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1. Wstep

Celem pracy jest zbadanie poziomu odczuwanej satysfakcji zawodowej pracowni-
kéw, ktéry determinuje jakos¢ pracy, lojalnosé, zaangazowanie i stopien identyfikacji z
celami firmy. Wszechstronna analiz¢ motywacji, komunikacji oraz oceny warunkéw i
atmosfery pracy przeprowadzono giéwnie za pomoca technik wielowymiarowej analizy
statystycznej i metod klasyfikacji na podstawie danych pochodzacych z réinych skal
pomiarowych.

Pojecie satysfakcji zawodowej definiuje si¢ jako pozytywny stosunek zatrudnionych
oséb do firmy, wykonywanej pracy i wspétpracownikéw. Poziom odczuwanej przez
pracownika satysfakcji jest powiazany z réznica migdzy oczekiwaniami a percepcja sy-
tuacji jednostki. Odczucia te nie musza mie¢ bezposredniego zwiazku z rzeczywista sy-
tuacja. Uwaza sig, ze odczuwany poziom satysfakcji ma wplyw na jakos¢ pracy oséb
zatrudnionych w firmie. Jest oczywiste, ze zadowoleni pracownicy bardziej troszcza si¢
o jako$¢ swojej pracy, sa bardziej kreatywni i zaangazowani w wypelnianie obowiaz-
kéw. Niezadowolenie pracownikéw moze skutkowaé negatywnym nastawieniem do
organizacji i obnizeniem ich wydajnosci. Dlatego brak zadowolenia z pracy 0s6b zatrud-
nionych w firmie negatywnie wplywa na efektywnos¢ calej organizacji gospodarcze;.
Stwierdzenie niskiego poziomu satysfakcji zawodowej powinno by¢ sygnatem do prze-
prowadzenia zmian w organizacji. Najczgsciej niezadowolenie z pracy odczuwane przez
zatrudnionych $wiadczy o nieefektywnym zarzadzaniu lub niesprawiedliwym systemie
motywowania i wynagradzania pracownikéw. Innym, waznym powodem braku satys-
fakcji moze by¢ nieefektywny system komunikacji wewnatrz firmy lub zla atmosfera
pracy. Dlatego wiasnie warto zainteresowac si¢ poziomem satysfakcji zawodowej pra-
cownik6w organizacji gospodarczej. W celu identyfikacji poziomu satysfakcji zawodo-
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wej przeprowadzane sa wsréd pracowniké6w badania poziomu ich satysfakcji. Zwykle
badanie przeprowadza si¢ przez zastosowanie kwestionariusza ankiet, wywiadéw pogle-
bionych oraz obserwacji. Analiza satysfakcji i nastrojéw pracownikéw jest coraz popu-
larniejszym Zrédiem informacji o organizacji. Dzigki wnioskom wyptywajacym z bada-
nia mozliwe sa: poprawa jakosci zarzadzania potencjatem ludzkim, lepsze wykorzystanie
zasob6w organizacji oraz identyfikacja jej stabych i mocnych stron. Ponadto wilasciwie
sformutowane rekomendacje pozwalaja wyeliminowa¢ istniejace problemy oraz przewi-
dzie¢ wystapienie potencjalnych zagrozen.

Sumujac, mozna stwierdzi¢, Ze dla kierownictwa firmy badanie satysfakcji pracowni-

kéw jest bezcennym Zrédiem informacji o organizacji i umozliwia poznanie:

— stopnia zadowolenia pracownikéw (zaréwno ich ogélnego zadowolenia, jak i za-
dowolenia z poszczeg6lnych obszaréw, tj.: komunikowania sig, relaciji z przetozo-
nymi, mozliwosci rozwoju, $wiadczen finansowych i pozafinansowych),

— czynnik6w najsilniej wptywajacych na poziom zadowolenia i motywacji pracow-
nikéw,

— czynnikéw wptywajacych negatywnie na zadowolenie i motywacj¢ pracownikéw.

