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WYKORZYSTANIE WSKAZNIKOW
SATYSFAKCJI Z PRACY W PROCESIE
ZARZADZANIA LUDZMI — ZARYS
PROBLEMU | PROPOZYCJA
NARZEDZIA BADAWCZEGO

Job satisfaction research has practical applications
for the enhancement of individual lives as well as organizational effectiveness'
(10, s. 393].

1. Definicja satysfakgcji z pracy w badaniach i literaturze
przedmiotu

Klasyczna definicja E.A. Locke [18, s. 309-336] zakladata, iz satysfakcja z pracy
to pozytywny stan emocjonalny, wynikajacy z oceny pracy, jako aktywnosci pro-
wadzacej do osiagania osobiscie waznych dla pracownika celéw zawodowych lub
ulatwiajgcej osiaganie tych celéw. Wspodlczesnie zwraca si¢ jednak uwage, iz doswiad-
czenia emocjonalne zwigzane z danym obiektem i oceny wydawane na temat tego
obiektu to dwa rézne konstrukty majace inne przyczyny i skutki. Gruntowng analize
odrebnosci oceny pracy od doswiadczen emocjonalnych w pracy przeprowadzit
H.M. Weiss [26, s. 173-194]. Stwierdzil on, ze aby w pelni uchwyci¢ satysfakcje
z pracy, nalezy wyodrebnic trzy aspekty funkcjonowania zawodowego: ogélng ocene
pracy, przekonania na temat pracy oraz doswiadczenia emocjonalne zwigzane z praca.

* Mgr Konrad Kulikowski - doktorant, Instytut Psychologii, Uniwersytet Jagiellonski.
! Badania nad satysfakcja z pracy majg praktyczne zastosowania zaréwno dla poprawy jakosci zycia
jednostek, jak i dla zwigkszania efektywnosci catych organizacji.
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Takze C.D. Fisher [5, s. 185-202] dowodzi, ze analiza dos§wiadczen emocjonalnych
w pracy to brakujace ogniwo w badaniach nad satysfakcja pracownikéow. Podziat
satysfakcji z pracy na aspekt emocjonalny i poznawczy jest zgodny z aktualnymi
wskazaniami dotyczacymi badan nad dobrostanem (ang. well-being) [21, s. 139-175].
Badacze dobrostanu wyrézniajg dobrostan emocjonalny (ang. emotional well-being)
oraz ogdlna oceng zycia (ang. life evaluation). Dobrostan emocjonalny odnosi si¢ do
czestotliwosci i intensywnosci doswiadczania pozytywnych oraz negatywnych emocji.
Ocena zycia dotyczy przekonan i mysli, jakie jednostka posiada na temat swojego
zycia. Emocjonalny dobrostan bada si¢ poprzez analize czestotliwosci doswiadcza-
nia roznych standw afektywnych (szczgscie, smutek itp.), podczas gdy ocene zycia
mierzy si¢, proszac o wydanie sagdu warto$ciujacego na temat zycia (np. jak bardzo
jeste$ zadowolony ze swojego zycia jako calosci?) [15, s. 16489-16493]. Odrebnos¢
doswiadczanych emocji i dokonywanych ocen wykazano, dowodzac, iz predyktorami
oceny zycia jest sytuacja ekonomiczna, podczas gdy predyktorem dobrostanu emo-
cjonalnego - stopien zaspokojenia potrzeb psychologicznych [3, s. 52-61].

Badania nad ogélnym dobrostanem, jak tez zadowoleniem w miejscu pracy, zaowo-
cowaly tym, iz wspolczesnie satysfakcje z pracy rozumie si¢ jako ,,specyficzny rodzaj
ewaluacji, ktory wyraza zadowolenie z pracy oraz pozytywne odczucia w stosunku
do pracy” (ang. job satisfaction is an evaluative state that expresses contentment with,
and positive feelings about, one’s job) [13, s. 351].

Celem prezentowanej pracy jest proba zwrdcenia uwagi na uzyteczno$¢ wyzna-
czania i analizowania wskaznikow satysfakcji z pracy w procesie zarzadzania ludzmi
oraz zaproponowanie narze¢dzia kwestionariuszowego do pomiaru satysfakeji z pracy.

2. Uzytecznos$¢ pomiaru satysfakcji z pracy
w procesie zarzadzania ludZmi

Wydaje sig, iz aby uzna¢ pomiar satysfakeji z pracy za uzyteczny w procesie zarza-
dzania ludzmi (uzyteczny rozumiany jest tu jako przynoszacy pozytek, potrzebny
i wspomagajacy), nalezatoby wykaza¢, iz dostarcza on informacji: oryginalnych (nie-
posiadanych wcze$niej przez organizacje), unikalnych (niemozliwych do pozyskania
z innych zZrédet) i wartosciowych (przekladajacych si¢ na obiektywnie mierzone
korzysci). Niewatpliwie informacje pochodzace z badan satysfakeji pracownikow
s3 zardwno oryginalne, jak i unikalne. Informacje uzyskiwane dzigki pomiarowi
satysfakcji pracownikow sg unikalne, gdyz nie ma innego sposobu poznania subiektyw-
nych przekonan pracownikéw o wykonywanej pracy - tylko pracownicy majg dostep
do swoich przekonan, mysli i odczu¢. Informacje z badan satysfakcji sa oryginalne,
gdyz, jezeli organizacja nie prowadzi badan satysfakcji pracownikéw, to nie ma moz-
liwosci, by poprzez analize¢ badz eksploracje wczesniej zgromadzonych informacji,
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uzyskala informacje o satysfakcji pracownikéw. Natomiast najwigcej kontrowersji
moze budzi¢ wartosciowos¢ informacji pozyskanych w badaniach satysfakcji. Ponizej
przedstawiono trzy argumenty, ktore wskazuja, ze informacje uzyskane w badaniach
satysfakcji pracownikéw sg warto$ciowe w procesie zarzadzania ludzmi.

