Studia z Psychologii w KUL, tom 18

red. O. Gorbaniuk, B. Kostrubiec-Wojtachnio,

D. Musial, M. Wiechetek

ISBN 978-83-7702-726-4 Lublin, Wyd. KUL 2012, s. 11-26

Sylwia Gwiazdowska'!, Waldemar Klinkosz?
Instytut Psychologii
Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta IT

MOTYWACJA OSIAGNIEC I OSOBOWOSC
MEZCZYZN UZYSKUJACYCH STALY ORAZ
NIEREGULARNY DOCHOD MIESIECZNY

Streszczenie

Gléwnym celem przeprowadzonych badan byto sprawdzenie, czy istnie-
ja réznice pod wzgledem motywacji osiagniec i cech osobowosci pomiedzy
mezczyznami pracujacymi ze stalg oraz nieregularng pensja. Osobowos$é
mierzona byla za pomocg Kwestionariusza NEO-FFI. Przebadanych zosta-
to 100 mezczyzn. Motywacja osiagnigc jest tu rozumiana jako tendencja do
przekraczania standardéw doskonalosci i mierzona za pomocg Inwentarza
Motywacji Osiagnie¢ LMI. Stwierdzone zostaly istotne réznice pomiedzy
wynikami obydwu grup. Osoby, ktérych pensja zalezy od wynikéw w pracy,
sa zdecydowanie bardziej zmotywowane i zaangazowane niz osoby otrzymu-
jace stalg pensje. Ta $wiadomos$¢ moze by¢ bardzo przydatna zaréwno w ob-
szarze doradztwa zawodowego, jak i w poradnictwie psychologicznym.
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sieczny, nieregularny doch6d miesigczny, Inwentarz Osobowosci NEO-FFI,
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ACHIEVEMENT MOTIVATION OF FULL TIME AND
PART TIME WORKERS AND THEIR PERSONALITY

Abstract

To test hypotheses about differences between full time and part time
workers was used NEO-FFI Inventory Costa and McCrae and Achievement
Motivation Inventory Schuler and Prochaska. That was tested 100 men with
different work commitment. The researches shows differences in profiles of
achievement motivation and personality from full time and part time workers,
also there is a connection between achievement motivation and personality.

Key words: achievement motivation, personality, full time job, part time
job, NEO-FFI Inventory, Achievement Motivation Inventory
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Wprowadzenie

Celem podjetych badan bylo sprawdzenie, czy istnieja réznice pod wzgledem
motywacji osiagnie¢ i cech osobowosci pomiedzy mezczyznami pracujacymi
ze stalg oraz nieregularng pensja. Takie badanie nie bylo dotychczas prowadzone
i wyniki moga zainteresowac¢ nie tylko innych badaczy, ale przede wszystkim zo-
sta¢ praktycznie wykorzystane przez pracodawcéw. Ponizej zaprezentowano pod-
toze teoretyczne zagadnienia, rozpoczynajac od osobowosci, a nastepnie przecho-
dzac do zjawiska motywacji osiagniec.

Osobowosc¢ jest jednym z klasycznych poje¢ w psychologii, a zarazem trudnym
do zdefiniowania. Jest to termin o bardzo szerokim znaczeniu i nie mozna okre-
$li¢ go w sposdb spdjny i prosty (Reber, Reber, 2005). Psychologowie osobowo-
$ci zajmuja si¢ ogdlnie wszystkim tym, co dotyczy ludzi - ich naturg, réznicami
indywidualnymi, staraja si¢ zrozumie¢, w jaki sposdb powigzane s3 ze sobg rdz-
ne aspekty funkcjonowania czlowieka (Klinkosz, Sekowski, 2009). Badanie oso-
bowosci obejmuje nie tylko procesy psychologiczne, ale ztozone relacje migdzy
nimi (Pervin, John, 2002). Osobowos¢ mozna bada¢ na wielu poziomach, zaczy-
najac od najwyzszego, czyli abstrakcyjnych cech podstawowych, ktére wywodza
sie z zachowan spolecznych i sposobéw wyrazania emocji, poprzez mechanizmy
poznania i zachowania, ktére posrednicza w uczeniu si¢ zachowan spolecznych,
az do najnizszych poziomdw, to znaczy wyjasniania tych mechanizméw w oparciu
o czynniki psychofizjologiczne, neurologiczne, biochemiczne i genetyczne. Kazdy
z tych pozioméw analizy osobowosci jest interesujacym przedmiotem badan, jako
zupelnie oddzielne zagadnienie (Marszal-Wisniewska, Klonowicz, Fajkowska-Sta-
nik, 2003). W danej pracy autorzy skupili si¢ na teorii cech. Wszystkie teorie cech
wychodzg z zalozenia, ze osobowos¢ jednostki jest zbiorem cech lub charaktery-
stycznych zachowan, sposobéw myslenia, reagowania czy odczuwania (Klinkosz,
Sekowski, 2011). Pierwsze teorie cech opieraly si¢ na zwyktych listach przymiot-
nikéw, a osobowos¢ jawila si¢ przez enumeracje tych cech (Klinkosz, Sg¢kowski,
2005). Wspolczesnie podejscia zajmujag sie analizg czynnikowa, majaca na celu
wyodrebni¢ podstawowe wymiary osobowosci (Costa, McCrae, 2005).

Teoretyczne ujecie zagadnienia motywacji pozwala na zaprojektowanie ba-
dan dotyczacych oséb aktywnych zawodowo. Motywacja jest to proces regulaciji,
sterujacy czynno$ciami jednostki tak, aby zostaly doprowadzone do okreslonego
efektu, ktérym moze by¢ zmiana w spotecznym lub fizycznym stanie rzeczy badz
zmiana w samym sobie, a takze zmiana swojego potozenia fizycznego lub spotecz-
nego (Reykowski, 1992). Motywacja jest charakteryzowana przez takie wlasciwo-
$ci, jak sita dazen i kierunek dazen. Sila dazenia to wigksza lub mniejsza zdolnos¢
do wylgczania konkurencyjnych dazen, czyli stopien, w jakim jakies dgzenie kon-
troluje zachowanie. Mozna z tego wyciagna¢ wniosek, iz dazenie jest tym silniej-
sze, im trudniej jest skloni¢ jednostke do zmiany kierunku podjetej dziatalnosci.
Im silniejsze dazenie, tym wigksza szybko$¢ i sita reakcji oraz zdolnos¢ do wysitku.
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Natomiast kierunek dazen to wskazanie celu badz stan podmiotu, ze wzgledu na
ktory dane cele byty wybierane (Reykowski, 1992).

