PRACE NAUKOWE

Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu

RESEARCH PAPERS

of Wroctaw University of Economics

Nr 350

Sukces w zarzgdzaniu kadrami

Réznorodnos¢ w zarzadzaniu
kapitatem ludzkim -
podejscia, metody, narzedzia

Problemy zarzgdczo-psychologiczne

Redaktorzy naukowi

Marzena Stor
Agnieszka Fornalczyk

UE Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
Wroctaw 2014



Redakcja wydawnicza: Teresa Zielinska
Redakcja techniczna: Barbara Lopusiewicz
Korekta: K. Halina Kocur

Lamanie: Malgorzata Czuprynska

Projekt oktadki: Beata Dgbska

Publikacja jest dostgpna w Internecie na stronach:

www.ibuk.pl, www.ebscohost.com,

w Dolnoslaskiej Bibliotece Cyfrowej www.dbe.wroc.pl,

The Central and Eastern European Online Library www.ceeol.com,

a takze w adnotowanej bibliografii zagadnien ekonomicznych BazEkon
http://kangur.uek krakow.pl/bazy ae/bazekon/nowy/index.php

Informacje o naborze artykulow i zasadach recenzowania znajduja si¢
na stronie internetowej Wydawnictwa
www.wydawnictwo.ue.wroc.pl

Kopiowanie i powielanie w jakiejkolwiek formie
wymaga pisemnej zgody Wydawcy

© Copyright by Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu
Wroctaw 2014

ISSN 1899-3192
ISBN 978-83-7695-497-4

Wersja pierwotna: publikacja drukowana
Druk i oprawa:

EXPOL, P. Rybinski, J. Dabek, sp.j.
ul. Brzeska 4, 87-800 Wtoctawek



Spis tresci

Grazyna Bartkowiak: Postawy pracodawcow i kadry kierowniczej wobec
zatrudniania pracownikow wiedzy 65 plus........cevcvevverieriienierieniesieniens
Jolanta Bartkowiak-Stawska: EVP na przyktadzie Orange Polska S.A. ......
Bogna Bartosz: Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) z perspektywy
PTACOWIIKOW ...ttt ettt ettt sttt st essee st e eneeenaeeneeenees
Agata Borowska-Pietrzak: Pomiar poczucia satysfakcji zawodowej. Wyniki
badan pillotaZoWYCh ......cceiviiiiiiiii e
Urszula Bukowska: Socjalizacja pracownikow w warunkach réznorodnosci
KUITUTOWE] ..ttt sttt e etb e e sereeeanee e
Joanna Cewinska, Anna Krasnova: Grywalizacja w rozwoju i edukacji —
SZANSE 1 ZAZTOZENIA 1..vveevveerreerreerreereeseeseeseesseesseesseeseessessseesseessessseessessseens
Malgorzata Chrupala-Pniak, Damian Grabowski: Motywacyjne i organi-
zacyjne predyktory zaangazowania pracOwnikOw ............cceeeverververeennnans
Marek Kalinowski, Emilia Dobrowolska: Strategiczne gry szkoleniowe
jako narzedzie ksztattowania kompetencji menedzerskich ..............cc.c.....
Katarzyna Durniat: Edukacja pracownikow w zakresie §wiadomosci i inter-
WeNCji antymMoODDINGOWE] ......ccverierierieriieiiesieeee et
Agnieszka Fornalczyk: Sposoby reagowania menedzeréw na feedback pod-
wihadnych — raport z badan..........ccoeoieiiiiiii
Katarzyna Gajek: Zarzadzanie réznorodnoscig w polskich organizacjach....
Milena Gojny-Zbierowska: Postrzegane wsparcie organizacyjne. Analiza
KIYEYCZNA. 1 1ctiiitieiiieciectece ettt ettt ettt e taeeaaeetbeetaesesenenas
Karolina Gonera: Samodoskonalenie menedzera — korzysci dla organizacji
Lukasz Haromszeki: Przywodztwo organizacyjne drugiej dekady XXI wie-
ku — szansa na budowanie kapitatu ludzkiego w organizacji .....................
Henryk Jarosiewicz: Pomiar sktonno$ci zawodowych — zastosowanie Obraz-
kowego Testu ZaWOAOW .......cocverveiriirieieieieieiesieteiesieeetere e saese e sseseneas
Dorota Kanafa-Chmielewska: Uwarunkowania i konsekwencje politycz-
nych zachowan organizacyjnych ..........ccccoeevriiiiireiienieiie e
Alicja Keplinger, Bogna Bartosz: Czy transformacyjne przywodztwo spel-
nia oczekiwania praCOWNIKOW? ..........ccoviieviieiiieiiie e
Alicja Keplinger, Emilia Fratczak, Karolina L.awecka, Paulina Stoklosa:
Zachowania etosowe w kontekscie pracy zawodowe]........cceeevveeveeeneennne.
Elzbieta Kowalczyk: Podejscie humanistyczne i behawiorystyczne jako
przejaw réznorodnosci w zarzadzaniu ludZmi...........cceeeeevienieniieeienienen.