2. Badana organizacja gospodarcza

Badaniu poddano pracownikéw firmy produkcyjnej dziatajacej na terenie Dolnego
Slaska, ktéra nalezy do migdzynarodowego koncernu. Zajmuje si¢ ona produkcja ukta-
déw hamulcowych oraz czgsci do skrzyni biegéw. Produkowane w zakladzie kompo-
nenty hamulcowe sg dostarczane producentom samochodéw w Polsce i Europie, m.in.
takim koncemom, jak: Fiat, Peugeot, Ford i General Motors. Ze wzgledu na wieloletnig
tradycje¢ i specyficzny profil produkcji firma kladzie ogromy nacisk na wysoka jakosé
wyrobéw. Zaklad ma certyfikaty jakosci ISO/TS 16949 i ISO 14001.

Siedziba firmy poczatkowo miescita si¢ w innym miescie, dopiero w 2003 r. przenie-
siono ja w obecne miejsce. Zakiad kilkakrotnie zmieniat wiasciciela. Z jego dtuga historia
wiaze si¢ specyfika zatrudnienia. Wigkszo$¢ pracownikéw przejeto, a nastgpnie przenie-
siono do dziatajacego w obecnym miejscu zaktadu. Znaczna czg$¢ zalogi (ok. 90%) po-
chodzi z malej miejscowosci — Twardogéry, co wplywa na dos¢ wysoka srednia wieku
zatrudnionych os6b. Drugim odczuwalnym skutkiem czestych zmian kapitatowych jest
destabilizacja wewnetrznej kultury organizacyjnej. Kazdy wiasciciel prébowat wprowadzié
nowe zasady obowigzujace w koncernie i zmieni¢ najistotniejsze elementy jego struktury
organizacyjnej. W sumie miato to destrukcyjny wpltyw na morale i motywacj¢ zatogi oraz
na wyrazne obnizenie poziomu odczuwanej satysfakcji z pracy zawodowej wsréd zatogi.

Po zaobserwowaniu negatywnych sygnaléw kierownictwo firmy zaczg¢lo poszukiwaé
informacji o tym, kt6ry obszar zarzadzania jest najmniej efektywny. Z powodu malejacej
motywacji pracownikéw i wyczuwalnie pogarszajacej si¢ atmosfery pracy przeprowa-
dzono badanie satysfakcji pracownikéw. Wsréd postawionych w ankiecie pytan najwaz-
niejsza jest kwestia identyfikacji tych czynnikéw, ktére najsilniej wptywaja na brak sa-
tysfakceji z pracy. Ponadto, aby sformutowaé wnioski i podja¢ akcje korygujaca, koniecz-
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ne jest rozpoznanie czynnikéw najsilniej motywujacych pracownikéw do wzmozonego
wysitku. Zastanawiano si¢ réwniez nad problemem, czy sq grupy pracownicze, ktére
charakteryzuja si¢ tymi samym cechami i maja wspélne oczekiwania wobec firmy. Takie
informacje daja podstawg do opracowania sprawniejszego systemu zarzadzania kapita-
lem ludzkim w organizacji oraz pozwalajg wyeliminowa¢ istniejace problemy.

3. Kwestionariusz ankiety

Ankieta wykorzystana w badaniu zawierala 95 pytaf zamknigtych oraz 3 pytania
otwarte. Badanie byto anonimowe. Pytania w ankiecie mialy na celu zbadanie czterech
obszaréw, szczeg6lnie istotnie wplywajacych na poziom satysfakcji zawodowe;:

— systemu motywacyjnego,

— systemu komunikacji wewnetrznej w firmie i relacji z przetozonym,

— atmosfery i klimatu pracy,

— postawy pracownikéw wobec firmy i ich obowigzk6w.