W niniejszym artykule podj¢to tematyke szczegdlnego rodzaju motywacji —
motywacji osiaggnie¢. Motywacja osiaggnie¢ jest zmienna psychologiczng, ktéra
odgrywa istotng role w doborze oséb do wykonywania jakich$ okreslonych za-
dan. Jako cecha osobowo$ciowa nie jest uwarunkowana zewnetrznag motywacja,
nie ulega szybkiej modyfikacji pod wptywem awansu lub premii (Klinkosz, 2007).
Stad to sposob wykonywania zadania profesjonalnego zalezny jest od motywacji
osiggnie¢ pracownika. Dlatego pracodawcy poszukuja osob, ktore charakteryzuja
sie wysokim poziomem motywacji osiagnigé, a nie tylko tych posiadajacych mo-
tywacje¢ do osiggania kolejnych szczebli kariery zawodowej. Osoby pracujace za-
wodowo mozna podzieli¢ ze wzgledu na niska i wysoka motywacje osiggnie¢. Ci,
ktorzy maja tak zorganizowany system pracy, ze wykonuja powierzone im zada-
nia bez mozliwosci decydowania o sposobie wykonywania zadan, mogg mie¢ ni-
ska motywacje. W takiej sytuacji wystepuje niewielki wpltyw pracownika na swoje
wlasne dziatanie. Na skutek niskiej swobody dzialania motywacja osiagni¢¢ nie
moze si¢ rozwina¢, a nawet uaktywni¢. Natomiast dla tych stanowisk, w ktérych
jednostka sama decyduje, w jaki sposob wykonuje zadania i organizuje swoja pra-
ce, motywacja osiggniec jest bardzo wazna (Klinkosz, 2007). Najwazniejsze cechy
ludzi z wysoka potrzeba osiggnie¢ to preferowanie srodowiska pracy, w ktorej maja
okreslong odpowiedzialnos$¢ za rozwigzywane tam problemy. Réwniez s3 to oso-
by, ktore kalkuluja ryzyko i ustanawiajg sobie cele realne do osiagniecia, a takze
potrzebuja wcigz nowych dowoddw uznania i informacji od innych o poczynio-
nych postepach. Dzigki informacjom zwrotnym wiedza, w jakim stopniu radza
sobie z powierzonym im zadaniem (S¢kowski i Klinkosz, 2005). Mechanizm mo-
tywagcji jest jednym z podstawowych i najistotniejszych czynnikow wplywajacych
na sukcesy i porazki przedsiebiorstw. Wspolczesnie, w czasach ostrej rywalizacji,
to wlasnie poziom motywacji i zaangazowania pracownikéw moze stanowic¢ naj-
wazniejszy element réznicujacy dwoch konkurentéw. Aby polepszy¢ prace swych
podwladnych, dobrze jest zrozumie¢, co istotnie motywuje ludzi. Z perspektywy
ekonomii to wlasnie pensja jest jednym z najwazniejszych bodzcéw motywujacym
pracownika (Niermeyer, 2009). W przedsigbiorstwach mozna spotka¢ dwa rodzaje
motywacji — pozytywna i negatywna. Przez pozytywne motywowanie pracowni-
koéw rozumiemy stwarzanie im coraz lepszych perspektyw, urzeczywistnianie ich
celow, podwyzszanie zarobkéw, dawanie mozliwo$ci osiggniecia lepszego stanowi-
ska. Ten rodzaj motywacji powoduje zazwyczaj wigkszg aktywizacje osob i pelniej-
sze wykorzystanie ich mozliwosci. Drugi rodzaj - motywacja negatywna, polega
na pobudzaniu ludzi do pracy poprzez stwarzanie im poczucia zagrozenia. Wywo-
tuje ona lek wérdd pracownikéw przez grozbe zmniejszenia zarobkdow, otrzymania
nagany czy utraty stanowiska. Bodzce ujemne bywaja czgsto stosowane, poniewaz
uruchamiajg silniejsze dazenia i prowadza do wyzwolenia wigkszych pokladow
energii w pracowniku. Tego typu dzialanie moze prowadzi¢ jednak do sytuacji, ze
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osoba nie bedzie si¢ starata wykonac¢ zadania jak najlepiej, lecz skupi si¢ na zaspo-
kojeniu oczekiwan przelozonych (Koziol, Tyranska, 2002).

Wedlug Sikorskiego (2004) system wynagrodzen stosowany w miejscu pracy
dotyka trzech gtéwnych aspektéw. Pierwszy z nich to fakt, ze pracownik chce wie-
dzie¢, za co jest wynagradzany. Jest to jednoznaczny zwiazek pomiedzy dziatania-
mi i pozycja osoby w organizacji a sktadnikami jej wynagrodzenia. Z tego punk-
tu widzenia systemy wynagrodzen powinny by¢ proste i czytelne dla pracownika.
Drugi aspekt to przejrzysto$¢ struktury wynagrodzen w catym przedsigbiorstwie.
Chodzi tu o zasady zréznicowanych zarobkéw, w zaleznosci od obszaréw dziala-
nia, funkgji i rezultatow pracy, ktére powinny by¢ zgodne z utrwalonymi prakty-
kami i kulturg organizacyjna. Trzeci dotyczy wysokosci wynagrodzen w danym
przedsigbiorstwie, ktdra powinna by¢ powigzana i poréwnywalna do wysokosci
wynagrodzen w podobnych organizacjach w danej branzy badZ na danym terenie.
Ponadto pracownik dysponuje trzema rodzajami zasobow, ktore moze sprzedaé
organizacji. Stanowia je: czas, wysitek i umiejetnosci. Organizacja moze wigc pla-
ci¢ pracownikom za ich czas pracy, za wysilek i co za tym idzie - za wyniki pracy
lub za umiejetnosci czy kwalifikacje, ktdre sg gwarancja wlasciwie pelnionej roli.

Wiekszos$¢ systemdw wynagrodzen odzwierciedla mieszanke wszystkich trzech
$wiadczen pracownika na rzecz przedsiebiorstwa. Wspolczesnie place odnosi sie
w duzej mierze do kwalifikacji pracownika (Robbins, 1998).