2.1. Informacje zdobyte w badaniach satysfakcji pracownikéw
wspierajg proces podejmowania decyzji przez kierownikéw

Noblista D. Kahneman [16, s. 1449-1475] w serii pomystowych badan empi-
rycznych udowodnil, ze ludzkie sady i decyzje sa czgsto mylne i zbyt pochopne,
co moze prowadzi¢ do systematycznych bledéw i nieporozumien. Nasz umyst jest
zwykle przygotowany do odbierania okreslonych informacji, a pomijania innych
[20, 5. 419-483]. Prowadzi to do bledéw rozumowania, ktére moga by¢ szczegdlnie
niebezpieczne w procesie zarzadzania ludzmi, gdzie rezultaty podjetych decyzji
bezposrednio wplywaja na przebieg Zycia innych oséb. Przyktadowo, intuicyjnie
wydaje sie, iz z satysfakcja z pracy silnie bedzie sie wigza¢ wysoko$¢ wynagrodze-
nia, a pracownik, ktéremu firma zaplaci wiecej, bedzie bardziej zadowolony z pracy.
Tymczasem badania satysfakcji pracownikéw pokazuja, iz wysoko$¢ wynagrodzenia
bardzo stabo wiaze si¢ z zadowoleniem z pracy [11, s. 157-167]. Jednym ze sposobow
zwiekszenia poprawnosci podejmowanych decyzji jest opieranie si¢ na niezaleznych
od woli decydenta, zobiektywizowanych informacjach liczbowych [14, s. 310-311].
Podejmujac decyzje dotyczace polityki personalnej w oparciu o wyniki badan satysfak-
cji z pracy, kierownicy moga odnies¢ sie do zobiektywizowanych danych liczbowych,
co pozwala im oderwac si¢ od intuicyjnych sadéw i zmniejszy¢ liczbe tendencyjnych
bledéw popelnianych w procesie wydawania sagdéw i podejmowania decyzji.

2.2. Badania satysfakcji z pracy dostarczaja informacji nie tylko
o tym, co mysla i czujg pracownicy, lecz takze pozwalaja takze
przewidywad, jak pracownicy moga sie zachowywac

Juz wlatach 70. XX wieku [8, s. 135-141] zwrdcono uwagg, iz satysfakcja z pracy
moze by¢ traktowana jako uzyteczny wskaznik ekonomiczny. Satysfakcja z pracy,
jako miara subiektywnych odczu¢ pracowniczych, moze pomaga¢ w obrazowaniu
zjawisk zachodzacych w organizacjach, dla ktérych istotne jest nie tylko to, jak dang
sytuacje postrzega zarzad czy kierownicy, ale sami pracownicy. Satysfakcja z pracy
istotnie i pozytywnie wiaze si¢ ze zdrowiem pracownikow [4, s. 105-112], ale, co
ciekawe, jedynie w nieznacznym stopniu z wysokoscia wynagrodzenia [9, s. 378-389].
J.H. Westover [27, s. 63-76], dokonujac przegladu badan empirycznych nad zwigz-
kiem satysfakgji z pracy z funkcjonowaniem zawodowym, stwierdza, iz satysfakcja
z pracy pozytywnie wigze si¢ z: motywacja do pracy, zaangazowaniem w prace,
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przywigzaniem do organizacji oraz zachowaniami obywatelskimi w ramach orga-
nizacji. Negatywny zwigzek wykazano pomiedzy satysfakcja z pracy oraz: liczba
absencji w pracy, opieszaloscia w pracy (ang. tardiness), nasileniem checi opuszczenia
organizacji, stresem zawodowym oraz zdrowiem psychicznym i fizycznym. Wydaje
sie, iz satysfakcja z pracy odzwierciedla istotne dla poprawnego dzialania organizacji
aspekty funkcjonowania pracownikéw i moze petni¢ role wskaznika, dostarczajac
kierownictwu wartosciowych informacji.

2.3. Satysfakcja z wykonywanej pracy jest istotnym predyktorem
efektywnosci pracy

Badania empiryczne dowodza, Ze pozytywne emocje i zadowolenie sg nie tylko
skutkiem odnoszonych sukceséw, lecz takze prowadza do odnoszenia sukceséw
w zyciu zawodowym i osobistym [19, s. 803-855]. Osoba zadowolona postrzega
$wiat w sposéb, ktory dostarcza jej powodow do dalszych zadowolen oraz pozwala
na bardziej otwarty i kreatywny sposob myslenia o pojawiajacych si¢ problemach
[7, s. 218-226]. Zakrojone na szeroka skale analizy danych zebranych od ponad
140 tys. pracownikow z 10 réznych organizacji biznesowych dowodza, iz zadowole-
nie pracownikéw pozytywnie wplywa na: lojalnos¢ klientéw, retencje pracownikow,
dochéd, obroty i zyski przedsigbiorstwa [9, s. 378-389]. Ponadto zadowolony pra-
cownik moze by¢ bardziej uprzejmy i wyrozumialy dla wspdtpracownikow, wskazuje
sie takze, iz zadowolenie pracownikéw wigze sie z poziomem satysfakcji klientow
[1, s. 284-289]. Uzasadnione wydaje si¢ twierdzenie, ze praca oséb zadowolonych
moze by¢ jako$ciowo lepsza od pracy niezadowolonych i warto dba¢ o zadowolenie
pracownikéw z wykonywanej pracy [13, s. 376-407].