13
26

35

46

63

73

82

93

105

115
127

138
146

156

166

179

190

202



6 Spis tresci

Beata Krawczyk-Brylka, Katarzyna Stankiewicz: Kobiety 1 me¢zezyzni
W ZeSPOole — WartoSC CZY WYZWANIEC .....ccuverrrerererirerirerieenieesseenseesseensnenseenseens
Teresa Kupczyk, Anna Oleszkiewicz, Joanna Kubicka: Zarzadzanie r6z-
norodnoscia w dolnos$laskich przedsigebiorstwach — stan wdrozenia i ko-
172 4102 DRSSPI
Kamila Madeja-Bien: Modyfikacja samooceny jednostki pod wptywem wy-
branych autopreZentacyi.........ccueevvieeiuieeiieeeieeeiee et eee e sve e
Martyna Michalak: Czy zarzadzanie zaangazowaniem w prac¢ wymaga
uwzglednienia r6znorodnosci pracownikKOW?.........ccoeevevvervenieereevenenennnn.
Dorota Molek-Winiarska: Metody oceny skutecznos$ci interwencji z zakresu
psychologii zdrowia zawodowego W Organizacji.......c..ccceevververveevenerennn
Monika Osyra: Uzyteczno$¢ postaw i zachowan pracowniczych w zarzadza-
NIU PrZedSIGDIOTSEWEIM .....vevieieieeiieeie ettt e eeaesesenenas
Aneta Pisarska: Roznorodnos¢ czynnikow ksztattujacych motywacje pra-
COWNiKOW W Procesie SZKOIENIA ......cc.eevierierierieriieriesee e
Zbigniew Piskorz: Wyznaczniki preferencji i skutecznosci kierowniczych
TAKEYK WPEY WU oo
Marzena Pytel-Kopczynska: Psychospoleczne uwarunkowania zagrozen w
miejscu pracy w aspekcie ksztaltowania kapitatu ludzkiego w placowkach
OCHIONY ZATOWIA ...vviiiviieiieciie ettt e beeeebeeeaee e
Gabriela Roszyk-Kowalska, Anna Snela: Komunikacja interpersonalna na
przyktadzie instytucji pomocy Spoteczne]........ccevveeverienienienieeieereenn.
Izabela Rézanska-Binczyk: Rola pozaptacowych sposobow motywowania
pracownikow we wspotczesnych organizacjach ..........ccoeeeevverieviecininieiennns
Jagoda Stompér- Swiderska: Ocena ryzyka decyzyjnego w kluczowych de-
cyzjach zawodowych MeNedZerOW..........cccuevververiienieniieriesiieneesee e
Katarzyna Szelagowska-Rudzka: Zakres partycypacji bezposredniej pra-
cownikodw w procesie decyzyjnym uwarunkowany konsultatywnym sty-
lem KICTOWANIA. .......eiiiiiiiiieiieeieee ettt seee e
Magdalena Slazyk-Sobol, Malgorzata Dobrowolska: Wyczerpanie emo-
cjonalne i cynizm jako przyktad probleméw zawodowych 0s6b zatrudnio-
nych w elastycznych formach pracy.........ccccocveeeviiiniiiniieniiecee e
Monika Wawer: Komunikacja wewnetrzna w zarzadzaniu ré6znorodnoscig —
wyniki badan empirycznych.........ccccoceviviiiiiiiiiiiiecicciecieee e
Stanistaw A. Witkowski: Kulturowa percepcja niemieckich i polskich przy-
wodcow: wiecej podobienStw CZY TOZNICT ....ccvevveecverrereierereereere e eerenenes
Agnieszka Zarczynska-Dobiesz, Barbara Chomatowska: Pokolenie
,,Z” na rynku pracy — wyzwania dla zarzadzania zasobami ludzkimi........

