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Streszczenie: Celem artykutu jest identyfikacja czynnikow zwigzanych z zadowoleniem
z pracy w grupie kierownikow, oraz wskazanie réznic ze wzgledu na ple¢ kierownikow.
Wyniki uzyskano dzigki badaniom ankietowym przeprowadzonych wsérdd 387 kierownikdéw
(140 kobiet, 247 mezczyzn) z 50 przedsigbiorstw!. Wyniki wskazuja na wystepowanie
istotnych roznic ze wzgledu na pte¢, w zakresie wsparcia ze strony przetozonego,
sprawiedliwosci proceduralnej oraz mozliwosci rozwoju. Srednie w grupie kobiet sa nizsze,
a korelacje zmiennych zadowoleniem silniejsze. Oznacza to, Zze inne s3 uwarunkowania
zadowolenia z pracy w przypadku kierownikow kobiet i mgzczyzn, co wymaga
zrdznicowania praktyk oraz dalszej eksploracji .

Stowa kluczowe: wsparcie, rozw0j, sprawiedliwos¢, pte¢, kierownik.

JOB SATISFACTION, SUPPORT AND POSSIBILITIES
OF DEVELOPMENT IN OPINIONS OF WOMEN AND MEN MANAGERS

Abstract: The aim of the article is to identify factors related to managerial job satisfaction,
and underline the differences regarding their importance in the context of gender. The study
was conducted with the usage of a questionnaire in a group of 387 managers (140 women,
247 men) from 50 enterprises. Results show that in these organizations are existing significant
gender differences in the context of: support from supervisor, procedural fairness, perceived
development opportunities. In the group of women mean results are lower but correlations
with job satisfaction stronger. This means that job satisfaction factors for female and male
managers differ, which requires differentiation of practices and further exploration.

Keywords: support, development, justice, gender, manager.
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1. Wprowadzanie — kobiety na rynku pracy w Polsce i na Swiecie

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele opracowan dotyczacych sytuacji kobiet na
rynku pracy oraz na stanowiskach kierowniczych, z ktérych wynika, ze w ostatnich latach
zaszto wiele pozytywnych zmian dla kobiet. I tak na przyktad Polska w roku 2018 wydaje si¢
by¢ bardzo dobrym miejscem dla kobiet, ktére chcg si¢ realizowaé zawodowo. Jak wynika
z najnowszej edycji raportu PwC ,,Women in Work Index 2018” (Women in Work, 2018),
analizujagcym otwartos¢ 1 przyjazno$¢ rynku pracy dla kobiet, Polska jest na 9. miejscu
sposrod badanych 33 krajéw OECD. Na pierwszych trzech miejscach znalazty si¢: Islandia,
Szwecja, i Norwegia; na czwartym Nowa Zelandia; na pigtym miejscu Stowenia. Ostatnie
miejsca zajmuja: Meksyk, Korea Poludniowa, Chile. Tak dobre notowania Polski staly si¢
mozliwe m.in. dzigki zwigkszeniu zatrudnienia w pelnym wymiarze godzin, a takze
zmniejszeniu réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Doda¢ nalezy, ze od czasu
pierwszego zestawienia indeksu w 2000 r. Polska awansowala az o 10 miejsc. Np. roznice
w wynagrodzeniach w 2017 wyniosty 7%, podczas gdy w roku w 2000 r. 12%.
W najnowszej edycji tergo raportu stopa bezrobocia wsrdd Polek wyniosta 6%, a $rednia dla
OECD 8%.

Takze niezta jest sytuacja dotyczaca udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych. Jak
wynika z innych badan kobiety w Polsce w 2017 zajmowaly 34% wyzszych stanowisk
kierowniczych. Podczas gdy na $§wiecie i w krajach Unii Europejskiej odsetek ten wynosi
okoto 25% a u sasiadujacych Niemczech udzial ten wynosi tylko 18% (Grant Thornton,
2018). Wsrod 36 panstw objetych tym badaniem Polska uplasowala si¢ na trzecim miejscu
(ex aequo z Estonig i Filipinami).