Co wiecej, niektore sktadniki wynagrodzenia wynikajg z samego faktu zatrud-
nienia, jak np. placa za czas urlopu, $wiadczenia socjalne czy ,,bonusy” i dodatki.
Jednym z najczestszych czynnikéw réznicujacych rodzaj wynagrodzen jest sto-
sunek placy stalej do nieregularnej, inaczej zmiennej. Stala ptaca, zwana inaczej
placa podstawowa badz wynagrodzeniem zasadniczym, nie wigze si¢ z wynikami
w pracy. Jej rola motywacyjna polega na pobudzaniu osoby do zachowan okresla-
nych jako ,wchodzenie i pozostawanie w systemie, podnoszenie kwalifikacji oraz
tworzenie dobrej opinii instytucji” (Czerniawska, 1980, s. 140). W odrdznieniu od
pensji stalej placa nieregularna oznacza, ze istnieje zwigzek pomiedzy wysokos$cia
wynagrodzenia a wynikami pracy. Wysokos$¢ pensji zmiennej zalezy od wydaj-
nosci pracy i wielko$ci wlozonego wysitku. Nieregularna pensja wystepuje zatem
najczesciej w postaci premii badz nagrody. Jesli pracownik osiggnie wyniki w pra-
cy zgodne z przyjetymi kryteriami przedsiebiorstwa, jest mu przyznawana pre-
mia. Kawka (2002) stwierdza, iz jest to system ograniczonego zaufania ze strony
przedsigbiorstwa wzgledem pracownika. Dlatego tez organizacja nie moze mie¢
pewnosci, czy osoba pracujgca bedzie z pelnym zaangazowaniem i uczciwie wyko-
rzystywac swoj potencjal w pracy. Premia jest wyplacana, jesli pracownik wykona
swoje zadania zgodnie z oczekiwaniami. Wysoko$¢ pensji jest tu glownie zalezna
od wysitku i zaangazowania pracownika. W systemie wynagrodzen, jaka jest pla-
ca nieregularna, stosuje si¢ zachety indywidualne lub zespotowe. Indywidualne sg
skierowane do poszczegolnych pracownikow, ktdrzy za swoje osobiste osiggniecia
dotyczace jakosci i ilo$ci wykonanej pracy moga otrzyma¢ nagrode badz premieg.
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Drugi rodzaj tworzg zespoly pracownicze. Wymagany jest od nich okreslony efekt
pracy. Aby uzyska¢ korzysci, wystarczy przynaleze¢ do zespotu (Katz, 1993).

Natomiast jezeli chodzi o motywacyjng skutecznos¢ pienieznych zachet, to za-
lezy ona od spelnienia pewnych warunkéw. Po pierwsze musza by¢ one odebrane
przez pracownika jako wystarczajaco duze. Po drugie osoba musi je odbiera¢ jako
bezposrednio zwigzane z poziomem wymaganym przy danym zadaniu i musza
one nastepowac od razu po jego wykonaniu. Po trzecie pracownicy, nawet ci, kto-
rzy ich nie otrzymuj3, musza uznawac je za sprawiedliwe (Sikorski, 2004). Spel-
nienie wyzej wymienionych warunkéw moze spowodowac, ze pienigdz stanie sie
jednym z gléwnych motywatordéw, cho¢ jego rola moze by¢ inna dla réznych grup
spolecznych. Dazno$¢ zarobkowa czlowieka jest traktowana jako naturalna po-
trzeba. Pensja staje si¢ zacheta, ktéra w pracownikach wyzwala i utrzymuje coraz
to wickszg motywacje (Sedlak, 1997).

Problem dotyczacy zwigzku motywacji osiggni¢¢ pracownikéw, ich osobowo-
$ci oraz wskaznikéw makroekonomicznych przedsiebiorstw byl podejmowany
przez psychologéw w réznych krajach. McClelland (1995) stworzyt model ,,de-
cyzji ryzykownych’, ktéry wskazuje na to, ze osoby posiadajace wysoki poziom
motywacji osiggnie¢ sa skoncentrowane na konkretnych zadaniach, stawiaja sobie
odlegle cele, preferuja zadania trudne, chociaz mozliwe do osiggnigcia. Motywacja
osiggniec ujawnia sie stosunkowo wczesnie — takze przed podjeciem pracy zarob-
kowej — dlatego moze by¢ dobrym predykatorem sukceséw na polu zawodowym.
McClelland wykazal, ze az 83% studentéw majacych silng potrzebe osiagnigé po-
dejmuje zatrudnienie w zawodach o duzym stopniu ryzyka, wymagajacych podej-
mowania decyzji, zwigzanych z odnoszeniem sukcesu (handel, zarzadzanie przed-
siebiorstwem). Natomiast 70% absolwentéw uczelni, ktérzy wykazywali si¢ stabsza
potrzebg osiagnie¢, zatrudniato si¢ w zawodach niewymagajacych przedsigbior-
czosci i podejmowania ryzyka (za: Rathaus, 2004). Wedlug McClellanda istnieje
wysoka pozytywna korelacja pomiedzy nasileniem potrzeby osiagnie¢ u menadze-
réw i kierownikéw a zyskami firm, poniewaz pracownicy tacy sa bardziej efek-
tywni i gotowi do podejmowania zadan poprawiajacych organizacje pracy, nawet
wowczas, gdy nie wchodzg one w zakres codziennych obowigzkéw. McClelland
(1987; por. Schultz, Schultz, 2002) wymienia trzy najwazniejsze cechy osob z wy-
soka potrzeba osiagniec:

« preferuja one srodowisko pracy, w ktéorym mozna okresli¢ osobista odpowie-
dzialno$¢ za rozwigzywane problemy;

o potrafig kalkulowa¢ ryzyko i ustanawia¢ cele mozliwe do zrealizowania;

« potrzebuja dowodéw uznania i informacji zwrotnych o czynionych postepach,
dzieki czemu wiedzg, jak dobrze radza sobie z zadaniem.