Summaries

Grazyna Bartkowiak: Attitudes of employers and managers to employ
knowledge Workers 65 PIUS.........cveeviiieiiieeiieeiiecee e

237

251

261

272

283

290

300

314

325

336

348

360

371

383

393

405



Spis tresci

Jolanta Bartkowiak-Stawska: Creation of EVP on the example of Orange
POland S.A. ..o
Bogna Bartosz: Corporate social responsibility (CSR) — from the perspective
OF CMPIOYEES ..ottt ettt et e steestaestaessaensaensaensaens
Agata Borowska-Pietrzak: Measurement sense of job satisfaction. The re-
sults of the PIlot STUAY ....coveviriiieiecce e
Urszula Bukowska: Employees’ socialization in conditions of cultural diver-

Joanna Cewinska, Anna Krasnova: Gamification in development and edu-
cation — threats and OPPOItUNILIES ......ccveevvveeecrieeiiieeie e
Malgorzata Chrupala-Pniak, Damian Grabowski: Motivational and orga-
nizational predictors of employees commitment.............cccvevververvenneennenns
Marek Kalinowski, Emilia Dobrowolska: Strategic management games as
a tool for developing managerial COMPELENCY ......cceevvverveerierreriverierieeneens
Katarzyna Durniat: The education of human capital in the field of mobbing
J OO o1 o) 1 USRS
Agnieszka Fornalczyk: Managers response to subordinates feedback — re-
SCATCH TEPOTT .ottt ettt ettt et e e be e s eseenseens
Katarzyna Gajek: Diversity management in Polish organizations.................
Milena Gojny-Zbierowska: Perceived organizational support. Critical ap-
010 T2 el s LSRRI
Karolina Gonera: Manager’s self-education — added value to organization..
Lukasz Haromszeki: Organizational leadership of the second decade of the
21st century — a chance to build a human capital in an organization.........
Henryk Jarosiewicz: Measurement of professional inclinations — the use of
Vocational Picture Test.......cceeieriiririeiereee e
Dorota Kanafa-Chmielewska: Antecedents and consequences of political
organizational behaviors. Theory and a research method.................c......
Alicja Keplinger, Bogna Bartosz: Does transformational leadership meet
expectations of eMPlOYEES? ......c.eevuiririiriiriiiieieeeee e
Alicja Keplinger, Emilia Fratczak, Karolina Lawecka, Paulina Stoklosa:
Ethos behaviours in the context of working life.........cc.ccovvvevieniinenanenn,
Elzbieta Kowalczyk: Humanistic and behavioural approach as a sign of di-
versity in human managing ...........ccceeevveeeeieeriiieniieeiee e eeeeeseeesre e
Beata Krawczyk-Brylka, Katarzyna Stankiewicz: Women and men in
a team — the value or Challenge ...........cocevieiieiieniiciececceeee e
Teresa Kupezyk, Anna Oleszkiewicz, Joanna Kubicka: Diversity manage-
ment at Lower Silesian enterprises — degree of implementation and bene-
IS et ettt sttt et eneas
Kamila Madeja-Bien: Modification of self-evaluation affected by selected
AULO-PIESCNTALIONS ...eevvieerieeiieeiieeeteesireesteeereeeteeesseeessseessseessseessseseseeenses