Autorzy raportu PWC (Women in Work, 2018) na podstawie analiz rynku pracy
w Szwecji stawiajg wniosek, ze sytuacja w Polsce moglaby si¢ jeszcze poprawié, a gdyby
bylo zawodowo czynnych Polek co Szwedek, to PKB w Polsce mogloby wzrosna¢ o 10%.
Podobne s3 wnioski stawiajg autorzy raportu Raportu McKinsey (Report McKinsey, 2015),
twierdzac, ze jesli w skali §wiata wyrownany bylbyy parytet pici (wyréwnanie pozycji kobiet
1 mezczyzn w gospodarce, edukacji, placach etc.) to PKB na §wiecie wzrostoby o 28 biliony
dolaréw. A bardziej szczegdétowo np. ,,w Indiach wzrost PKB w takiej sytuacji wyniosiby
16%, w Ameryce Lacinskiej 14 %, w Chinach 12 %, w Europie %” (Aleksandrowicz, 2015).
Podobnie z badan ManpowerGroup z 2017 wynika, ze zwigkszenie udziatu kobiet na
stanowiskach kierowniczych jest korzystne znaczenie dla organizacji, jej efektywnosci oraz
budowania rownowagi miedzy pracownikami (ManpowerGroup, 2017). Takie opinie sg
wyrazane przez polskich respondentow, a wielu liderow mezczyzn uwaza, ze dotychczasowa
sytuacja musi ulec zmianie; 59% liderow uwaza, ze w celu promowania zwigkszenia liczby
kobiet na stanowiskach kierowniczych konieczna jest zmiana kultury organizacyjnej

1 stworzenie kultury neutralnej pod wzgledem pici (Raport 7 krokow, 2018). W miejsce
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zakorzenionej w organizacji 1 spoteczenstwie meskiej kultury typu ,,think male, think
manager’’.

Majac na uwadze potrzeb¢ zmian oraz konieczno$¢ zatrudniania i zatrzymywania
w organizacjach utalentowanych pracownikow, niezaleznie od plci, nalezy poszukiwa¢ zachet
stuzacych zwigkszaniu ich udziatu w zyciu organizacji. Poczatkiem moze by¢ identyfikacja
czynnikéw zwigzanych z zadowoleniem, zarowno kierownikow kobiet jak 1 m¢zczyzn, oraz
poznawanie czy te czynnik si¢ r6znig. Wyniki badan dotyczace udzialu kobiet w zarzadach
nie s3 jednoznaczne, to jednak wielu badaczy wskazuje, ze wzrost udzialu kobiet w zarzadach
wpltywa pozytywnie na efektywno$ci firmy np. Erhardt et.al. zbadali zwigzek migdzy
réznorodno$cig demograficzng w 127 zarzadach duzych firm a wynikami finansowymi za
okres 6 lat i stwierdzili istnienie zwigzku miedzy zréznicowaniem w zarzadach a wynikami
finansowanym firmy (Erhardt et.al, 2003). Bear et.al (2010) dowiedli, ze wzrost udziatu
kobiet w zarzadach ma wplyw na poprawe wizerunku organizacji.

W zwigzku z tym pojawia si¢ pytanie jak najlepiej mozna motywowa¢ do pracy
kierownikow kobiety i mgzczyzn. W dalszej czgsci zostang zaprezentowane wyniki badan,
ktére maja na celu identyfikacj¢ czynnikéw majacych zwigzek z zadowoleniem z pracy, oraz
oceng sity tego zwigzku w kontek$cie ptci kierownikow. W oparciu o przeglad literatury
uznano, ze kluczowa role dla zadowolenia z pracy odgrywaja: postrzegane mozliwosci
rozwoju potencjalu, wsparcie ze strony organizacji, wsparcie ze strony przetozonego oraz
postrzegana sprawiedliwos¢ dotyczaca zasad podzialu nagroéd i1 wielkosci tych nagrod za
wykonang prace (Rakowska, 2018, s.184-208).

2. Zadowolenie z pracy i czynniki go ksztaltujace

Problematyka satysfakcji pracownikow 1 zadowolenia z pracy od lat cieszy si¢
nieustajagcym zainteresowaniem, naukowcow 1 praktykow biznesu. W duzej mierze wynika to
z tego, ze satysfakcja i zadowolenie sg skorelowane z kluczowymi postawami i zachowaniami
pracownikow organizacji (Chudzicka-Czupata, Grabowski, 2016; Bednarska 2016;
Rakowska, Mendryk, 2017). Mimo wielu lat badan, w polskiej literaturze nie ma jednej,
powszechnie przyjetej definicji satysfakcji, a niektérzy polscy autorzy, odrdzniaja pojecia
»satysfakcja z pracy” i ,,zadowolenie z pracy (Juchnowicz 2014, Borowska-Pietrzak, 2014).
Jedng z pierwszych i bardziej popularnych koncepcji zadowolenia stworzyt Locke (1976)
wedhug, ktorego zadowolenie z pracy to przyjemny stan emocjonalny, bedacy rezultatem
percepcji przez jednostke swojej pracy jako realizujacej, lub dajacej okazje do realizacji
istotnych wartosci dostepnych w pracy, w przypadku gdy sg one zbiezne z jej potrzebami.
O ile w koncepcji Locke’a (1976) na zadowolenie moze wptywaé kilka czynnikow, tak np.