McClelland stwierdzil, ze indywidualne réznice w zakresie motywacji osig-
gnie¢ sg to trwale skltonnosci, ktore w sprzyjajacych okolicznosciach aktywizu-
ja sie. Ludzie o wysokiej motywacji osiagnie¢ przedkiadaja zadania, ktére sg dla
nich wyzwaniem - wymagajace przedsigbiorczosci. Wola zadania o umiarkowa-
nym stopniu trudnoéci i takie, za ktére moga czu¢ si¢ odpowiedzialni (zob. Pervin,
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2002). Jak pisza Klinkosz i Sekowski (2005), wskaznik motywacji osiggnie¢ pra-
cownika jest istotny podczas rekrutacji i selekcji pracownikéw do konkretnych
zadan zawodowych. Jesli pracownicy na skutek organizacji pracy s zmuszeni do
wykonywania zadan w taki sposéb, iz nie pozwala im si¢ decydowa¢ o tym, co ani
w jaki sposdb maja wykonywa¢ (np. praca na tasmie), moga charakteryzowac si¢
niskim poziomem motywacji osiagnie¢. Wowczas wplyw pracownika na wlasne
dzialanie jest niski i dlatego podlega¢ on musi zewnetrznej kontroli kadry kie-
rowniczej. Przy doborze pracownikéw do tego rodzaju pracy nie potrzeba bada¢
motywacji osiagnig¢. Jednak motywacja osiggnie¢ jest wazna dla tych stanowisk,
na ktorych pozwala si¢ ludziom decydowac o sposobie pracowania oraz kiedy nie
s3 oni monitorowani. Moga oni wowczas w dowolny sposéb wplywac na organi-
zacje swojej pracy i skutecznie osigga¢ sukces zawodowy (Frintrup, 1999). Dlatego
tak wazna jest kwestia oceny motywacji osiaggnie¢ pracownikéw w réznych sytu-
acjach zawodowych. Mozna zapytac: ,,Czy sposob realizacji tych samych zadan
zawodowych (np. o wskaznik miesi¢cznej sprzedazy tych samych produktéw) jest
zwigzany z motywacja osiagniec i cechami osobowosci pracownikéw? Jesli wyso-
ko$¢ pensji jest proporcjonalna do podejmowanego wysitku i do liczby przepraco-
wanych godzin, to wedlug teoretycznej koncepcji Schulera (1998), osoby majace
stala pensje powinny charakteryzowac si¢ istotnie nizszym poziomem motywacji
osiggnie¢, niz pracownicy, ktorzy maja nieregularny miesigczny dochdd. Przed-
stawiony do analiz psychologicznych problem jest nowatorski i w prezentowanym
ujeciu nie byl dotychczas omawiany w literaturze przedmiotu. A poniewaz jest on
wazny tak dla oséb aktywnych zawodowo i dla pracodawcéw, jak i dla doradcow
personalnych, tym samym stat si¢ inspiracja do przeprowadzonych badan.

Hipotezy

Problem badawczy dotyczyl motywacji osiagnie¢ i cech osobowosci oséb
o zrdznicowanym zaangazowaniu zawodowym. W celu glebszej analizy danego
zjawiska sformulowane zostaly nast¢pujace hipotezy:

H1: Istniejg istotne roznice miedzy mezczyznami ze stalg a nieregularng pensja
pod wzgledem ich motywacji osiagnie¢.

Pensja jest jednym z gtéwnych motywatoréw pracownikéw. Stata ptaca nie wia-
ze sie z wynikami w pracy, natomiast pensja nieregularna na nich bazuje. Na tej
podstawie mozna wywnioskowa¢, ze mezczyzni z nieregularng pensja wkladaja
wigkszy trud, aby osiagna¢ wyniki, ktére odzwierciedlaja ich wynagrodzenie. Jesli
pienigdze s jednym z najwazniejszych motywéw wykonywania pracy, to zaklada-
my, zZe grupy roznigce sie forma wyplaty beda réznity sie pod wzgledem motywacji.
H2: Istniejg istotne roznice miedzy mezczyznami ze stalg a nieregularng pensja

pod wzgledem ich cech osobowosci.
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Osoby z nieregularng pensja czesto postawione sg w sytuacji rywalizacji z in-
nymi (np. osoba, ktéra ma najwigksza sprzedaz, otrzyma najlepsza gratyfikacje fi-
nansowa). Mozna zatem przypuszczac, ze osoby ze stalg pensja beda bardziej ugo-
dowe, a co za tym idzie - bardziej sklonne do kooperacji i pomocy. Sumiennos¢
wigze si¢ z motywacja i zaangazowaniem w prace, jesli wiec w przypadku oséb
z nieregularng pensja suma wyplaty zalezy od zaangazowania, mozna zaklada¢, ze
mezczyzni ze stalg pensja beda mniej sumienni.

H3: Istnieje zwigzek motywacji osiagnie¢ z osobowoscia.

Na podstawie badan przeprowadzonych na grupie studentéw przez Klinko-
sza (2007), gdzie uzyskano zwigzek pomi¢dzy motywacja osiagnie¢ a osobowo-
$cig, mozna przypuszczaé, ze zwigzek pomiedzy tymi zmiennymi bedzie zachodzit
réwniez w przypadku mezczyzn pracujacych.

Tabela 1. Roznice miedzy mezczyznami ze stala i nieregularng pensja w zakresie motywacji osiagnigé¢

Skale LMI Mezczyzni ze stala Mezczyzni Test t Cohen
pensja (n=50) znieregularna
pensja (n=50)
M SD M SD t p< d r

PE - Wytrwalos¢ 37,92 12,18 50,86 10,11 |-5,81 (0,001 |-1,16 |-0,50
DO - Dominacja 35,26 13,85 54,16 8,91 |-8,12 |0,001 [-1,62 |[-0,63
EN - Zaangazowanie 32,98 11,18 44,92 11,53 |-5,26 |0,001 |-1,05 |-0,47
CS - Wiara w sukces 42,40 11,06 54,82 7,97 |-6,44 0,001 |[-1,29 |-0,54
FX - Elastycznos¢ 36,50 11,11 54,80 8,15 |-9,39 |0,001 [-1,88 |[-0,69
FL - Koncentracja na zadaniu 39,94 14,97 54,10 11,76 |-5,26 |0,001 |-1,051 |-0,47
FN - Odwaga 30,66 10,66 42,86 10,98 [-5,64 (0,001 |-1,13 |-0,49
IN - Przyswajalnos¢ 36,40 12,42 47,50 7,75 |-5,36 | 0,001 |[-1,07 |-0,47
CE - Wysitek kompensacyjny 48,30 7,61 55,70 9,82 [-4,21 [0,001 |-0,84 |-0,39
PP - Duma z produktywnosci 51,42 7,72 61,86 6,75 [-7,20 0,001 |-1,44 |[-0,60
EL - Zapal do nauki 40,42 11,66 48,34 8,02 |-3,96 |0,001 [-0,79 |-0,37
PD - Preferencja trudnych 31,02 10,91 48,10 9,19 |-8,47 (0,001 |-1,69 |-0,65
zadan