34

45

62

72

81

92

104

114

126
137

145
155

165

178

189

201

209

224

236

250



8 Spis tresci

Martyna Michalak: Does the job engagement management require diversity
PTOCEAUIES? ..ttt ettt ettt ettt e et e et e s st e steeseeeeneeeneesneenneas
Dorota Molek-Winiarska: Methods of assessing the efficacy of interven-
tions in the organization in the field of occupational health psychology ...
Monika Osyra: Usability of the attitudes and behaviors of employees in the
COMPANY’S MANAZEIMECNL...eveeueeneieieeeeneereeeeeeeeeeeeeeseeeesseeseeseessesseeseeneeneenns
Aneta Pisarska: Diversity of factors determining employee motivation in the
PTOCESS OF tTAINING ..eeveieieiiieiiieeiie ettt sttt s seeeeeee e
Zbigniew Piskorz: Determinants for preferences and the effectiveness of
managerial INflUENCE taACtICS ......cververiiiiicieeie e
Marzena Pytel-Kopczynska: Psychological and social conditions of the dan-
gers in the workplace in the aspect of shaping human capital in the health-
CATE CNEILICS ..uveentiiiieitiestteetie ettt et et e st e ste e st et e sbee bt esbeesbeesbeenbeenbeenbeenteens
Gabriela Roszyk-Kowalska, Anna Snela: Interpersonal communication
based on the example of social welfare institution........c.ccoceecveverencenienens
Izabela Rozanska-Binczyk: Role of non-pay ways of employees’ motivation
N CONtEMPOTAry OTZANIZATIONS ...eevvieeveerreerreesreereeteesseesseesseesseesseesseesseesseens
Jagoda Stompér-Swiderska: Assessment of decision risk in key professional
deciSioNS Of MANAGETS.......eeecuiieiiieeiiieeiieeeieeeree et et eesaeesbeeeebeeeaeeenes
Katarzyna Szelagowska-Rudzka: Range of the direct employees participa-
tion in decisional making process conditioned by the consultative style of
MANAZEINEII ..eeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee et e e et et aa e e eeeeees
Magdalena Slazyk-Sobol, Malgorzata Dobrowolska: Emotional exhaus-
tion and cynicism as an example of professional problems of employees
working in flexible fOrms.......c.cooviviiieiiiieiieeeee e
Monika Wawer: Internal communication in diversity management — results
of empirical T€SEArCh ........ccvevieiieiiiiecee e
Stanistaw A. Witkowski: Cultural perception a German leaders and a Polish
leaders: more similarities or differences?..........ccccovveviereiiiienineeeeee
Agnieszka Zarczynska-Dobiesz, Barbara Chomatowska: Generation “Z”
in the labour market — the challenge for human resource management.....

271

282

289

299

313

323

334

347

359

370

382

392

404



PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU
RESEARCH PAPERS OF WROCLAW UNIVERSITY OF ECONOMICS nr 350 - 2014

Sukces w zarzadzaniu kadrami. ISSN 1899-3192
Réznorodno$é w zarzadzaniu kapitatem ludzkim — podejscia, metody, narzedzia.
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Agata Borowska-Pietrzak
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POMIAR POCZUCIA SATYSFAKCJI ZAWODOWEJ.
WYNIKI BADAN PILOTAZOWYCH

Streszczenie: Celem niniejszego artykulu jest proba weryfikacji przyjetego przez autorke
modelu koncepcji pomiaru ilo$ciowego poczucia satysfakcji. Szczegdtowym celem badan
jest z kolei weryfikacja ilosciowego wskaznika obrazujacego umowny poziom satysfakcji,
a tym samym ewaluacja przyjetej skali odniesienia pomiaru oceny (poziom rozrzutu ocen).
Drugim zamierzeniem metodycznym przeprowadzenia opisywanego pilotazu byta weryfi-
kacja zaleznosci wynikow uzyskanych w konteks$cie przyjetej konfiguracji poszczegdlnych
atrybutéw. Analiza zmiennych w tym zakresie ma na celu zdiagnozowanie zasadnosci wyge-
nerowania przyjetych czynnikow poczucia satysfakcji zawodowe;j. Celem pilotazu jest zatem
proba oceny zalezno$ci migdzy czynnikami, ktore determinujg bezposrednio poziom odczu-
wania satysfakcji (atrybuty obiektywne), a zmiennymi sytuacyjnymi (dane z metryczki), mo-
gacymi mie¢ charakter atrybutéw subiektywnych.