Tabela 1. Charakterystyki pracownikéw

Stan zatrudnienia Osoby biorace udziat w badaniu
Kategoria zatrudnienia liczba os6b | odsetek (w %) | liczba oséb | odsetek (w %)
- bezposrednia produkcja 392 69 123 57
- posrednia produkcja 86 15 64 30
— administracja 90 16 29 13
Staz w firmie
- do | roku 132 23 41 19
- od 2-5 lat 73 13 62 29
- od 6-10 lat 12 2 6 3
-od 11-15]at 26 5 6 3
~ od 16-20 lat 77 14 21 10
— ponad 21 lat 248 44 80 37
Pleé
- kobieta 103 18 46 21
— mezczyzna 465 82 170 79
Wiek
- do25lat 90 16 43 20
- od 26-32 lat 108 19 59 27
- 0d 33-39 lat 60 11 23 11
- od 4046 lat 130 23 45 21
- od 47-53 lat 147 26 41 19
— ponad 54 lat 33 6 5 2
Zajmowane stanowisko
- kierownicze 40 7 17 8
— niekierownicze 528 93 199 92
Forma zatrudnienia
- pracownik staty 478 84 178 82
— pracownik tymczasowy 90 16 38 18
Razem 568 216

Zr6dio: opracowanie wiasne.
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Jak juz wspomniano, poziom satysfakcji zawodowe;j jest silnie zwiazany z sys-
temem motywowania i wynagradzania pracownikéw oraz z efektywnoscia systemu
komunikacji wewnatrz firmy, dlatego tym obszarom poswigcono wiele uwagi. Az
70 pytan dotyczylo motywacji oraz komunikacji i relacji pracownikéw z przelozo-
nym. Pozostale pytania badaly atmosfere pracy, postawe zatrudnionych wobec wy-
konywanych zadan oraz ich stosunek do pracodawcy.

W pytaniach metryczkowych pracownicy zostali scharakteryzowani szescioma
cechami. Tabela 1 przedstawia szczeg6ty tych pytan.

W badaniu wzigto udzial 38% zatrudnionych w firmie os6b. Wystapita nadre-
prezentacja pracownikéw posredniej produkcji w stosunku do stanu zatrudnienia, a
pracownicy bezposredniej produkcji wykazali najmniej aktywnosci w badaniu.
Ankiety wypelnilo wielu pracownikéw majacych wigcej niz 47 lat i staz wigkszy
niz 16 lat. Pracownicy miodzi — pomiedzy 26 a 32 rokiem zycia — zatrudnieni w
firmie od 2 do S lat sa reprezentowani w badaniu w mniejszym stopniu niz wynika
to ze struktury zatrudnionych.

4. Klasyfikacja pracownikow

W analizie wynikéw badania satysfakcji wazne byto wylonienie tych grup pra-
cowniczych, ktére charakteryzuja si¢ podobnym stopniem odczuwanej satysfakc;ji.
Kryteriami klasyfikacji byly zmienne wyrazajace postawy pracownikéw wobec
stwierdzen dotyczacych istotnych obszar6w dla sprawnego funkcjonowania firmy.

W celu wyodrgbnienia klas pracownikéw o zblizonych pogladach na temat sy-
tuacji w firmie poddano badaniu 568 zatrudnionych os6b uzyskujac 38% wypel-
nionych ankiet. Podstawa klasyfikacji pracownikéw bylo 40 stwierdzen (wybra-
nych sposréd pierwotnej listy 79 pytan) dotyczacych systemu motywacyjnego i
komunikacji wewngtrznej oraz atmosfery i klimatu pracy. Respondentéw popro-
szono o zaznaczenie na pigciostopniowej skali Likerta tej kategorii, ktéra w naj-
wig¢kszym stopniu odpowiada ich postawie wobec stwierdzen:

1. Nie zgadzam sig.

2. Raczej si¢ nie zgadzam.

3. Nie mam zdania.

4. Raczej si¢ zgadzam.

5. Zgadzam sig.

Klasyfikacji dokonano z zastosowaniem metody k-§rednich, w ktérej punktem
wyjscia byl podziat zbioru obiektéw na siedem klas. Liczba klas zostata zdetermi-
nowana z uzyciem pseudostatystyki F, zwanej indeksem Calinskiego i Harabasza
(zob. [Gatnar, Walesiak 2004, s. 338]). Obliczenia wykonano za pomoca pakietu
statystycznego SPSS for Windows. W celu ulatwienia interpretacji otrzymanych
wynikéw grupowania, czyli analizy charakterystyk dotyczacych siedmiu klas
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otrzymanych w rezultacie zastosowania metody k-$rednich, wyznaczono ich srod-
ki cigzkosci.
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Rys. 1. Odchylenia od struktury zatrudnienia w poszczeg6lnych klasach,
wedlug cech pracownikéw (w %)
Zré6dto: opracowanie wiasne.
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Tabela 2. Wybrane charakterystyki dwéch sposréd siedmiu wyodrgbnionych klas

sie przemeczag”

Wyszczegélnienie Klasa

VI VI
Liczba pracownikéw w klasie 33 57
Stwierdzenia: $rodki cigzkosci
Nie obawiam si¢ podejmowania decyzji i ponoszenia odpowiedzialnosci 3,85 - 13,63} -
Nie bytem $wiadkiem nieetycznego zachowania pracownikéw, naduzywania 200 — [3.95IMAX
stanowiska lub protekcji przez znajomosci i ’
Moge glosno powiedzied, kiedy nie zgadzam si¢ z jaka$ decyzja 1,42|MIN|3,74] -
W naszej firmie nic nie zaleZy od istniejacych ,aktadéw” i znajomosci 1,70|MIN|2,93[MAX
W naszym dziale nie ma niezdrowej rywalizacji miedzy pracownikami 2,76] — [405] -
Niewiele os6b w naszej firmie wyznaje zasad¢ ,,jak przetozony nie patrzy, nie trzeba 430 - |386] -

Szukanie winnych nie jest czgstym zjawiskiem w naszej firmie

2,55 - |2.93|]MAX

Komunikacja migdzy dziatami w firmie dziata prawidtowo

4,12| - [2,35| MIN

Wiem, dokad firma zmierza i w jakiej jest kondycji

2.21] - [3,63]MAX

Znam cele i zadania mojego dzialu zaplanowane na ten rok

1,97[MIN|3,84] -

| Nigdy nie brakuje mi informacji potrzebnych do dobrego wykonywania mojej pracy

1,82|MIN|3,93| MAX

Jesli potrzebujg jakis informacji do mojej pracy, wiem, gdzie mogg je znaleZ¢

2,73|MIN[4,53|MAX

Firma stwarza mi perspektywy rozwoju 1,24|MIN|4,28|MAX
Firma zapewnia mi poczucie bezpieczefistwa i stabilnosci zatrudnienia 1,64| MIN|4,05|MAX
Gdyby zaproponowano mi pracg na podobnych warunkach w innej firmie, nie MAX
odszedibynv nie odesziabym z firmy 1.27;MIN|3,95

W naszej firmie dba si¢ o pracownikéw 1,58 MIN/3,89|MAX
Jak kins sie choe dokesztalca w zakaesie umiejetnodci zawodowych, moze liczy¢ na wsparcie frmy | 1,70|MIN|3,67| —