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, iz badania satysfakeji z pracy dostarczajg warto-
$ciowych informacji w procesie zarzadzania ludzmi. Po pierwsze, pozwalaja zobiek-
tywizowac przekonania kierownikéw i uwalniaja od polegania na intuicjach w ocenie
nastrojow pracowniczych. Po drugie, satysfakcja z pracy wigze si¢ nie tylko z przeko-
naniami, lecz takze z zachowaniami przejawianymi przez pracownikéw. Po trzecie,
badania wskazuja, iz zadowoleni pracownicy pracuja efektywniej. Niska satysfakcja
z pracy wigze si¢ z opieszaloscig w pracy, ze spadkiem efektywnosci i wieksza liczba
rezygnacji z pracy, podczas gdy wysoka — z przywiazaniem pracownika, zaangazowa-
niem i motywacja. Jesli zalozy¢, iz zarzadzanie to proces wykorzystania dostepnych
zasobow do osiggania celéw organizacji, to mozna pokusic si¢ o stwierdzenie, ze
zadowoleni pracownicy stanowig szczegolnie pozadany zasdb organizacji, umozli-
wiajg przeciez sprawniejszg realizacje jej celow. Wskazniki satysfakcji z pracy moga
obrazowac, czy organizacja posiada pozadany i wazny zaséb niezbedny do realizacji
jej celow — zadowolonych pracownikéw.
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3. Celowosc podjecia badan wtasnych

Istnieje wiele sposobow badania satysfakeji z pracy, w literaturze wyrézniono
ponad 29 narzedzi tego typu. Siedem narzedzi uznano za rzetelne i trafne, ale zadne
z nich nie uwzglednialo emocji doswiadczanych w miejscu pracy [25, s. 191-200].
W polskiej literaturze trafny i rzetelny kwestionariusz do pomiaru poznawczej
oceny pracy przedstawita A.M. Zakrzewska [29, s. 49-61]. Autorka zwraca uwage
na potrzebe odrebnego pomiaru poznawczego i emocjonalnego aspektu zadowolenia
z pracy, nie uwzglednia jednak w swoim narzedziu emocjonalnych doswiadczen
w pracy. Uzasadniona wydaje si¢ proba stworzenia narzedzia kwestionariuszowego
do pomiaru satysfakcji z pracy, ujmujacego jednoczesnie poznawcza ocene pracy
- zaréwno zadowolenie z pracy, jak i czgstotliwo$¢ pozytywnych oraz negatywnych
doswiadczen emocjonalnych.

Stworzenie krotkiego, ogélnodostepnego narzedzia badawczego jest uzasadnione
takze z praktycznego punktu widzenia. Badania satysfakcji z pracy sa dostgpne
na rynku, jednak wigzg si¢ ze znacznymi kosztami, gdyz wymagaja zwykle zatrud-
nienia firm zewnetrznych. Sprawia to, iz wiele organizacji unika badania satysfakcji
pracownikéw, postrzegajac je jako zZrédto niepotrzebnych kosztéw. Stworzenie ogél-
nodostepnego narzedzia badawczego mogtoby umozliwi¢ kazdej zainteresowanej
organizacji wykorzystanie badania satysfakcji i zweryfikowanie jego uzytecznosci.

Za cel prowadzonych badan wlasnych przyjeto stworzenie krotkiego narzedzia
umozliwiajgcego pomiar satysfakcji z pracy, rozumianej jako ocena zadowole-
nia z pracy oraz ocena czestotliwosci doswiadczania pozytywnych i negatywnych
doswiadczen emocjonalnych [12, s. 341-367]. Te trzy wskazniki calo$ciowo ujmuja
globalng satysfakeje z pracy.

4. Metodyka badan wtasnych

Badanie nad kwestionariuszem satysfakeji z pracy przeprowadzono za po$rednic-
twem internetowego kwestionariusza w grupie 68 0s6b (51 kobiet). Sredni staz pracy
wsréd badanych wyniost 8,5 roku (SD 7,7), 54% badanych (37 0séb) - to pracownicy
szeregowi, 31% (21 os.) — specjalisci, a 12% (8 os.) — kadra kierownicza, 2 osoby
odmowily podania informacji o stanowisku. Wsréd badanych 41% (28 os.) pracowato
w firmie matej, zatrudniajacej mniej niz 51 pracownikow, 28% (19 os.) — w firmie
$redniej zatrudniajacej od 51 do 250 pracownikéw, a 31% (21 os.) — w firmie duzej
zatrudniajacej ponad 250 pracownikow. Wyksztalcenie wyzsze zawodowe lub magi-
sterskie posiadato 59% badanych (40 os.), a 41% badanych (28 os.) — wyksztalcenie
srednie lub zawodowe. Nalezy zwroci¢ uwagg, iz badana grupa nie jest reprezentatywna
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wzgledem ogotu populacji polskich pracownikéw, jednak celem badania jest nie tyle
sprawdzenie poziomu satysfakcji wérod ogoétu pracujacych Polakdw, ile wstepne
zasygnalizowanie mozliwosci rzetelnego i trafnego pomiaru satysfakcji z pracy
z wykorzystaniem prezentowanego kwestionariusza. Rzetelno$¢ kwestionariusza
analizowano, obliczajac wskaznik alfa Cronbacha. Trafnos¢ teoretyczng sprawdzano
w konfirmacyjnej analizie czynnikowej (CFA), obliczajac wskazniki dopasowania
do zebranych danych [17, s. 186-244] oraz raportujac wskazniki: CR — Composite
Reliability [23, s. 173-184] oraz AVE - Average Variance Extracted [6, s. 39-50].
W celu sprawdzenia trafnosci zbieznej (wystepowania korelacji uzyskanego wyniku
z wynikami, z ktdrymi teoretycznie powinien on korelowac) i trafnosci réznicowej
(zdolnosci do rozrézniania grup, ktdre teoretycznie powinny posiadac rézny poziom
mierzonej cechy) mierzono wéréd badanych oséb che¢ opuszczenia organizacji.
Che¢ opuszczenia organizacji jest jednym z czynnikow, ktory, jak wskazujg badania,
negatywnie wigze sie z satysfakcja z pracy [24, s. 395-407]. Wyniki trafnego pomiaru
satysfakeji powinny zatem wigza¢ sie z checig opuszczenia organizacji oraz pozwala¢
na réznicowanie 0s6b chcacych opusci¢ organizacje od tych, ktore takiego zamiaru
nie przejawiaja.