Stowa kluczowe: satysfakcja, pomiar kapitatu ludzkiego, atrybuty satysfakcji, ankietowanie.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.04

1. Wstep

Zasadniczym problemem identyfikacji satysfakcji pracowniczej jest réznorodnosé
zmiennych ksztaltujacych poczucie zadowolenia z pracy. Mnogos¢ tych zmiennych
powoduje, iz cztowiek, jako gtowny kreator wartosci organizacji, okazuje si¢ naj-
mniej przewidywalnym czynnikiem sukcesu wspoiczesnej organizacji. Literatura
przedmiotu podkresla, iz zagadnienia zwigzane z ocena i wptywem pozytywnych
odczu¢, postaw i reakcji pracownikow na efektywnos¢ zarzadzania zasobami ludz-
kimi stanowia od wielu lat znaczne wyzwanie zaro6wno dla teoretykow, jak i prak-
tykow zarzadzania. Wiele doniesien z badan wskazuje na brak jednoznacznych
wnioskow zwigzanych z oceng zaleznosci i wzajemnego wpltywu takich poje¢, jak:
zaangazowanie, motywacja, satysfakcja w kontek§cie uwarunkowan wynikajacych
z realizacji funkcji personalnej we wspolczesnym przedsigbiorstwie [Juchnowicz
2014]. W celu przetwarzania kluczowych informacji pozwalajacych podejmowac
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skuteczne decyzje w stosunku do posiadanego kapitatu ludzkiego nalezy jednak
bezwzglednie identyfikowa¢ umowny poziom oraz zrodla odczuwanej satysfakcji
z perspektywy pracowniczej. W tym $wietle nalezy stwierdzi¢, iz jednym z kluczo-
wych problemow, jakie napotyka kadra menedzerska oraz sami pracownicy, jest
problem konstrukcji odpowiednich narzedzi pozwalajacych dokona¢ wiarygodnych
pomiardéw natezenia odczuwania satysfakcji, a tym samym lokalizowa¢ zrodta ich
powstawania [Mazurek-Kucharska 2012].

Celem niniejszego artykutu bedzie proba weryfikacji przyjetego przez autorke
modelu koncepcji pomiaru iloSciowego poczucia satysfakcji (np. [Borowska-Pie-
trzak 2013, 2014]. Szczegdtowym celem badan byta weryfikacja ilosSciowego wskaz-
nika obrazujagcego umowny poziom satysfakcji, a tym samym ewaluacja przyjetej
skali odniesienia pomiaru oceny (poziom rozrzutu ocen). Drugim zamierzeniem me-
todycznym przeprowadzenia opisywanego pilotazu byta weryfikacja zalezno$ci wy-
nikow uzyskanych w kontekscie przyjetej konfiguracji poszczegolnych atrybutow.
Analiza zmiennych w tym zakresie ma na celu zdiagnozowanie zasadno$ci wygene-
rowania przyjetych czynnikdw poczucia satysfakcji zawodowej. Celem pilotazu jest
zatem proba oceny zaleznos$ci miedzy czynnikami, ktore determinujg bezposrednio
poziom odczuwania satysfakcji (atrybuty obiektywne), a zmiennymi sytuacyjnymi
(dane z metryczki), moggacymi mie¢ charakter atrybutow subiektywnych.

2. Zalozenia konstrukcyjne modelu poczucia
satysfakcji pracowniczej

W modelu poczucia satysfakcji zawodowej oryginalnie zostaly przyjete atrybuty

o charakterze obiektywnym i subiektywnym. Kryterium podziatu na tak wydzie-

lone czynniki wynika z przyjecia zalozenia, iz zmienne ksztattujace jednostkowe

poczucie satysfakcji dzielg si¢ na dwie grupy wzajemnie przenikajacych si¢ determi-
nant, w konteks$cie ich znaczenia i pochodzenia wobec osoby pracownika:

* Atrybuty obiektywne, tworzgce niezaleznie od czlowieka jego poziom pod-
stawowej, potencjalnej satysfakcji (np. oferta systemu wynagrodzen). Czynniki
obiektywne sg to komponenty, ktore projektuje organizacja dla catej populacji
zatrudnionych, tworzac system motywowania. Mozna wigc stwierdzi¢, ze or-
ganizacja jest bezposrednio odpowiedzialna za ksztaltowanie wspomnianych
czynnikow.

* Atrybuty subiektywne: wlasciwosci pracownika, ktore sg specyficznymi , kata-
lizatorami” jednostkowego postrzegania i oceniania uzytecznosci stosowanych
narzgdzi, majacych na celu aktywizowanie pracownikow. Czynniki subiektywne
réznicujg zatem site oddziatywania czynnikéw obiektywnych. Moga to by¢ dane
biograficzne, osobowosciowe czy kompetencyjne danego pracownika. Pracow-
nik jest ,,nosicielem” tych determinant.