Praca w firmie pozwala mi osigga¢ moje wiasne cele

1,76{MIN|3,84| MAX

Niechgtnie zmienil(a)bym miejsce pracy, nawet gdyby to bylo mozliwe

1,64] - |3,70MAX

Moja praca daje mi duzo satysfakcji

2,12|MIN|4,11|MAX

Jestem sprawiedliwie wynagradzany za prace, kiérg wykonuje

1,36|MIN(3,28 MAX

System premiowania jest dla mnie jasny i zrozumiaty

1,70 - |3.61]MAX

Obecny system wynagradzania ma pozytywny wplyw na wydajnos¢ pracownika

1,45 - ]3.12|MAX

Poziom wynagrodzenia zasadniczego motywuje mnie do lepszej pracy 248] - 1349 -
Bezplatna opieka medyczna, dofinansowanie kolonii, obiadéw itp. 2,67 — 1335 -
Otrzymywanie dodatku funkcyjnego motywuje mnie do lepszej pracy 2,61 - 1325 -
Fakt, e pracuj¢ w migdzynarodowym koncemie motywuje mnie do lepszej pracy 1,97(MINJ4,05| -
Doskonale wiem, czego si¢ ode mnie wymaga 2,67|MIN|4,16| MAX
Lenistwo i zte wykonywanie pracy jest karane 3,09|MIN|395] -
[Moge braé udziat w podejmowaniu decyzji dotyczacych mojej pracy 2,12|MIN|3,86] -
| Moge samodzielnie podejmowac decyzj¢ 239 — 1367 -
Méj przelozony cheinie dzieli si¢ ze swoimi pracownikami swoja wiedz3 i informacjami | 1,48|MIN|4,40[ -

Mé;j przelozony chwali mnie, kiedy dobrze wykonuj¢ mojg prace

1,52|MIN|3,91|MAX

W naszej firmie promuje sig ludzi kreatywnych i energicznych

1,67 - |407]MAX

MGéj przelozony traktuje mnie jak "éwnorzednego partnera

1,45{MIN|4,12]MAX

Méj przetozony wnosi duzo dobrych inicjatyw do mojej pracy

1,73] - [3.88]MAX

Cauje si¢ zachecany do kreowania nowych i lepszych rozwiazan

2,21] - |3,89[MAX

Kiedy mam jakie$ watpliwosci zwigzane z praca, moge porozmawiac z moim przelozonym

2,18|MIN (4,56 MAX

Rozumiem kryteria, ktérych uzywa méj przetozony oceniajac moja prace

2,55| - 1428 -

W ciagu ostamich 12 miesigcy méj przetozony rozmawiat ze mng o moich postepach

1,58(MIN|3,60] -

Zrédto: obliczenia wiasne z wykorzystaniem pakietu SPSS.

298




Pierwsza klasa obejmuje 28 os6b, gtéwnie mlodych pracownikéw administracji,
ze stazem nie dluzszym niz pigé lat. W tej klasie jest najwiecej pracownikéw tym-
czasowych. W drugiej klasie znalazlo si¢ 29 pracownikéw, wsréd ktérych dominu-
ja pracownicy posredniej produkcji ze stazem w od 11 do 20 lat i w wieku od 47 do
53 lat. W kolejnej, trzeciej klasie obejmujacej 29 pracownikéw, znalazty si¢ osoby
zatrudnione w zakladzie dluzej niz 16 lat, majace wigcej niz 40 lat. Wszyscy sg
pracownikami zatrudnionymi na stale. Klasa czwarta jest najmniej liczna grupa;
obejmuje tylko 11 pracownikéw. Sa nimi miode osoby pracujace w bezposredniej
produkcji, ze stazem w firmie nie dtuzszym niz 5 lat. W tej klasie najwigkszy odse-
tek stanowia kobiety. Klasa piata jest bardzo zblizona do struktury calego zaktadu.
W pierwszych pigciu klasach pracownicy w swoich ocenach unikaja skrajnych
stwierdzen; ich oceny sa raczej umiarkowane.

Szczegélnie cickawe sa klasy szdsta i siédma. Pracownicy zaliczeni do tych
klas maja réine poglady, mimo to, ze nie mozna stwierdzi¢ wyraznych réznic w
strukturze grupy, do ktdrej ich zaklasyfikowano. W klasach tych az 15 razy poja-
wiaja si¢ skrajne wartosci dotyczace jednego stwierdzenia — minimalna w jednej
klasie i maksymalna w drugiej. Ponadto 18 razy pojawia si¢ sytuacja, w ktérej w
Jednej z klas wystgpuje minimalna lub maksymalna wartos¢.

Klasa szésta obejmuje 33 pracownikéw giéwnie bezposredniej produkcji. W tej
grupie znalaz! si¢ najwigkszy odsetek mezczyzn. Klasa si6dma jest najliczniejsza —
znalazto si¢ w niej 57 pracownikéw. Mozna powiedzieé, ze przewazaja w niej 0so-
by zatrudnione w produkcji posredniej oraz w administracji, z bardzo malym sta-
zem (do jednego roku), giéwnie w wieku od 26 do 39 lat.

