001- | 4501- | Powyzej | .

zamieszkania 3000zt | 35002zt | 4000zt | 4500zt | 5000z | 5000z | =™
Wie$ 25,00 31,25 25,00 9,38 1,56 7,81 100,00
Miasto do 19999 | 301 | 3810 | 1667 | 7,14 - 1429 | 100,00
mieszkancoOw
Miasto od 20 000
do 49 999 11,67 40,00 18,33 13,33 10,00 6,67 100,00
mieszkancow
Miasto od 50 000
do 99 999 14,52 14,52 35,48 16,13 11,29 8,06 100,00
mieszkancoOw
Miasto od 100 000
do 499 999 12,50 30,00 18,75 12,50 12,50 13,75 100,00
mieszkancow
Miasto powyzej
500 000 13,16 11,84 27,63 13,16 14,47 19,74 100,00
mieszkancoOw

Zrodto: wyniki badan whasnych.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze wynagrodzenie do 4000 zt chciatoby
otrzymywac az 81,25% osob mieszkajacych na wsi. Uwzgledniajagc ten przedzial,
zauwazy¢ mozna, ze wraz ze wzrostem liczebnosci mieszkancow zmniejsza si¢ od-
setek 0sOb oczekujacych takiej kwoty. Odwrotng sytuacje dostrzegamy w zakresie
oczekiwan finansowych powyzej 4000 zt. Wraz ze wzrostem liczebnosci mieszkan-
cOw wzrasta odsetek 0sob chcacych takg kwote otrzymywac (wie$ — 18,75%, a mia-
sta powyzej 500 000 mieszkancow — 47,37%). Mozna zatem przypuszczac, ze ist-
nieje zalezno$¢ pomiedzy wielkoscig miejscowosci a oczekiwaniami finansowymi
pracownikow.
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5.8. ZaleznoSci statystyczne — wyniki badan

W ramach prowadzonych badan poddano weryfikacji hipoteze H2. W celu jej
sprawdzenia dokonano analizy danych jako$ciowych. Pozwolito to ocenié, czy ist-
nieje zalezno$¢ pomigdzy wybranymi cechami jako§ciowymi populacji (cecha X —
oczekiwania finansowe, cechy: Y1 pteé¢, Y2 pokolenie, Y3 wyksztatcenie, Y4 woje-
wodztwo, Y5 branza, Y6 miejsce zamieszkania). Podczas sprawdzania tej zaleznos$ci
wykorzystano test ¥2. Za poziom istotno$ci przyjeto p < 0,05. Test chi-kwadrat uzu-
petniono wyliczeniem Phi Yule’a (jednym ze wspolczynnikow kontyngencji), dzieki
czemu uzyskano réwniez informacj¢ o sile wykazanej zaleznosci (Bewick, Cheek,
Ball, 2004). Stosujac test chi-kwadrat, ustalono hipotezy zerowe oraz alternatywne.
W ramach prowadzonych badan przyjeto nastepujace hipotezy statystyczne:

— zerowe (Hol-6)° — ple¢, pokolenie, wyksztatcenie, wojewodztwo, branza oraz
miejsce zamieszkania nie wplywaja na oczekiwania finansowe Polakow;

— alternatywne (Ha.l-6) — pte¢, pokolenie, wyksztalcenie, wojewddztwo, branza
oraz miejsce zamieszkania wptywaja na oczekiwania finansowe Polakow.

W celu weryfikacji zaleznosci pomi¢dzy zmienng zalezng — oczekiwang kwota
wynagrodzenia — a zmiennymi niezaleznymi przeprowadzono analizy statystyczne
(tab. 10).

Tabela 10. Zaleznosci statystyczne

Zmienne niezalezne p x2 Phi
Pte¢ 0,80 Wynik nieistotny statystycznie
gé?g;:ﬁ?\;\?:é 0,09 Wynik nieistotny statystycznie
Wyksztatcenie 0,001 76,43 0,45
Wojewoddztwo 0,77 Wynik nieistotny statystycznie
Branza 0,001 159,59 0,64
Miejsce zamieszkania 0,002 50,90 0,36

Zrodto: wyniki badan whasnych.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w odniesieniu do trzech zmiennych takich
jak pteé, przynalezno$¢ pokoleniowa oraz wojewddztwo, w jakim mieszkajg respon-
denci, nie wykryto statystycznie istotnych zaleznosci (p > 0,05). Zaleznos¢ istotng

3 W ramach badan przyjeto sze$¢ hipotez zerowych ukazujacych brak wplywu zmiennych
niezaleznych na zmienng zalezng — oczekiwania finansowe. Adekwatnie przyjeto rowniez
sze$¢ hipotez alternatywnych. Hipotezy zapisano w formie skrotowe;.
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statystycznie wykryto w przypadku wyksztatcenia, branzy oraz miejsca zamieszkania.
Istnieje zalezno$¢ pomigdzy oczekiwanym poziomem wynagrodzenia a wyksztatce-
niem badanych (p = 0,001, 2 = 76,35, Phi = 0,45). Wraz ze wzrostem poziomu
wyksztalcenia wzrastaja oczekiwania finansowe. Zalezno$¢ statystycznie istotng
wykryto tez w odniesieniu do branzy, w jakiej zatrudnieni sg respondenci (p = 0,001,
y2 = 159,59, Phi = 0,64). Mozna zatem uznac¢, ze wykonywanie pracy w danej branzy
wigze si¢ z okre§lonymi — zréznicowanymi — oczekiwaniami finansowymi. Ostatnia
statystycznie istotna zalezno$¢ dotyczy zwigzku pomiedzy oczekiwanym poziomem
wynagrodzenia a miejscem zamieszkania (p = 0,002, 42 = 50,90, Phi = 0,36). Zgod-
nie z badaniami wraz ze wzrostem liczebnosci mieszkancow danej miejscowosci
wzrastaja rowniez oczekiwania finansowe.