w przypadku innej klasycznej koncepcji zadowolenia Hackman’a i Oldham’a (Hackman,
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Oldham, 1976) najwazniejszym czynnikiem majacym zwigzek z zadowoleniem jest tres¢
pracy, a przede wszystkim sensowno$¢ wykonywanych zadan.

Analizujac polska literature¢ przedmiotu mozna zauwazy¢ ze brakuje jednoznacznej
interpretacji terminéw ,,satysfakcja z pracy” i ,,zadowolenie z pracy”. W pewnej mierze moze
to wynika¢ z faktu, ze angloj¢zyczny termin ,,satisfaction” w jezyku polskim moze by¢
tlumaczony jako ,,satysfakcja”, lub ,,zadowolenie”. Czg$¢ badaczy uznaje przyjmuje podejscie
do zadowolenia w aspekcie poznawczym i stwierdza, ze zadowolenie z pracy odnosi si¢ do
tego, co ludzie czuja wobec pracy i jej skladnikow, jak bardzo lubig swoja prace (Zalewska,
2003; Borowska-Pietrzak, 2014). Zdaniem Borowskiej-Pietrzak (2014, s. 11) ,aspekt
poznawczy zadowolenia z pracy to satysfakcja, a aspekt emocjonalny to psychologiczna
ocena emocjonalna pracy, samopoczucie lub nastrdj w miejscu pracy”. Juchnowicz z kolei
okresla satysfakcje jako okreslong postawe wobec pracy, majaca cechy: poznawcze, to znaczy
dostarcza zobiektywizowanych informacji na temat badanych aspektéw pracy, 1 afektywne,
gdyz przedstawia uczucia wobec pracy, a takze behawioralne, wskazujac potencjalne
zachowania pracownikow w procesie pracy (Juchnowicz, 2014).

Dla celoéw tej publikacji przyjeto, iz zadowolenie z pracy to okreslona postawa wobec
pracy rozumiana w aspekcie poznawczym. Natomiast jesli chodzi o podejscia do badania
zadowolenia, to najczg¢sciej mozna si¢ spotka¢ albo z badaniem ogdlnego zadowolenia
z pracy, albo jest to koncentrowanie si¢ na wybranych obszarach zadowolenia z pracy jak
np. z ekonomicznych warunkoéw, relacji, zadan, czy tez fizycznego srodowiska pracy, ktore to
przyjeto w prezentowanym badaniu (Coomber, Barribal, 2007).

Majac na uwadze czynniki zwigzane z zadowoleniem z pracy, jako istotne nalezy
wymieni¢ wsparcie ze strony przelozonego 1 wsparcie ze strony organizacji (Eisenberger, eta.,
2002; Rhoades et.al., 2002, Lewicka, Rakowska, 2016). Teoria wsparcia organizacyjnego
(Pecieved Orgnizational Support, POS) dotyczy gotowosci organizacji do nagradzania
zwigkszonych wysitkow 1 zaspokojenia spoleczno-emocjonalnych potrzeb pracownikow.
Postrzegane wsparcie organizacyjne to stopien, w jakim pracownicy uwazajg, ze ich
organizacja ceni ich wktad i1 dba o ich dobre samopoczucie, zaspokaja ich potrzeby. POS
ksztaltuje pozytywne zaleznosci migdzy pracownikami a organizacja, w rezultacie
pracownicy staraja si¢ osigga¢ lepsze wyniki, odwzajemniajagc otrzymywane nagrody
1 dobrego traktowania. Inng czesto wymieniang zmienng, ktéra jest czesto skorelowana
z zadowoleniem z pracy, oraz z intencjag opuszczenia organizacji, jest poczucie
sprawiedliwo$ci (Nadiri, Tanova, 2010). Przy czym najczesciej wyrdznia si¢ dwa rodzaje
sprawiedliwosci: sprawiedliwos¢ proceduralng 1 dystrybucyjng. Sprawiedliwo$¢ proceduralna
dotyczy uczciwosci stosowanych procedur podziatu zasobow pomiedzy pracownikéw (Caza
et.al, 2015). Cropanzano i Greenberg, dodatkowo w przypadku sprawiedliwosci proceduralne;j
wyrozniaja jej dwa aspekty tj. strukturalny i spoteczny (Cropanzano, Greenberg, 1997).
Pierwszy dotyczy formalnych regul i zasad podejmowanych decyzji (np. odpowiednie