5. Pomiar doswiadczeh emocjonalnych w pracy

Czestotliwos$¢ wystepowania pozytywnych i negatywnych doswiadczen w pracy
badano zgodnie z zaleceniami E. Dienera i wsp. [2, s. 143-156], modyfikujac propo-
nowany przez nich sposéb pomiaru doswiadczen emocjonalnych, tak aby umozliwiat
pomiar pozytywnych i negatywnych doswiadczen emocjonalnych w pracy. Zadaniem
badanych byto okreslenie czgstotliwosci odczuwania pozytywnych i negatywnych
doswiadczen w pracy przez odpowiedzi na pytania: Jak czesto w ciggu ostatniego
miesigca w pracy czules/as sie: negatywnie, Zle, nieprzyjemnie, smutny, zdenerwowany,
niezadowolony, podekscytowany, zadowolony, dobrze, przyjemnie, szczesliwy, radosny,
spokojny, wyczerpany, znudzony, pozytywnie, przestraszony. Do kazdego z przymiot-
nikéw badany ustosunkowywat sie, wybierajac jedng z 5 odpowiedzi: 1 - bardzo
rzadko, 2 - rzadko, 3 - czesto, 4 - bardzo czesto, X - trudno powiedzie¢. Zgodnie
z wskazowkami J. Wierzbinskiego i wsp. [28, s. 113-136] we wszystkich stosowa-
nych w badaniu kwestionariuszach odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” umieszczono
na koncu skali odpowiedzi, a przy obliczaniu wyniku koncowego przekodowano ja
na warto$¢ srodkowa réwnag w tym wypadku 3. Wynikiem koricowym jest tu liczba od
1 do 5, bedaca $rednig z przekodowanych odpowiedzi udzielonych przez badanego.
Przeprowadzone analizy pozwolity na wyodrebnienie dwoch rzetelnych i trafnych
skal, sktadajacych sie z siedmiu pytan do oceny czgstosci wystepowania pozytywnych
(por. tabela 1) i negatywnych (por. tabela 2) doswiadczen. Korelacja rang Spearmana
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miedzy skalami pozytywnych i negatywnych doswiadczen byta istotna (p > 0,05)
i wyniosta R=-0,79.

Tabela 1. Wtasciwosci psychometryczne pytan wchodzacych w sktad skali
czestotliwosci negatywnych doswiadczert emocjonalnych w pracy
oraz wskazniki rzetelnosci i trafnosci catej skali

Jak czesto w ciggu ostatniego Srednia odpowiedzi Moc dyskryminacyjna tadunek
miesigca czutes/as sie: na pytanie pytania czynnikowy
Negatywnie 2,99 0,76 -0,84
Zle 2,81 0,81 -0,80
Nieprzyjemnie 2,82 0,65 0,66
Smutny 2,60 0,68 -0,74
Zdenerwowany 3,44 0,65 -0,71
Niezadowolony 3,19 0,84 -0,88

Cata skala: alfa Cronbacha=0,90; M =2,97 (SD 1,15); wskazniki dopasowania do danych CFA: X*=8,11;
df=9; p=0,522; AFGI = 0,912; TLI = 1,00; RMSA = 0,00; AVE = 0,60; CR = 0,90.
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Tabela 2. Wtasciwosci psychometryczne pytan wchodzacych w sktad skali
czestotliwosci pozytywnych doswiadczerr emocjonalnych w pracy oraz
wskazniki rzetelnosci i trafnosci catej skali

Jak czesto w ciggu ostatniego Srednia odpowiedzi Moc dyskryminacyjna tadunek
miesigca czutes/as sie: na pytanie pytania czynnikowy
Podekscytowany 2,16 0,70 0,72
Zadowolony 2,63 0,84 0,87
Dobrze 3,03 0,73 0,79
Przyjemnie 2,76 0,79 0,82
Szczesliwy 2,28 0,82 0,83
Radosny 2,78 0,79 0,84

Cata skala: alfa Cronbacha = 0,92; M = 2,60 (SD1,09); wskazniki dopasowania do danych CFA: X*=8,58; df=8;
p=0,379; AGFI=0,87; TLI =0,996; RMSA = 0,033; dopuszczono korelacje pomiedzy skladnikami bledow
pytan ,szczesliwy” i ,dobrze”; AVE=0,67; CR=0,92.