Jak juz wspomniano, jednym z celéw przeprowadzonego badania bylo uspraw-
nienie systemu motywacyjnego i ptacowego w przedsigbiorstwie. Obecnie w firmie
obowiazuje jednolity system motywacyjny dotyczacy wszystkich pracownikéw. W
tej formie system motywacyjny nie spelnia funkcji motywacyjnej w organizacji.
Na przyktad poziom i struktura plac nie sa uksztaltowane poprawnie, czyli tak, aby
poziom, skfadniki i formy ptac byly zré6znicowane w zaleznosci od wykonywanej
pracy, zajmowanego stanowiska, miejsca w strukturze organizacyjnej i osiaganych
wynikéw.

Z tego wzgledu waznym celem klasyfikacji bylo wylonienie grup pracowni-
czych, ktérych motywuja podobne bodzce. Podstawa klasyfikacji pracownikéw
bylo 15 zmiennych, wyrazajacych postawy pracownikéw wobec stwierdzen o sys-
temie motywacyjnym i placowym w przedsigbiorstwie. Ponownie zastosowano
metodg k-srednich, w ktérej punktem wyjscia byt podziat zbioru obiektéw na sie-
dem klas, otrzymanej z uzyciem pseudostatystyki F. Obliczenia wykonano za po-
moca pakietu statystycznego SPSS for Windows.

Okazalo si¢, ze najwigcej zadowolonych pracownikéw jest w klasie o przewa-
dze pracownikéw posredniej produkcji, ze stazem od 2 do 6 lat oraz ponad 21 lat.
Natomiast niezadowoleni s3 pracownicy administracji, ktérzy stwierdzaja, ze sg
niesprawiedliwie wynagradzani, praca nie daje im satysfakcji z pracy. Deklarujq
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oni chec i gotowos¢ odejscia z firmy. Pracownicy posredniej produkcji, ze srednim
stazem (11 do 20 lat pracy) uskarzaja si¢ na brak poczucia stabilnosci i bezpieczen-
stwa zatrudnienia, brak dbatosci o pracownikéw i brak mozliwosci doksztalcania sig.

5. Whioski

Celem pracy bylo zbadanie poziomu odczuwanej satysfakcji zawodowej pra-
cownikéw wplywajacej na stopieri identyfikacji zatrudnionych z celami firmy.
Wszechstronna analiza przeprowadzona za pomoca technik wielowymiarowej ana-
lizy statystycznej, na podstawie danych z réznych skal pomiarowych, pozwolila na
sformutowanie nast¢pujacych wniosk6éw:

1. Technki WAP i metody klasyfikacji sa przydatnym narzg¢dziem w badaniu
postaw i odczué pracownikéw.

2. Jakos¢ zarzadzania zasobami ludzkimi w badanym przedsigbiorstwie wyma-
ga doskonalenia.

3. Klasyfikacja wyraznie wskazuje, ze nie mozna stosowa¢ jednakowych tech-
nik motywacji, komunikacji oraz ksztaltowania warunkéw i atmosfery pracy w od-
niesieniu do wszystkich pracownikéw.

4. Najpilniejsza jest potrzeba doskonalenia (przede wszystkim réznicowania)
narz¢dzi motywacyjnych i ptacowych.
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EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY IN THE BUSINESS
ORGANIZATION. CLASSIFATION APPROACH

Summary

Paper shows the application of the cluster analysis framework for the employee
classification in the organization. Over 38 percent of employees took part in the job
related satisfaction survey, which was conducted in a branch of the multinational
company. The surveyed firm employs almost 600 people. According to the proce-
dure proposed by Calinski and Harabasz — the classification into seven clusters was
chosen. The k-means method has been used for classification. In the first step, 40
variables ware used as a base for classification. In the second step, each employee
was described by 15 variables corresponding with motivation issues in the company.
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