powiadomienie przed podj¢ciem decyzji, zebranie doktadnych informacji), drugi, spoteczny
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aspekt, nazywany jest takze sprawiedliwoscig interakcyjna, dotyczy takich kwestii jak np.
traktowanie pracownikow z godnoscig i szacunkiem, czy sposob przekazywania im informacji
dotyczacych decyzji.

Inng wazng zmienng, ktéora moze wptywac¢ na zadowolenie sg postrzegane mozliwosci
rozwoju potencjatu w organizacji. Liczne badania potwierdzaja zwigzki migdzy
zadowoleniem a wlasciwym rozwojem i wykorzystaniem kompetencji pracowniczych (Stahl,
et.al., 2009; Heilmann, et.al., 2015; Ko, 2012; Laguna, 2012).

W dalszej czg$ci zostang scharakteryzowane zwiazki migdzy zadowoleniem kierownikoéw
a wyzej opisanymi zmiennymi w kontekscie ptci kierownikéw w oparciu o zebrane wyniki

badan wilasnych.

3. Metodyka badan i wyniki
3.1. Pytania badawcze, narzedzie, opis proby

Prezentowane wyniki stanowig cz¢$¢ wynikdéw z grantu badawczego, w ktorym cata proba
to 2076 respondentéw, wsrdod ktéorych byto 387 kierownikéw z 50 innowacyjnych
przedsiebiorstw (dobor celowy, rankingi innowacyjnych przedsigbiorstw). Badania
przeprowadzano z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety. W celu weryfikacji narzedzia
badawczego przeprowadzono badania pilotazowe (przyjeto Alfa Cronbacha > 0,70;
Rakowska, Lutek, 2015).

W dla celéw niniejszej publikacji postawiono dwa pytania badawcze:

1. Czy istniejg réznice dotyczace zadowolenia z pracy, postrzeganego wsparcia, mozliwosci
rozwoju i sprawiedliwo$ci w konteks$cie ptci kierownikdéw?

2. Czy istnieja roznice w zaleznosciach miedzy zadowoleniem z pracy a: postrzeganym
wsparciem, mozliwosciami rozwoju 1 postrzegang sprawiedliwoscig w kontekscie ptci
kierownikow?

Tabela 1 prezentuje charakterystyke proby badawcze;.

Tabela 1.
Charakterystyka proby badawczej
Kryterium Dane
Wielko$¢ proby N= 387 kierownikow
Ple¢ 37% - kobiety, 63% - m¢zczyzni
Staz ogodtem ($redni) 25,5 roku
Staz na stanowisku ($redni) 8,5 roku
Wiek w przedziatach w grupie kobiet do 30 lat -8%; 30-49 -61%; 50 plus -31%
Wiek w przedziatach w grupie mgzczyzn do 30 lat - 6%; 30-49 -61%; 50 plus - 33%

W probie kobiety stanowig 37%, co odpowiada trendowi w Polsce. Analizujac rozktad

grup wiekowych mozna uznaé, ze w obu grupach mamy sytuacje¢ zblizong. Zaro6wno w grupie
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kobiet jak 1 mezczyzn wiekszos¢ (61%) stanowig kierownicy w wieku 30-49 lat, oraz w wieku

50 plus (0k.30%). Najmniej jest kierownikéw mlodych tj. do 30 roku zZycia.

3.2. Wyniki dotyczace zadowolenia, wsparcia, mozliwosci rozwoju, sprawiedliwosci

Zadowolenie z pracy ( ZAD)

Do identyfikacji poziomu zadowolenia wykorzystano 4 stwierdzenia dotyczace stopnia
zadowolenia z 4 aspektéw: ekonomicznych warunkow; relacji interpersonalnych; charakteru
wykonywanej pracy oraz fizycznych warunkéw. Stopien zadowolenia okreslano w skali
1- bardzo niezadowolony, do 5 — bardzo zadowolony.