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Przeprowadzone analizy wskazuja, iz proponowane skale do oceny negatywnych
(tabela 1) i pozytywnych (tabela 2) doswiadczen cechuja sie¢ wysoka zgodnoscia
wewnetrzng wyrazong wskaznikiem alfa Cronbacha, w obu przypadkach przekra-
czajacym warto$¢ 0,89. Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej (por. tabela 1
i tabela 2) potwierdzaja traftnos¢ teoretyczna stworzonych kwestionariuszy i dobre
dopasowanie zakladanej struktury do zebranych danych. Wydaje sie, iz przedstawione
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dwa kwestionariusze skladajace sie z siedmiu pytan moga by¢ wstepnie uznane za
rzetelny i trafny sposdb pomiaru pozytywnych i negatywnych doswiadczen w pracy.

6. Pomiar zadowolenia z pracy

Narzedzia badawcze do pomiaru zadowolenia z pracy stworzono na podstawie
wskazann W. Pavot i E. Dienera [22, s. 137-152] dotyczacych pomiaru subiektywnej
oceny zycia. Zadaniem badanego bylo okreslenie na skali 1-5, w jakim stopniu
zgadza sie z kazdym zaprezentowanym mu stwierdzeniem: 1 - nie, 2 - raczej nie,
3 - raczej tak, 4 - tak, X - trudno powiedzie¢. Przeprowadzone analizy wykazaly,
iz zadowalajaca trafnoscia i rzetelno$cia cechowat si¢ kwestionariusz skladajacy sie
z 4 pytan (por. tabela 3).

Tabela 3. Wtasciwosci psychometryczne pytan wchodzacych w sktad skali satysfakcji
z pracy oraz wskaZniki rzetelnosci i trafnosci catej skali

W jakim stopniu zgadza sie Pan/Pani : Srednia odpowiedzi - Moc dyskryminacyjna tadunek
z kazdym z prezentowanych stwierdzen: na pytanie pytania czynnikowy
Praca, ktéra wykonuje, to moja 196 0,64 0,79
wymarzona praca
Ta praca pozw/ala mi reahzowac': cele 2.26 0,80 0,89
zawodowe, ktdre sobie postawitem/am
Gdybym jeszcze raz wybierat/a prace, 238 0,81 0,90
to wybrat/abym tak samo
Moja praca jest warta polecenia innym 2,52 0,72 0,84

Cala skala: alfa Cronbacha=0,87; M =2,28 (SD 1,25); wskazniki dopasowania do danych CFA: X*=0,22;
df=1;p=0,635; AGFI =0,983; TLI = 1,03; RMSA = 0,00; dopuszczono korelacje pomiedzy sktadnikami bledu
pytan 112, AVE =0,63; CR=0,87.

Zr6dbo: opracowanie wlasne.

Oproécz pytan ostatecznie uwzglednionych w kwestionariuszu (por. tabela 3),
badani ustosunkowali sie do pytan dotyczacych nie tyle calo$ciowej oceny pracy,
ile oceny poszczegolnych charakterystyk pracy: jestem zadowolony z wysokosci
wynagrodzenia, ktore otrzymuje (M = 2,24; SD 1,46), moj przetozony dobrze wyko-
nuje swoje obowigzki (M = 3,28; SD 1,25), w pracy jestem traktowany sprawiedli-
wie (M = 3,07; SD 1,32), moi wspolpracownicy dobrze wykonujg swoje obowigzki
(M =3,68; SD 1,15).

Przeprowadzone analizy wykazaly, iz pytania dotyczace charakterystyk pracy zabu-
rzaly trafno$¢ i rzetelno$¢ pomiaru ogdlnej oceny pracy. Mimo ze pytania te w wiek-
szosci istotnie korelujg zaréwno z subiektywng oceng pracy, jak i z do§wiadczeniami
emocjonalnymi (por. tabela 4), to jednak nie tworza z nimi wspdlnego czynnika. Moze
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to wskazywac, iz satysfakcja z poszczegélnych aspektow pracy moze oddzialywac
na ogolng satysfakcje, nie jest jednak tozsama z ogo6lng satysfakcja z pracy.

Tabela 4. Wspétczynniki korelacji R Spearmana pomiedzy pytaniami dotyczacymi
ocen poszczegdlnych aspektéw pracy a wskaznikami satysfakeji z pracy

Satysfakcja Doswiadczenia : Doswiadczenia
Z pracy negatywne pozytywne
Warunki mojej pracy sa bardzo dobre 0,53* -0,49* 0,44*
Joe;srtzilr:‘jjaedowolony z wysokosci wynagrodzenia, ktére 0,48* 0,39+ 0,27*
M6j przetozony dobrze wykonuje swoje obowiazki 0,43* —-0,55* 0,55*
W pracy jestem traktowany sprawiedliwie 0,51* -0,57* 0,47*
Moi wspétpracownicy dobrze wykonuja swoje obowiazki 0,07 -0,27* 0,22
*p<0,05.

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Przeprowadzone analizy pozwalaja stwierdzi¢, iz przedstawiony w tabeli 3 krotki
kwestionariusz to rzetelny i trafny zbiér pytan, mogacy stuzy¢ do wyznaczania
wskaznika subiektywnego zadowolenia z pracy. Kwestionariusz cechuje si¢ wysoka
rzetelnoscig wyrazong wskaznikiem alfa Cronbacha oraz zadowalajacym dopa-
sowaniem zebranych danych do zakladanego modelu pomiarowego, wyrazonym
wskaznikami dobroci dopasowania do danych. Wskazniki AVE i CR przekraczajg
minimalne poziomy (0,5 dla AVE i 0,7 dla CR) wskazujace na trafnos¢ struktury
omawianego narzedzia.