ID - Niezalezno$¢ 33,98 10,52 51,24 6,59 [-9,83 (0,001 |-1,97 |-0,70
SC - Samokontrola 39,16 11,60 47,36 11,49 |-3,55 |[0,001 |-0,71 |-0,33
SO - Dbanie o prestiz 45,52 7,83 58,28 9,04 |-7,54 |0,001 |-1,51 [-0,60
CP - Duch rywalizacji 31,54 11,38 52,46 10,92 (-9,38 (0,001 |-1,88 |-0,68
GS - Nastawienie na cel 40,90 9,68 51,32 8,77 |-5,64 0,001 |-1,13 -0,49
Wynik ogélny 654,32 127,47 | 878,68 | 110,50 |-9,40 |0,001 |(-1,88 |[-0,70

Uwaga: Efekt Cohena: 0,20-0,50 - maty; 0,51-0,80 — przecietny; 0,81 i wigcej — duzy, odnosi sie do ,,d” (Cohen,
1998).
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Metoda

Narzedzia
W badaniach zastosowano dwa inwentarze osobowosci. Inwentarz osobowo-

$ci NEO-FFI Costy i McCrae (Costa i McCrae, 1992; polska adaptacja: Zawadzki,

Strelau, Szczepaniak, Sliwiriska, 1998) to metoda typu ,,papier-otéwek” zawieraja-

ca 60 pozycji, oparta jest na piecioczynnikowe;j teorii osobowosci, 5 skal odpowia-

da nastepujacym cechom osobowosci: Neurotyczno$¢, Ekstrawersja, Otwartos$¢ na
doswiadczenia, Ugodowos¢ i Sumiennos¢.

Inwentarz Motywacji Osiagnie¢ LMI Schulera i Prochaski (ttumaczenie: Se-
kowski i Klinkosz, 2005) jest oparty na zalozeniu, ze motywacja osiagnigc jest
pierwszym zrédlem wariancji dla osiggnie¢ zawodowych. Jest to metoda typu
~papier-otéwek” zawierajaca 170 pozyciji, ktére przyporzadkowane s 17 skalom:
Elastyczno$¢ (FX), Odwaga (FN), Preferencja trudnych zadan (PD), Niezaleznos¢
(ID), Wiara w sukces (CS), Dominacja (DO), Zapat do nauki (EL), Nastawienie na
cel (GS), Wysitek kompensacyjny (CE), Dbanie o prestiz (SO), Duma z produk-
tywnosci (PP), Zaangazowanie (EN), Duch rywalizacji (CP), Koncentracja na za-
daniu (FL), Przyswajalnos¢ (IN), Wytrwatos¢ (PE), Samokontrola (SC) (Klinkosz,
Sekowski, 2006). Uzyskano wysokie wspotczynniki zgodnosci wewnetrznej (alpha
Cronbacha) dla poszczegdlnych skal od 0,67 do 0,86 oraz rzetelnosci szacowanej
metodg powtarzania testu (test-retest) w odstepie 2-tygodniowym od 0,71 do 0,94
(w zaleznosci od skali). Nastepnie przettumaczono LMI na jezyk angielski oraz
zbadano menadzer6w i pracownikéw przedsiebiorstw. Wskazniki psychometrycz-
ne okazaly si¢ rdwniez zadowalajace (Klinkosz, Sekowski, 2006). Ponadto powyz-
sze skale wchodza w sktad 3 wymiar6w:

1. Pewnos¢ siebie — skale: Elastycznos¢ (FX), Odwaga (FN), Preferencja trudnych
zadan (PD), Niezalezno$¢ (ID), Wiara w sukces (CS), Dominacja (DO).

2. Ambicja - skale: Zapal do nauki (EL), Nastawienie na cel (GS), Wysilek kom-
pensacyjny (CE), Dbanie o prestiz (SO), Duma z produktywnosci (PP), Zaan-
gazowanie (EN), Duch rywalizacji (CP), Koncentracja na zadaniu (FL).

3. Samokontrola - skale: Przyswajalno$¢ (IN), Wytrwatos¢ (PE), Samokontrola
(SC).

Osoby badane

Badania przeprowadzono na probie 100 mezczyzn: 50 otrzymywalo stalg pen-
sje, a 50 nieregularng. Wszystkie osoby badane pochodzily z wojewodztwa lubel-
skiego i wiekszo$¢ z nich pracuje na jego terenie (niewielka liczba oséb pracuje
na terenie wojewddztwa mazowieckiego). Wiek wszystkich badanych mezczyzn
wynosil od 22 do 36 lat (w grupie ze stala pensja od 23 do 36 lat: M = 28,58;
SD = 3,17, za$ w grupie z nieregularng pensja od 22 do 34 lat: M = 27,16; SD = 2,92).



20 Sylwia Gwiazdowska, Waldemar Klinkosz

Zdecydowana wiekszo$¢ mezczyzn z nieregularng pensja to osoby prowadzace
wlasng dzialalnos$¢ gospodarcza, doradcy finansowi oraz przedstawiciele handlowi
(m.in. firm zajmujacych si¢ sprzedaza: sprzetu biurowego, artykutow spozywczych
i alkoholu, lekéw i kosmetykow). Wsréd nich 10% posiadalo wyksztalcenie ogol-
ne, 68% wyksztalcenie $rednie techniczne i 22% wyksztalcenie wyzsze. Mezczyzni
posiadajacy pensje regularng to przedstawiciele takich zawoddw, jak: serwisanci,
informatycy, programisci, farmaceuci, urzednicy oraz pracownicy biurowi. Wsréd
tej grupy wyksztalcenie ogélne posiadalo 5% osob, wyksztalcenie $rednie tech-
niczne 70%, a wyksztalcenie wyzsze 25% badanych.