Wynik zadowolenia kieorwnikow (ZAD) to $rednia z ww. czterech stwierdzen. Srednie
zadowolenie w grupie kobiet wyniosto ZAD= 3,92, a grupie me¢zczyzn ZAD =3,94 . Na
podstawie test U Manna-Whitneya mozna stwierdzi¢, ze nie ma roéznic w poziomie

zadowolenia ze wzgledu na pte¢ kierownikéw(istotnos¢ 0,57) .

Postrzegane wsparcie

Do okre$lenia poziomu wsparcia wykorzystano dwa stwierdzenia:

»Moja organizacja bierze pod uwage moje cele i wartosci, tworzy warunki dla do tego,
aby mogl dac z siebie jak najwigcej” (wsparcie ze strony organizacji Wsp.O);

,»MO0j przelozony troszczy si¢ o mnie, bierze pod uwage moje cele 1 wartosci, tworzy
warunki do tego aby mégt/a da¢ z siebie jak najwigcej” (wsparcie przetozonego Wsp.K).

Respondenci okreslali w jakim stopniu zgadzaja si¢ z tymi stwierdzeniami
(od 1- zdecydowanie nie zgadzam si¢ do 5-zdecydowanie zgadzam si¢). Nie stwierdzono
istotnych statystycznie roznic dotyczacych oceny wsparcia ze strony organizacji ze wzgledu
na pte¢ respondentéw (poziom istotnosci 0,10). Natomiast wystepujg réznice w postrzegania
wsparcia ze strony bezposredniego przetozonego ze wzgledu na plte¢ (test U Manna-
Whitneya, poziom istotnosci 0,018). W grupie kobiet srednia Wsp.K=3,41 (SD=1,07),
w grupie mezczyzn Srednia Wsp.K= 3,65 (SD=0,98). Co oznacza, ze mezczyzni odczuwajg
wicksze wsparcie od swojego przelozonego niz kobiety. Przy czym doda¢ nalezy, ze opinie

w obu grupach sa mocno zréznicowane (SD zblizone do 1).

Mozliwosci rozwoju potencjatu w organizacji

Dla okreslenia poziomu postrzeganych mozliwosci rozwoju potencjatu wykorzystano
cztery stwierdzenia na podstawie ktdrych obliczono zmienng postrzegane mozliwosci rozwoju
Wsp.roz (skala 1 do 5):

,»Moja organizacja/dziat kadr wspiera doskonalenie moich kompetencji”;

»Jestem zadowolony/a z mozliwos$ci rozwoju moich kompetencji w organizacji”;

,»Organizacja w pelni wykorzystuje moj potencjal”;

,,MO0j bezposredni przetozony wspiera doskonalenie moich kompetencji”.
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Analiza wynikow $wiadczy o istnieniu réznicach w postrzeganych mozliwosciach
rozwoju ze wzgledu na pte¢, przy czym wicksze mozliwosci rozwoju sg dla mezczyzn niz
kobiet (test U Manna-Whitneya 15201, poziom istotnosci 0,05). Wynik w grupie kobiet
Wsp.roz= 3,30 (mediana 3,25, dominanta 3,0) a grupie me¢zczyzn Wsp.roz = 3,47 (mediana
3,4, dominanta 4).

Wyniki dla kazdego z czterech twierdzen z podzialem na ple¢ przedstawia tabela 2.
W kazdym przypadku mozliwo$ci rozwoju w grupie kobiet sg slabsze niz grupie mezczyzn.
Jednoczesnie mezczyzni jak 1 kobiety uwazaja ze ich potencjal nie jest w pelni
wykorzystywany w organizacji. Generalnie w badanych organizacjach nie przywigzuje si¢
wystarczajacej uwagi do doskonalenia i wykorzystania potencjatu kadry, niezaleznie od tego

czy sa te mezczyzni czy kobiety. Ponadto opinie respondentéw sg zroznicowane.

Tabela.2.
Postrzegane mozliwosci rozwoju potencjatu w organizacji z podziatem na ptec
Lp. | Mozliwosci rozwoju wasnego potencjat w organizacji. Wsp.roz | Wsp.roz | SD SD
K M K M
1. | Moja organizacja/dzial kadr wspiera doskonalenie moich 3,10 3,23 1,10 | 1,10
kompetencji.
2. | Jestem zadowolony/a z mozliwos$ci rozwoju moich kompetencji w | 3,20 3,40 1,01 1,03
organizacji.
3. | Organizacja w petni wykorzystuje mdj potencjat. 3,38 3,56 0,96 | 0,96
4. | Mgj bezposredni przetozony wspiera doskonalenie moich 3,47 3,67 1,00 | 1,00
kompetencji.