Wyniki w kwestionariuszu subiektywnego zadowolenia z pracy istotnie (p < 0,05)
koreluja z wynikami w skali negatywnych (R=0,67) i pozytywnych (R=-0,79)
doswiadczen w pracy.

7. Trafnos¢ zaproponowanego sposobu pomiaru

Trafno$¢ proponowanego sposobu pomiaru satysfakcji z pracy sprawdzano poprzez
analize zwigzkow pomiedzy wynikami w zakresie trzech kwestionariuszy, ktérych
wyniki sktadajg si¢ na ogélng satysfakcje z pracy (zadowolenie z pracy, pozytywne
doswiadczenia emocjonalne, negatywne doswiadczenia emocjonalne) a wynikami
w kwestionariuszu nasilenia zachowan zwigzanych z poszukiwaniem nowej pracy
oraz zamiarem opuszczenia organizacji.

Do oceny nasilenia zachowan zwigzanych z poszukiwaniem nowej pracy stwo-
rzono krotki kwestionariusz zlozony z 3 pytan (por. tabela 5). Zadaniem badanego
bylo okreslenie, czy w okresie pracy u obecnego pracodawcy przejawial opisane
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zachowanie. Wynikiem konicowym jest tu cyfra od 0 do 3, bedaca $rednia z odpowiedzi
udzielonych przez badanego i wskazujaca na intensywnos¢ zachowan zwigzanych
z poszukiwaniem nowej pracy.

Badani odpowiadali takze na dwa pytania dotyczace zamiaru zmiany pracy: Czy
planuje Pan/Pani zmieni¢ prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy? [tak 41% (28 0s.);
nie 59% (40 os.)] oraz: Jak bardzo prawdopodobne jest, ze w ciggu najblizszych 6 mie-
siecy zmieni Pan/Pani prace? (M=0,41; SD=0,36), odpowiedzi na to pytanie badani
udzielali na skali 11-stopniowej, wskazujac jedng z odpowiedzi od 0% do 100%,
rozmieszczonych w odstepach co 10%.

Tabela 5. Wtasciwosci psychometryczne pytarh wchodzacych w sktad skali nasilenia
zachowan zwigzanych z poszukiwaniem pracy oraz wskaZznik rzetelnosci

catej skali
Od momentu rozpoczecia obecnie % odpowiedzi Moc dyskryminacyjna Sredni wynik
wykonywanej pracy: tak pytania w catej skali
Wysyfatem/am CV do innego pracodawcy 43% 0,59
Przegladatem/am ogtoszenia o prace 53% 0,43 (SI;IZ,613)
Uaktualnitem/am moje CV 81% 0,67

alfa Cronbacha =0,73.
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Trafno$¢ analizowano poprzez poréwnanie srednich wynikéw uzyskiwanych
w kwestionariuszach zadowolenia z pracy oraz pozytywnych i negatywnych doswiad-
czen emocjonalnych wsréd pracownikéw deklarujacych che¢ opuszczenia pracy
i pracownikéw nieprzejawiajacych takiego zamiaru. Zgodnie z przedstawionymi wcze-
$niej zalozeniami teoretycznymi, w przypadku trafnego pomiaru, poziom satysfakcji
z pracy powinien istotnie rézni¢ si¢ pomiedzy grupa pracownikéw zamierzajacych
zmieni¢ prace a grupa pracownikow niezamierzajacych zmienia¢ pracy.

Tabela 6. Srednie wyniki w kwestionariuszach zadowolenia z pracy oraz pozytywnych
i negatywnych doswiadczen w pracy w zaleznosci od odpowiedzi na pytanie:
czy planuje Pan/Pani zmieni¢ prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy?

Wynik w kwestionariuszu: TakOdPOWIedZNie _lS_;Dk ;i d Cohena p*
Zadowolenia z pracy 2,15 2,93 0,89 113 0,77 0,003
Doswiadczenia negatywne 3,52 2,60 0,94 1,08 0,90 0,001
Doswiadczenia pozytywne 1,71 2,68 0,96 1,29 0,85 0,001

* test U Manna-Whitneya; tak N=28; nie N=40; SD - odchylenie standardowe.
Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Przeprowadzone analizy prezentowane w tabeli 6 wskazuja, iz grupa pracownikow
zamierzajacych zmieni¢ prace cechuje si¢ istotnie nizszymi srednimi wynikami we
wszystkich trzech wskaznikach satysfakcji z pracy, w poréwnaniu z grupa pracow-
nikéw niezamierzajacych zmienia¢ pracy (p <0,05). Wartosci wskaznika wielkosci
efektu d Cohena powyzej 0,75 dowodzg, iz réznice pomiedzy grupami mozna uznaé
za znaczacg. Zgodnie z teoretycznymi przewidywaniami [24, s. 395-407] osoby planu-
jace zmiang pracy cechowaly sie nizszym poziomem zadowolenia z pracy, czgstszym
wystepowaniem do$wiadczen negatywnych i rzadszym doswiadczen pozytywnych
niz osoby nieplanujace zmiany pracy. Uzyskane wyniki wydaja si¢ by¢ potwierdze-
niem trafnosci stworzonych kwestionariuszy, trzy wyznaczone wskazniki satysfakcji
z pracy réznicujg grupy ze wzgledu na che¢ opuszczenia organizacji.