Procedura

Badania przeprowadzone zostaly w 2010 roku na terenie wojewddztwa lubel-
skiego. Respondentéw znajdowano poprzez kontakt z lubelskimi firmami - naj-
pierw telefoniczny, a nastepnie przyjezdzal ankieter — byta to zawsze ta sama oso-
ba, takze instrukcja oraz sposéb przeprowadzania badania byly zawsze takie same.
Osoby badane byly informowane, ze uczestnictwo w badaniu jest dobrowolne
i anonimowe oraz wyttumaczono im jego cel. Sposréd oséb, do ktdrych zwrdcono
sie z prosba o udzial w badaniach, 25% odmoéwilo wypelnienia kwestionariuszy,
a 5% zostalo odrzuconych z powodu niepelnych odpowiedzi (pominiecia pytan).
Specyfika grupy (mezczyzni pracujacy) sprawila, ze wiekszos¢ testow dostarczana
bylta osobom w ich miejscu pracy. Jesli istnialta taka mozliwos¢, byty one rozwigzy-
wane od razu, czasami osoby badane zabieraty kwestionariusze do domu i zwra-
caly je w nastepnych dniach. Badani byli proszeni o wypelnienie Inwentarza Mo-
tywacji Osiagnig¢ LMI, Inwentarza Osobowosci NEO-FFI oraz krétkiej metryczki
zawierajacej pytania o wiek, plec i zajmowane stanowisko pracy z uwzglednieniem
pensji (stala badz nieregularna pensja).

Wyniki

Analizy poréwnawczej $rednich wynikéw w grupach badanych mezczyzn
czynnych zawodowo dokonano za pomoca testu ¢-Studenta.

Motywacja osiagniec

Obliczono d Cohena dla testu t dla prob zaleznych. Sita zaobserwowanych efek-
tow wyrazona jako standaryzowana réznica srednich byla przecietna dla wigkszo-
$ci skal. Interpretacji dokonano zgodnie z zaleceniami Cohena (1998). Dla skal:
FX (Elastycznos¢), ID (Niezaleznos¢), CP (Duch rywalizacji), a takze dla wyni-
ku ogdlnego byla wieksza niz przecietna (wspélczynnik d Cohena > 0,6), zas dla
skal: CE (Wysitek kompensacyjny), EL (Zapal do nauki), SC (Samokontrola) site
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zaobserwowanych réznic mozna uzna¢ za malo znaczacy. Na tej podstawie mozna
wyciagna¢ wniosek, ze obydwie grupy rdznia si¢ istotnie miedzy soba pod wzgle-
dem motywacji osiggnie¢. Mezczyzni z nieregularng pensja maja wieksza moty-
wacje osiagniec niz mezczyzni ze stalym dochodem - sg to osoby, ktérym latwiej
osiagna¢ standardy doskonalosci oraz postrzegac zadania jako wyzwanie.

Wyniki standaryzowane (w tenach) dobrze réznicujg obydwie grupy. Dodatko-
wo diagnoza indywidualna mogtaby wskaza¢ na zréznicowanie motywacji osia-
gnie¢ pracownikow w kazdej z grup, jednak nie zostata przeprowadzona. Mez-
czyzni pracujacy ze stalym dochodem miesiecznym uzyskali niskie wyniki az
w 14 skalach: Elastyczno$¢ (FX) - opisuje ludzi pozytywnie nastawionych i otwar-
tych wobec nowych celdéw i sytuacji oraz wykazujacych zainteresowanie nimi. Od-
waga (FN) to brak leku przed mozliwosécig popelnienia btedu i oceng ze strony
innych ludzi oraz podjecia trudnych zadan. Preferencja trudnych zadan (PD) cha-
rakteryzuje ludzi preferujacych trudne zadania oraz problemy, ktére wymagaja
wysitku, wszelkie trudnosci odbieraja oni jako wyzwanie. Niezaleznos¢ (ID) to
tendencja do niezaleznosci i odpowiedzialnosci za siebie, nieuleganie wptywom
innych. Wiara w sukces (CS) to przekonanie, ze sukces to efekt wlasnej wiedzy,
zdolnosci i kompetencji. Dominacja (DO) charakteryzuje osoby, ktére przejmuja
inicjatywe oraz wywieraja silny wplyw na innych; pracujac zespotowo, lubig kiero-
wa¢ innymi. Zapal do nauki (EL) opisuje osoby, ktore cenig wyzej nauke niz przy-
jemnosci, pragna zdobywac wiedze i posiadaja réznorodne zainteresowania, ktd-
rym poswiecaja duzo czasu i wysitku. Nastawienie na cel (GS) to stawianie sobie
diugoterminowych celéw, podejmowanie trudnych zadan, plany dalszego rozwo-
ju. Zaangazowanie (EN) opisuje osoby z nastawieniem na prac¢ z poczuciem nie-
szcze$cia, gdy jej brakuje; osoby te nawet po intensywnym wysitku nie potrzebuja
diugiego wypoczynku. Duch rywalizacji (CP) to zamilowanie do poréwnywania
sie z innymi ludzmi, wspotzawodnictwa oraz dazenie do bycia lepszym. Koncen-
tracja na zadaniu (FL) to zaangazowanie w zadania ,,zapominajac o calym $wie-
cie”, wyjatkowa wytrwalos¢ w pracy. Przyswajalnos¢ (IN) to posiadanie poczucia
odpowiedzialno$ci za osobiste porazki i sukcesy, wiara w powodzenie spraw zy-
ciowych zalezy od ich osobistego wysitku i zaangazowania. Wytrwatos$¢ (PE) to
wytrwalo$¢ i energia przy dazeniu do wlasnych celéw, skupienie catej uwagi na
zadaniach, niezniech¢canie si¢. Samokontrola (SC) to wywiazywanie sie na czas
ze zobowigzan, koncentracja na wykonywaniu danej pracy i wysitku w nig wklada-
nego, przypisywanie szczegélnego znaczenia realizacji odleglych celéw, oraz $red-
nie wyniki w 3 skalach: Wysilek kompensacyjny (CE) to generowanie tworczych
pomysléw nawet w sytuacji zagrozonej niepowodzeniem, wkiadanie duzej pracy,
by unikna¢ porazki. Dbanie o prestiz (SO) to oczekiwanie uznania i pochwaly za
wlasne osiggniecia, skupienie na osobistym rozwoju zawodowym. Duma z pro-
duktywnosci (PP) to zadowolenie z wysokich osiagnig¢é, powigkszanie swojej sku-
tecznosci w pracy oraz rozwoj tworczosci.