Legenda: Wsp.roz —postrzegane mozliwosci rozwoju;
K- kobiety; M- mezczyzni; SD — odchylenie standardowe
Postrzegana sprawiedliwos¢

Dla okreslenia poziomu sprawiedliwosci wykorzystano nast¢pujace stwierdzenia:
,Procedury, na podstawie, ktorych podejmowane sa decyzje w organizacji sg sprawiedliwe”
(sprawiedliwo$¢ proceduralna) oraz
,»Otrzymywane wynagrodzenie odzwierciedla md; wysitek wkladany w  prace”
(sprawiedliwos¢ dystrybucyjna).

Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic w ocenie sprawiedliwosci dystrybucyjnej
w grupie kierownikow kobiet i mg¢zczyzn (poziom istotnosci 0,20). Oznacza, to ze w obu
grupach podobne s3g odczucia co do nagrod otrzymywanych za wykonywang prace, co jest
zgodne z wnioskami z raportu PWC (Women in Work Index, 2018). Wystgpuja natomiast
roznice w postrzeganiu sprawiedliwosci proceduralnej. Srednia w grupie kobiet jest nizsza niz
w grupie mezczyzn (K = 3,23; M = 3,44) (test U Manna-Whitneya 14932, poziom istotnos$ci
0,022), co z kolei potwierdza wnioski z literatury dotyczace istnienia pozornie niewidocznych
barier dla kobiet tzw. ,,szklanym sufit” (Livingstone, et.al. 2016).
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3.3. Korelacje zadowolenia ze wsparciem, mozliwosciami rozwoju i sprawiedliwos$cia

Wspotczynniki korelacji Supermana zadowolenia z pracy ze wsparciem ze strony
organizacji majg takg samg warto$¢ w grupie kobiet 1 me¢zczyzn (r= 0,62; p=0,01) (Tab.3).
W dwoch przypadkach korelacje w grupie kobiet sg silniejsze niz w grupie m¢zczyzn:
— zadowolenie z pracy z mozliwosciami rozwoju: kobiety r = 0,61 (p=0,01), mezczyzni
r=0,46 (p=0,01);
— zadowolenie ze wsparciem przetozonego: kobiety r= 0,63 (p=0,01), mezczyzni 1=0,58
(p=0,01).
Jesli przyjmie si¢, ze sila korelacji na poziomie 0,4 — 0,6 to korelacja umiarkowana
(zaleznos¢ istotna), a 0,6 — 0,8 to korelacja wysoka (zalezno$¢ znaczna) to, ze w grupie kobiet

czesciej wystepuja korelacje wysokie, a w grupie m¢zczyzn umiarkowane.

Tabela 3.
Korelacje zadowolenia ze wsparciem z podziatem na plec¢
Wsp.roz ZAD Wsp.O Wsp.K
Kobiety
Wsp.roz 1,00 0,61 0,62" 0,50
ZAD 0,61 1,00 0,62" 0,63
Wsp.O 0,62™ 0,62™ 1,00 0,69
Wsp.K 0,50 0,63 0,69" 1,00
Mezczyzni
Wsp.rozw 1,00 0,46™ 0,56™ 0,40™
ZAD 0,46 1,00 0,62" 0,58"
Wsp.O 0,56 0,62 1,00 0,61
Wsp.K 0,40™ 0,58™ 0,61 1,00
** jstotnos¢ 0,01
Legenda:
Wsp.rozw. — mozliwosci rozwoju potencjatu; ZAD — zadowolenie z pracy;
Wsp.O — wparcie ze strony organizacji; Wsp.K — wsparcie ze strony przetozonego

Tabela 4 prezentuje korelacje zadowolenia z pracy z postrzegang sprawiedliwos$cia
proceduralng i dystrybucyjng. Podobnie jak wyzej korelacje w grupie kobiet sg silniejsze niz
W grupie mezczyzn:

— korelacja zadowolenia ze sprawiedliwoscig proceduralng: kobiety i r = 0,55 (p=0,01),

mezezyznir = 0,43 (p = 0,01);

— korelacja zadowolenia ze sprawiedliwos$cia dystrybucyjna: kobiety r= 0,59 (p=0,01),

mezcezyzni 1=0,56 (p = 0,01).