Podsumowujac, w wyniku przeprowadzonych testow odrzucono hipotezy zerowe
na rzecz hipotez alternatywnych dla trzech zmiennych: wyksztatcenia (Ha3), branzy
(Ha5) oraz miejsca zamieszkania (Ha6).

6. PODSUMOWANIE

Oczekiwania finansowe pracownikow nie tylko w Polsce, ale rowniez na calym
$wiecie majg istotny wptyw zaro6wno na proces pozyskiwania kandydatow do pracy,
jak i wskaznik retencji. Z perspektywy pracodawcy znajomo$¢ oczekiwan finanso-
wych pozwala na realne ksztaltowanie wysokosci oferowanych wynagrodzen, ade-
kwatnie do mozliwosci i stawek rynkowych. Kazdy pracodawca przed ustaleniem
poziomu wynagrodzen powinien doktadnie zapozna¢ si¢ z oczekiwaniami finanso-
wymi pracownikow, przy jednoczesnym zrozumieniu przyczyn wskazanych oczeki-
wan. Nie tylko pracodawcy powinni zwraca¢ uwagg na wysoko§¢ wynagrodzenia.
Pracownicy takze, chcac zarzadza¢ wtasng karierg, powinni by¢ $wiadomi tego, czy
ich oczekiwania finansowe sg adekwatne do stawek rynkowych.

Z przeprowadzonych badan wynika, Ze nie istnieje ogdlna zalezno$¢ pomigdzy
oczekiwaniami finansowymi pracownikow a realnymi stawkami rynkowymi (wyna-
grodzeniem przecigtnym) (H1 zostala zweryfikowana negatywnie). Nalezy nato-
miast zaznaczy¢, ze istotnym czynnikiem majacym wplyw na realno$¢ uzyskania
oczekiwanych wynagrodzen jest wojewodztwo, w ktorym pracownicy beda poszu-
kiwa¢ lub poszukuja pracy. Najwigcej pracownikow z wojewodztwa podkarpac-
kiego (36,36%) ma szanse na uzyskanie oczekiwanego wynagrodzenia, najmniejsze
za$ szanse majg pracownicy z wojewodztwa dolnoslaskiego (6,9%). Wynagrodzenia
przecigtne W Polsce zaczynaja si¢ od 4682 zt w wojewodztwie warminsko-mazur-
skim i dochodzg do 6905 zt w wojewddztwie mazowieckim.

W ramach realizowanych badan weryfikacji poddano rowniez H2, w ramach kto-
rej wskazano na zaleznos¢ pomiedzy plcia, przynaleznoscia pokoleniowa, wyksztal-
ceniem, wojewodztwem, branzg i miejscem zamieszkania a oczekiwaniami finanso-
wymi Polakow. Istnieje zalezno$¢ pomigdzy oczekiwaniami finansowymi Polakow
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a wyksztalceniem, branza, w ktorej funkcjonuja, i miejscem zamieszkania — wielko-
$cig miejscowosci/miasta. Nie wykryto natomiast zaleznosci pomigdzy oczekiwa-
niami finansowymi a ptcig badanych, przynaleznoscig pokoleniowg oraz wojewodz-
twem, w ktorym mieszkaja respondenci. Hipoteze zweryfikowano negatywnie.

Majac na uwadze rezultaty badan i analiz, mozna stwierdzié, ze petne zrozumienie
sytuacji na rynku pracy w Polsce oraz oczekiwan finansowych pracownikow wiaze
si¢ z konieczno$cia okreslenia tego, jakie czynniki determinujg wysokos¢ oczeki-
wan. Z badan bowiem wynika, ze oczekiwania finansowe podyktowane sg pozio-
mem wyksztatcenia, branza, w jakiej pracuja Polacy, oraz ich miejscem zamieszka-
nia. Z drugiej za$ strony wazne jest zrozumienie, ze nie w kazdym wojewodztwie
stawki oferowanych wynagrodzen sa takie same, co w wielu przypadkach oznacza
dla pracownikéw koniecznos$¢ zanizenia oczekiwan w celu dostania pracy za dang
stawke badz migracje do innego wojewddztwa.
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EMPLOYEES’ FINANCIAL EXPECTATIONS AND THEIR DETERMINANTS
IN VIEW OF THE STATE OF THE LABOR MARKET IN POLAND

Summary

An important factor determining the choice of an employer, which also influences the
motivation of employees, is the remuneration offered. Not every employee receives the ex-
pected remuneration for the work performed in Poland, and these expectations may result
from a number of different factors. The aim of the article is to present the financial expecta-
tions of employees in Poland. The author wanted to verify the compliance of expectations
with market rates and to identify the relationship between the financial expectations of em-
ployees in Poland and independent variables such as gender, generation, education, voivode-
ship, industry, and place of residence. The goal was achieved by analyzing Statistics Poland’s
reports on salaries and conducting empirical research that identified the financial expecta-
tions of Polish employees. Research using the diagnostic survey method using the CAWI
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technique on a sample of 384 Polish residents was carried out in December 2020. Then, sta-
tistical analyses were performed using the %2 test. The conducted research shows that not all
employees in Poland have a chance to meet their financial expectations, which is related to
the diversity of salaries in individual voivodeships. In addition, the research revealed a rela-
tionship between the financial expectations of Poles and the level of education, the industry
in which employees operate, and the place of residence — the size of the town/city. However,
no correlation was found between financial expectations and the sex of the respondents, gen-
eration affiliation, and the voivodeship in which the respondents lived.

Keywords: determinants, labor market, salaries, financial expectations