Natomiast pracujacy mezczyzni o nieregularnym dochodzie miesigcznym
uzyskali wysokie wyniki w 10 skalach: FX (Elastycznos¢), ID (Niezaleznos¢), CS
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(Wiara w sukces), DO (Dominacja), GS (Nastawienie na cel), CE (Wysitek kom-
pensacyjny), SO (Dbanie o prestiz), PP (Duma z produktywnosci), CP (Duch ry-
walizacji), PE (Wytrwalo$¢) oraz srednie wyniki w 7 skalach: FN (Odwaga), PD
(Preferencja trudnych zadan), EL (Zapal do nauki), EN (Zaangazowanie), FL
(Koncentracja na zadaniu), IN (Przyswajalno$¢), SC (Samokontrola).

Oznacza to, ze mezczyzni otrzymujacy nieregularng pensje sa zdecydowanie
bardziej zmotywowani, przejawiaja tendencje do pozytywnego nastawienia wo-
bec wyzwan i nowych sytuacji zawodowych, ujawniaja mniejszy lek przed ocena
i nie boja si¢ popelnienia btedu czy porazki. W pracy zespotowej lubig rywalizacje,
przejawiajg inicjatywe i przejmuja kierownictwo, a takze trudno sie zniechecaja.
Megzczyzni o nieregularnym dochodzie miesigcznym stawiaja sobie dtugotermi-
nowe cele, do ktorych wytrwale daza, nie zniechecajac si¢ nawet wizjg porazki.
Z atwoscia generuja nowe, tworcze pomysly, sa niezalezni i nie ulegaja wptywom
innych. Posiadajg tendencje do przekonania, ze ich sukces jest efektem ich wla-
snych kompetencji. Jako pracownicy sa dominujacy, a w pracy zespotowej wola
rywalizowac badz kierowa¢ innymi.

Mezczyzni o regularnych dochodach potrafia jednak wlozy¢ duzo wysitku
w prace, aby unikna¢ porazki. S ponadto zadowoleni z wlasnych wysokich osiag-
nie¢ i oczekuja pochwat od innych.

Osobowos¢

Mezczyzni z nieregularng pensjg uzyskali statystycznie wyzsze wyniki w ska-
lach Inwentarza Osobowosci NEO-FFI: Ekstrawersja (p < 0,001) i Sumiennos¢
(p < 0,01), natomiast nizsze w skalach Neurotycznos¢ (p < 0,001) i Ugodowos¢
(p < 0,001). Site zaobserwowanych réznic mozna uzna¢ za przeci¢tng dla skal
Neurotyczno$¢, Ekstrawersja i Otwartos¢ na doswiadczenia oraz malo znaczaca
dla Sumiennosci (d = 0,29). Badani nie roznili sie Otwarto$cig na doswiadczenia
(zob. tab. 2). Oznacza to, Ze obydwie grupy istotnie réznig si¢ pod wzgledem cech
osobowosci, z wyjatkiem ich tendencji do poszukiwania do$wiadczen zyciowych,
ciekawosci $wiata i kreatywnosci.

Megzczyzni otrzymujacy nieregularng pensje sa mniej zamknieci w sobie i bar-
dziej wytrwali w dazeniu do celu, maja tez mniejsze zaufanie do innych ludzi i nie
lubig wspoélpracowac z innymi, a raczej rywalizowa¢ — w poréwnaniu z mezczy-
znami ze stalg pensja. Mezczyzni z nieregularng pensja dobrze czuja si¢ w towa-
rzystwie innych osob, chociaz lubig z nimi rywalizowa¢, pociagaja ich nowe wy-
zwania i sytuacje, w ktorych moga sprawdzi¢ swoje umiejetnosci.
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Tabela 2. Roznice miedzy mezczyznami ze stalg i nieregularng pensja w zakresie osobowosci

Skale NEO-FFI Mezczyzni ze stala Mezczyzni Testt Cohen

pensja znieregularng

(n=50) pensja (n=50)

M SD M SD t p< d r
Neurotycznos¢ 34,42 10,87 25,12 7,15 5,05 0,001 | 1,01 0,45
Ekstrawersja 33,78 10,85 45,20 7,56 -6,11 0,001 | -1,22 | -0,52
Otwarto$¢ 33,12 10,10 34,78 7,71 -0,92 0,358 | -0,19 | -0,09
na do$wiadczenia
Ugodowos¢ 44,34 9,59 33,94 10,76 5,10 0,001 | 1,02 0,45
Sumiennos¢ 43,42 9,82 48,80 7,62 -3,06 0,01 | -0,61 | -0,29
Dyskusja

Gl6éwny cel przeprowadzonych badan dotyczyt sprawdzenia, czy istniejg rdzni-
ce pomiedzy mezczyznami pracujacymi ze stalg a nieregularng pensja pod wzgle-
dem ich motywacji osiagnie¢ oraz cech osobowosci. Obie hipotezy zostaly po-
twierdzone w badaniach. Ponadto istnieje zwigzek pomiedzy motywacja osiagnie¢
a cechami osobowosci.

Weryfikacja pozytywna hipotezy pierwszej oznacza, ze mezczyzni, dla ktérych
wysokos¢ pensji zalezy od ich zaangazowania, wysitku, przedsigbiorczosci, sa do-
brze nastawieni i otwarci wobec nowych zadan i trudnych wyzwan. Z pewnoscia
sg to cechy dobrych handlowcéw. U tych 0séb czynnych zawodowo sita motywa-
cji osiagnie¢ przeklada sie na ilosci pienigdzy uzyskiwanych z pracy. Mezczyzni
z nieregularng pensja ujawnili wysoki poziom zadowolenia z wysokich osiggnie¢
i tendencj¢ do zwigkszania swojej skutecznosci, poniewaz pociaga to za sobg duza
gratyfikacje finansowa. U 0s6b prowadzacych wlasng dzialalno$¢ gospodarcza
i handlowcow niezalezno$¢ i odpowiedzialnos¢ za wlasne decyzje sa kluczowe dla
osiggniecia sukcesu. Motywacja osiggniec jest zmienng osobowo$ciows, ktora jest
wzglednie stafa. Nie poddaje si¢ wpltywom pracy, jaka wykonuje dana osoba. Nie
mozna jednoznacznie stwierdzi¢, czy osoby o okreslonych cechach maja problem
ze znalezieniem pracy, w ktdrej otrzymuje si¢ stale wynagrodzenie, czy po prostu
preferuja taki, a nie inny rodzaj pensji. Natomiast mezczyzni, ktorzy otrzymuja
stale wynagrodzenie (serwisanci, programisci, farmaceuci, pracownicy biurowi),
podczas wykonywania pracy podlegaja dyrektywom i wplywom swoich przeto-
zonych. Specyfika zawodow, jakie wykonuja, nie sktania ich do bycia niezaleznym
i odpowiedzialnym za siebie, poniewaz wykonuja odgdérnie narzucone im zadania.
Wiekszos¢ 0sob z grupy ze stala pensja to przedstawiciele takich zawodow, w kto-
rych zwigkszanie swojej skutecznosci i rozwoj twoérczy nie sg istotne (np. serwi-
sanci). Oznacza to, ze mezczyzni otrzymujacy stalg pensje sg istotnie mniej zmoty-
wowani, mogg przejawia¢ tendencje do negatywnego nastawienia wobec nowych
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sytuacji, maja wigkszy lek przed oceng i mozliwoscig popelnienia btedu. W pracy
zespolowej nie lubig rywalizacji, nie przejmujg inicjatywy, tatwo ich zniecheci¢.
Potrafig jednak wlozy¢ duzo pracy, aby unikna¢ porazki, s3 zadowoleni z wlasnych
wysokich osiagniec i oczekujg pochwat od innych.