Trafnos$¢ badano takze poprzez analize zwigzku pomiedzy wynikami w skali
natezenia zachowan zwigzanych z poszukiwaniem pracy oraz szacowanego prawdo-
podobienstwa zmiany pracy a wynikami w trzech stworzonych kwestionariuszach.

Zgodnie z zalozeniami teoretycznymi pomiedzy nasileniem zachowan zwigzanych
z poszukiwaniem pracy oraz szacowanym prawdopodobienstwem zmiany pracy
a satysfakcja z pracy powinien wystepowac istotny statystycznie zwigzek. Z wynikami
w kwestionariuszach zadowolenia z pracy i pozytywnych doswiadczen emocjonal-
nych oczekujemy zwigzku negatywnego, natomiast z wynikami w kwestionariuszu
negatywnych doswiadczen emocjonalnych - zwiazku pozytywnego. Innymi stowy, im
wyzsze natezenie zachowan zwigzanych z poszukiwaniem pracy i wyzsze szacowane
prawdopodobienstwo opuszczenia organizacji, tym nizsze powinny by¢ wyniki zado-
wolenia z pracy i mniejsza czestotliwos¢ pozytywnych doswiadczen emocjonalnych,
a wyzsza czgstotliwo$¢ negatywnych doswiadczen emocjonalnych w pracy.

Tabela 7. Korelacja R Spearmana pomiedzy wynikami w skali subiektywnej
oceny pracy oraz pozytywnych i negatywnych doswiadczeh w pracy
a odpowiedziami na pytania dotyczace prawdopodobienstwa zmiany
pracy oraz nasilen zachowan zwiazanych z poszukiwaniem pracy

Doswiadczenia Doswiadczenia
Ocena pracy
negatywne pozytywne
Jak bfirdzo praW(‘joPodobn‘e jgst, ze w ciagu 0,39% 0,43* 0,36%
najblizszych 6 miesiecy zmieni Pan/Pani prace?
Wynik w.skall.nasﬂenla zachowar zwigzanych 0,31+ 0,36* 0,35
z poszukiwaniem pracy

* p <0,05, zrédto.
Zrédlo: opracowanie wiasne.

Wyniki analiz korelacji prezentowane w tabeli 7 wskazuja, iz pomiedzy analizowa-
nymi zmiennymi wystepuje, wynikajacy z zatozen teoretycznych, wzorzec korelacji
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potwierdzajacy trafno$¢ stworzonych kwestionariuszy. Wyniki w kwestionariuszach
wigzg sie ze zmiennymi, z ktérymi, zgodnie z obecnym stanem wiedzy o satysfakcji
Z pracy, powinny sie wiazac.

8. Dyskusja i wnioski

Celem prezentowanych analiz bylo ukazanie, iz pomiar satysfakeji pracownikow
moze by¢ uzyteczny w procesie zarzadzania ludzmi. Ponadto przedstawiono propozycje
rzetelnego i trafnego narzedzia kwestionariuszowego do oceny satysfakcji z pracy,
rozumianej, zgodnie ze wspodlczesnymi koncepcjami dobrostanu, jako zadowolenie
z pracy i doswiadczanie pozytywnych emocji w pracy.

Satysfakcja z pracy wiaze si¢ z przejawianiem przez pracownikéw pozytywnych
zachowan w ramach organizacji, motywacja do pracy, zaangazowaniem w prace,
przywiazaniem do organizacji, a takze efektywnoscia pracy [27, s. 63-76]. Co wazne,
wyniki dotychczasowych badan empirycznych wskazuja, iz doswiadczanie pozytyw-
nych emocji i zadowolenia jest nie tylko efektem sukcesow, lecz takze czynnikiem
prowadzacym do odnoszenia sukceséw w pracy [19, s. 803-855]. Wskazano takze
na zawodno$¢ intuicyjnych ocen satysfakcji pracownikéw i potrzebe rzetelnej oraz
trafnej analizy jej poziomu opartego na zobiektywizowanym pomiarze [14, s. 310-311].

Pracownicy usatysfakcjonowani pracujg efektywniej i przejawiaja zachowania
przynoszace korzysci organizacji. Uzasadnione jest, aby za jeden z celéw organizacji
przyjac¢ posiadanie jak najwiekszej liczby zadowolonych pracownikéw. W tym kontek-
$cie wskazniki satysfakcji pracownikéw mozna postrzega¢ w kategoriach kluczowych
wskaznikow efektywnosci stosowanych, aby mierzy¢, w jakim stopniu organizacja
osiagnela swoje cele. Wskazniki satysfakcji moga by¢ przydatne takze w procesie
oceny biezacych decyzji kierownictwa, gdyz wskazniki satysfakcji w okresie przed
wdrozeniem okreslonych dziatan i po ich wdrozeniu obiektywnie obrazuja reakcje
pracownikéw na zaistnialg zmiane. Ponadto wskazniki satysfakeji z pracy moga by¢
uzyteczne w procesie komunikacji z pracownikami, jako jedna z form informacji
zwrotnej o dzialaniu organizacji. Warto takze zwro6ci¢ uwage na rosnace znaczenie
kluczowych pracownikéw posiadajacych specjalistyczne kompetencje, niezbedne do
prawidlowego funkcjonowania organizacji. Jednoczesnie sa to pracownicy aktyw-
nie poszukiwani przez inne organizacje. Jak wykazano, poziom satysfakcji z pracy,
mierzony proponowanym narzedziem, taczy si¢ z checig opuszczenia pracy i nate-
zeniem zachowan zwigzanych z poszukiwaniem pracy. Monitorowanie wskaznikow
satysfakcji wérdd kluczowych pracownikéw moze by¢ zatem szczegdlnie istotne dla
utrzymania ich w organizacji.