Wyniki §wiadczg o tym, ze percepcja sprawiedliwosci proceduralnej i korelacyjnej jest
silnie skorelowana z zadowoleniem z pracy kierownikéw. Doda¢ nalezy takze, ze wyniki
w zakresie sprawiedliwosci sa niskie (w obu przypadkach $rednie ponizej 3,44) co oznacza,

ze istniejg mozliwo$ci wplywania na poziom zadowolenia, a szczegolnie w przypadku kobiet.
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Tabela 4.
Korelacje zadowolenia ze sprawiedliwosciq z podziatem na ptec
Pte¢ ZAD Spraw.Proc Spraw.Dyst
Kobieta rho Spearmana | ZAD 1,00 0,55 0,59
Spraw.Proc 0,55™ 1,00 0,43
Spraw.Dyst 0,59 0,43 1,00
Mezczyzna rho Spearmana | ZAD 1,00 0,43" 0,56"
Spraw.Proc 0,43 1,00 0,38
Spraw.Dyst 0,56™ 0,38 1,00
** Korelacja istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie).
Legenda:

Wsp.rozw. — mozliwos$ci rozwoju potencjalu w organizacji; ZAD- zadowolenie z pracy;
Spraw.Proc — sprawiedliwo$¢ proceduralna; Spraw.Dyst- sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna

4. Podsumowanie i wnioski

Prezentowane badanie miato na celu uzyskanie odpowiedzi na dwa pytania: Czy istnieja
réznice dotyczace zadowolenia z pracy, postrzeganego wsparcia, mozliwosci rozwoju
1 postrzegang sprawiedliwos$cia w kontekscie ptci kierownikdw? Oraz czy istnieja rdznice
w zalezno$ciach migdzy zadowoleniem z pracy a: postrzeganym wsparciem, mozliwosciami
rozwoju 1 postrzegang sprawiedliwosciag w kontekscie pici kierownikow?

Ogdlny poziom zadowolenia z pracy nalezy oceni¢ jako dobry. Nie stwierdzono istotnych
statystycznie réznic ze wzgledu na pte¢. Podobnie nie stwierdzono rdznic dotyczacych
wsparcia ze strony organizacji oraz sprawiedliwosci dystrybucyjnej, ktoére dodatkowo sg na
stabym poziomie.

Zauwazono natomiast istotne statystyczne roznice ze wzgledu na ple¢ co do:
postrzeganego wsparcia ze strony bezposredniego przelozonego, mozliwosci rozwoju
swojego potencjatu oraz sprawiedliwosci proceduralnej. W kazdym przypadku wyniki
w grupie kobiet sg nizsze niz w grupie me¢zczyzn, co prowadzi do wniosku, ze respondentki
otrzymuja mniejsze wsparcie ze strony swojego przetozonego oraz uwazaja, ze maja mniejsze
mozliwo$ci rozwoju niz mezczyzni. Jednoczesnie badane organizacje nie przywigzuja duzej
uwagi do doskonalenia kadry kierowniczej, niezaleznie od ptci kierownika.

Doda¢ nalezy, ze korelacje migdzy badanymi zmiennymi a zadowoleniem sg wysokie
1 umiarkowane, jednak wyzsze w grupie kobiet niz w grupie mezczyzn, co oznacza to ze
ksztattujac te zmienne mozna w sposob istotny zwigkszy¢é poziom zadowolenia w kazdej
grupie ale silniej w grupie kobiet.

Potwierdza to istnienie zjawiska szklanego sufitu (Nabi, 2001; Ibarra, 2013). Wyniki

badan sg zgodne z innymi m.in. z wynikami raportu Manpower 2017 gdzie wskazywano na
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przeszkody jakie napotykaja kobiety na stanowiskach kierowniczych. Mimo ze w Polsce
zaszto bardzo wiele pozytywnych zmian dotyczacych w sytuacji kobiet na stanowiskach
kierowniczych to nadal sytuacja kobiet w organizacji jest stabsza niz me¢zczyzna, co wymaga
dalszych badan i dziatan. Konieczne jest takze ksztaltowanie kultury organizacyjnej
sprzyjajacej réznorodno$s¢ 1 co shuzy dobremu wykorzystaniu zaré6wno potencjalu

kierownikow kobiet jak 1 mezczyzn.
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