Mezczyzni pracujacy z nieregularnym dochodem miesiecznym stawiaja sobie
diugoterminowe cele, do ktérych wytrwale daza, nie zniechgcajac si¢ nawet wizja
porazki. Z fatwoscig generuja nowe, twdrcze pomysty, sa niezalezni i nie ulegaja
wplywom innych. Posiadajg tendencje do przekonania, ze ich sukces jest efektem
ich wlasnych kompetencji. Pracownicy ci s dominujacy, a w pracy zespolowej
wolg rywalizowac badz kierowa¢ innymi. Pozytywna weryfikacja hipotezy drugiej
pozwala stwierdzi¢, ze mezczyzni otrzymujacy stalg pensje (farmaceuci, serwisan-
ci, informatycy) sg bardziej zyczliwi, pomocni i skfonni do wspotpracy. Mezczyzni
z nieregularng pensja s3 postawieni w sytuacji ciaglej rywalizacji i dlatego wy-
kazuja skfonno$¢ do mniejszej ugodowosci. Pracownicy otrzymujacy stala pensje
s3 mniej sumienni niz ci z nieregularnym dochodem. Ci drudzy sg lepiej zorga-
nizowani, bardziej wytrwali i zmotywowani w swoich dzialaniach niz mezczyzni
ze stala pensja. Ponadto mezczyzni o nieregularnej pensji sg bardziej zamknieci
i wolg pracowa¢ samodzielnie.

Niezaleznie od regularnosci pensji — badani posiadaja podobng tendencje do
poszukiwania doswiadczen zyciowych, zblizong ciekawos¢ i kreatywnos¢. Podsu-
mowujac, nalezy stwierdzi¢, ze mezczyzni pracujacy ze stala i nieregularng pensja
réznig si¢ od siebie pod wzgledem ich motywacji osiagnie¢ oraz pod wzgledem
pewnych cech osobowosci. Osoby, ktérych wysoko$¢ zarobkéw uzalezniona jest
od wysitku, jaki wkladaja w swoja prace, sa bardziej zmotywowane do osiggania
stawianych sobie celow. Zapewne specyfika wykonywanego zawodu (wtasna dzia-
talno$¢ gospodarcza, przedstawiciel handlowy) sprawia, ze ich osiggniecia prze-
ktadajg sie na uzyskiwane przez nich wynagrodzenie. Biorgc pod uwage fakt, ze
pienigdze s jednym z gtéwnych motywoéw pracy zawodowej (sa niezbedne do zy-
cia), rodzaj pensji (stata/nieregularna) istotnie wplywa na ludzi. Jesli suma wyna-
grodzenia jest niepewna w kazdym miesigcu, powoduje to wieksze zaangazowanie
w podejmowane zadania. Osoby takie posiadaja pozytywne nastawienie do zmian,
a trudnosci traktuja jako wyzwanie. Przejawiaja wigksza energie i wytrwato$¢, po-
trafia zachowa¢ sie twdrczo nawet w sytuacjach budzacych strach przed niepo-
wodzeniem. Majg wigksze poczucie odpowiedzialnosci za wlasne decyzje, a co za
tym idzie — porazki i sukcesy, poniewaz odzwierciedlaja si¢ one w wysokosci ich
zarobkow.

Na podstawie badan nie mozna jednak stwierdzi¢, ze praca mezczyzn otrzy-
mujacych state wynagrodzenie jest mniej wydajna. Jednakze majg oni nizsza ten-
dencje do przekraczania wlasnych standardéw doskonatosci. To specyfika ich
pracy sprawia, Ze nie muszg wklada¢ tak wiele trudu i osobistego zaangazowania,
poniewaz ich wynagrodzenie jest niezmienne, niezaleznie od wysitku wlozonego
w prace zawodowa badz tez nie wykazuja oni silnej motywacji osiagnie¢ i dlatego
poszukuja takich stanowisk pracy, na ktérych ich osobista przedsiebiorczos¢ nie



Motywacja osiggnie¢ i osobowos¢ mezczyzn uzyskujgcych staly oraz nieregularny dochéd miesigczny 25

jest wymagana, a wykonywanie zadan jest uzaleznione i podporzadkowane pole-
ceniom przetozonych i menadzerow.

Istotny wydaje sie tez fakt, ze w grupie badawczej znalezli si¢ tylko mezczyz-
ni ($rednia wieku wynosila 28 lat); byli oni przedstawicielami specyficznych grup
zawodowych: wérod mezczyzn z nieregularng pensja — osoby prowadzace wlasna
dziatalno$¢ gospodarcza, doradcy finansowi oraz przedstawiciele handlowi, na-
tomiast w grupie mezczyzn posiadajacych pensje regularng — serwisanci, infor-
matycy, programisci, farmaceuci, urzednicy oraz pracownicy biurowi. Do badan
wlaczono mezczyzn, gdyz w wybranym przedsiebiorstwie pracowali tylko mez-
czyzni. Ciekawe byloby poréwnanie wynikéw uzyskanych przez kobiety pracujace
w innym przedsi¢biorstwie, ktére nie zatrudnia mezczyzn. Warto byloby przepro-
wadzi¢ badania na wigkszej i bardziej zréznicowanej grupie pod wzgledem pici,
wieku i wykonywanych zawodéw.
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