W $wietle tak przyjetych zatozen w prezentowanym artykule omawianym narze-
dziem pilotazu pomiaru bedzie arkusz ankiety weryfikujacy poczucie satysfakcji po-
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przez postrzeganie czynnikow obiektywnych. Czynniki obiektywne zostaty uznane
za te czynniki, na ktore organizacja ma wptyw. Natomiast czynniki subiektywne
zostang jedynie zweryfikowane na podstawie inwentarza biograficznego. Nalezy
rowniez podkresli¢, ze w pilotazu projektu badawczego na tym etapie nie zostang
uwzglednione bardzo wazne czynniki — osobowo$é, kompetencje pracownika czy
np. status spoleczny i dochodowy osoby. Innymi slowy: atrybuty subiektywne sa
zmiennymi réznicujgcymi pierwotne nat¢zenie wplywu atrybutéw obiektywnych na
satysfakcje¢ pracownika. W prezentowanym modelu poziom poczucia satysfakcji za-
wodowej wynika z interakcji atrybutéw obiektywnych i subiektywnych. Propozycja
takiego podejscia moze by¢ metoda pomiaru na podstawie prostego rangowania od-
powiednich czynnikow budujacych atrybuty.

Mechanizm pomiaru poczucia satysfakcji jest oparty na oszacowaniu sumy
dodatnio badz ujemnie zwartosciowanych atrybutéw obiektywnych w kontekscie
przyjetej skali pomiaru. Daje to sumarycznie koncowa wazong warto$é odbierang
w danym czasie za pomocg pomiaru indywidualnie postrzeganej rdznicy wartosci
poziomu oceny pozytywnego i negatywnego odczuwania danego atrybutu w danym
czasie przez pracownika. Wypehienie ankiety polegato na dwustopniowej ocenie
zdefiniowanych 23 czynnikéw potencjalnie mogacych wptywac na poczucie satys-
fakcji z wykonywanej pracy [Borowska-Pietrzak 2014]. Przyjeto, iz calo$ciowy po-
ziom satysfakcji powinien uwzglednia¢ sumarycznie indywidualng ocene udzielong
przez pracownikow w zakresie dwoch potencjalnie roztgcznych obszarow, ale doty-
czacych tych samych czynnikoéw, opisanych w kwestionariuszu jako czesci:

* A) ocena istotno$ci danego czynnika satysfakcji zawodowej w Zyciu pracowni-
ka, ktora odpowiada ogolnej waznosci (niezmiennej w dtuzszym okresie) dane-
go czynnika na danym etapie kariery zawodowej ankietowanego, niezaleznie od
tego gdzie pracuje;

* B) ocena zadowolenia z poziomu aktualnie oferowanego danego czynnika satys-
fakcji przez pracodawcg.

Ponizej (tab. 1 i 2) zaprezentowano skale i klucze analityczne do wyboru odpo-
wiedzi dla poszczegolnych, opisywanych powyzej czesci ankiety.

Tabela 1. Skala warto$ci punktowych dla czgsci A

Klucz przyznania danej wartosci punktowej dla czynnika w czgséci A Wartose
punktowa

Jest to czynnik, ktory nie ma w ogéle dla mnie jakiegokolwiek znaczenia w odczuwaniu 0
zadowolenia z wykonywanej pracy — nie ma znaczenia
Jest to czynnik, ktory moze, ale nie musi wplywa¢ na moje zadowolenie z wykonywanej |
pracy — ma niskie znaczenie
Jest to czynnik, ktory wptywa na moje zadowolenie z wykonywanej pracy — ma istotne )
znaczenie
Jest to czynnik, ktory ma dla mnie kluczowe znaczenie w odczuwaniu satysfakcji
z wykonywanej pracy, stanowit zawsze o silnym zrodle zadowolenia — ma bardzo duze, 3
kluczowe znaczenie
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Tabela 2. Skala wartoéci punktowych dla czesci B