W prezentowanej pracy podjeto probe stworzenia trafnego i rzetelnego narzedzia
pomiarowego, dzieki ktéremu organizacje moglyby w prosty sposéb prowadzi¢ ocene
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Wykorzystanie wskaZnikéw satysfakcji z pracy w procesie zarzadzania ludZmi... .

satysfakcji pracownikéw. Przeprowadzone wstepne badania empiryczne wskazaty
na mozliwos¢ trafnego i rzetelnego pomiaru satysfakgji z pracy z wykorzystaniem trzech
wskaznikow: oceny zadowolenia z pracy, czestotliwosci wystepowania pozytywnych
dos$wiadczen emocjonalnych oraz czgstotliwosci wystepowania negatywnych doswiad-
czenn emocjonalnych. Trafnos$¢ zaproponowanego sposobu pomiaru potwierdzono
w konfirmacyjnej analizie czynnikowej oraz poprzez wskazanie zwigzku wynikéw
z checig zmiany pracy i nasileniem zachowan zwigzanych z poszukiwaniem pracy.
Spojnos¢ wewnetrzng wykazano, analizujac wspotczynniki alfa Cronbacha. Nasuwa
sie zatem wniosek, iz wykorzystujac zaproponowane narzedzie do pomiaru satysfakcji
z pracy, mozna trafnie i rzetelnie wyznacza¢ uzyteczne wskazniki satysfakeji z pracy.
W dalszych badaniach nalezy skupi¢ si¢ na krytycznej weryfikacji stworzonego
kwestionariusza i potwierdzeniu trafno$ci oraz rzetelnosci w badaniach z udziatem
réznorodnych grup badanych. Dalsze potwierdzenie wlasciwosci psychometrycznych
narzedzia mogloby umozliwi¢ stworzenie ogélnodostepnej internetowej platformy
badawczej administrowanej przez srodowisko naukowe, dzieki ktérej zainteresowane
organizacje mogtyby korzysta¢ z badan satysfakeji z pracy za darmo, a wyniki tych
badan moglyby by¢ systematycznie gromadzone i analizowane przez naukowcéow.
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WYKORZYSTANIE WSKAZNIKOW SATYSFAKC]JI Z PRACY
W PROCESIE ZARZADZANIA LUDZMI — ZARYS PROBLEMU
| PROPOZYCJA NARZEDZIA BADAWCZEGO

Streszczenie

Celem prezentowanego artykutu jest ukazanie uzytecznoséci pomiaru satysfakcji z pracy
w procesie zarzadzania ludZmi oraz zaproponowanie narzedzia do pomiaru satysfakeji z pracy.
Prowadzenie badan nad stworzeniem kwestionariusza do pomiaru satysfakeji z pracy wydaje
sie by¢ uzasadnione. Brak bowiem obecnie narzedzia, ktére ujmowatoby satysfakeje z pracy
zgodnie ze wspolczesng koncepcja dobrostanu, jako pozytywnego do$wiadczenia emocjo-
nalnego w pracy oraz zadowolenia z pracy. Uzasadniajac uzyteczno$¢ pomiaru satysfakcji
z pracy, odwotano si¢ do wynikéw badan empirycznych wskazujacych, iz wigze sie ona z zacho-
waniami pracownikow: liczbg absencji, checia porzucenia pracy, motywacjg i zaangazowaniem,
zdrowiem oraz efektywnoscig pracy. Nastepnie przedstawiono wyniki badan wlasnych nad
kwestionariuszem satysfakcji z pracy. Proponowany kwestionariusz okazat si¢ by¢ rzetelnym
i trafnym narzedziem pomiarowym, dajacym trzy wskazniki satysfakcji z pracy: zadowolenie
z pracy, czestotliwo$¢ doswiadczen negatywnych i czestotliwos¢ doswiadczen pozytywnych
w pracy. Trafno$¢ narzedzia potwierdzono, wykazujac takze zwigzek jego wynikéw z checiag
opuszczenia organizacji przez pracownika.

SLOWA KLUCZOWE: SATYSFAKCJA Z PRACY, ZADOWOLENIE, EMOCJE, OCENA,
POMIAR
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JOB SATISFACTION INDICATORS IN THE MANAGEMENT OF
THE ORGANIZATION — AN OUTLINE OF THE PROBLEM AND
A RESEARCH TOOL PROPOSITION

Abstract

The aim of this study is to present the utility of job satisfaction measurement in the process of
human resource management and to propose a tool to measure job satisfaction. Conducting
a research on the job satisfaction measurement seems to be justified, as there is no tool that
measures job satisfaction according to the modern concept of well-being, defined as positive
emotional experiences at work and job contentment. In order to show that job satisfaction
measures might be useful in management processes, the results of empirical studies have
been presented. The studies proved that job satisfaction is related to absenteeism, intention
to quit the job, motivation and commitment, mental and physical health and performance
of employees. Then, the author’s own research on job satisfaction questionnaire has been
presented. Proposed questionnaire turned out to be a reliable and valid measurement tool
that provides three indicators of job satisfaction: job contentment, frequency of positive
emotional experiences, the frequency of negative emotional experiences.

KEY WORDS: JOB SATISFACTION, CONTENTMENT, EMOTION, EVALUATION,
MEASUREMENT
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