. . L. . . L. Warto$¢
Klucz przyznania danej warto$ci punktowej dla czynnika w czgsci B
punktowa
Jest to czynnik, ktorego oferowany poziom w zaden sposob mnie nie zadowala i z tego -3
powodu stanowi zrodto braku mojego zadowolenia z pracy — nieakceptowany poziom
Jest to czynnik, do ktérego poziomu spetnienia mam duze zastrzezenia, a takze oczekuje -2
wzrostu i poprawy jego poziomu — dos¢ niski poziom
Jest to czynnik, ktory moglby by¢ spetniany na zdecydowanie lepszym poziomie — bardzo -1
niski poziom-niski poziom
Jest to czynnik, co do ktorego poziomu trudno mi si¢ wypowiedzie¢, nie jestem w stanie go 0
oceni¢ — brak opinii
Jest to czynnik, ktorego poziom mozna zaakceptowac, ale mogtby by¢ spetniany na +1
Wyzszym poziomie — przecietny poziom
Jest to czynnik, ktory jest oferowany przez pracodawce na przyzwoitym i akceptowalnym +2
poziomie — dobry poziom
Jest to czynnik, ktorego oferowany poziom stanowi zrodto wysokiego zadowolenia w pracy +3
i nie mam zadnych zastrzezen co do jego poziomu — bardzo wysoki poziom

Koncowa warto$¢ poczucia satysfakcji dla pracownika moze by¢ wyliczona we-
dtug nastepujacego wzoru:
Wzér 1. Poziom oceny satysfakcji zawodowej (PSZ):

PSZ=2([AALX[ABL),

gdzie PSZ — wskaznik sumarycznego poczucia satysfakcji pracownika (PSZ, dla
i-tego atrybutu); [A*].— warto$¢ danego czynnika atrybutu sytuacji zawodowej ocenia-
nej przez pracownika w stosunku do jego oczekiwan zyciowych (hierarchii wartosci
i potrzeb) w przyjetej skali (cze$¢ A); [AP].— warto$¢ danego czynnika atrybutu sytu-
acji zawodowej ocenianej przez pracownika w stosunku do poziomu realizacji czyn-
nika przez pracodawce w danym czasie w organizacji [t] w przyjetej skali (czes¢ B);
n — liczba atrybutow; w modelu ankiety przyjetym w pilotazu n wynosi 23.

Biorgc pod uwagg zakres przyjetej skali, gdy w przypadku czynnika [A*], war-
tos¢ bedzie oceniona na 0, wartos¢ PSZ, dla danego atrybutu rowniez wyniesie zero'.
Ponadto przyjeto, iz skala dla czeéci A nie moze by¢ skala o warto$ciach ujem-
nych, poniewaz ocena w tym przypadku ma wskazywac pozycj¢ danego atrybutu
w hierarchii danego pracownika, zaktadajac, iz nie ma w danym zbiorze czynnikow

! Skoro dany czynnik nie ma zadnego znaczenia, to nadajagc mu warto$¢ 0, nie ma sensu wyceniaé
go w sumie catoSciowego wskaznika PSZ — jego warto$¢ po wymnozeniu i tak da wartos$¢ zero.
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obiektywnie negatywnych. Znaczy to, iz ocena atrybutu w czg¢sci A stanowi przypi-
sanie w miar¢ statej wagi znaczenia danego czynnika dla pracownika. Natomiast
przyjecie skali w czesci B o przedziatach ujemnych stanowi juz wyraz dokonania
biezacej ewaluacji poziomu zadowolenia z odczuwania w aktualnym miejscu pracy
biezgcej mocy i atrakeyjnoSci i-tego czynnika w danym czasie. Znaczy to, iz PSZ,
moze przybiera¢ rowniez wartos¢ zero dla danego czynnika, nawet jesli czynnik
ten jest wysoko usytuowany w hierarchii oczekiwan, a jednoczesnie poziom reali-
zacji bedzie oceniony jako zmienna, co do ktérej poziomu trudno pracownikowi
powiedzieé, czy jest w stanie aktualnie go wyceni¢. Inne poza tymi dwoma warianty
odpowiedzi (czyli poza zerem) beda konsekwentnie wskazywaty wartosci ujemne
badz dodatnie. Mozna zatem przyjac¢ zalozenie, iz w konteks$cie budowy skal su-
maryczny wskaznik PSZ wiekszy od zera nalezy interpretowaé jako agregat
poszczegolnych ocen jednostkowych atrybutéow o pozytywnej ocenie catkowitej
satysfakcji. Na tej podstawie mechanizm wyliczania poziomu satysfakcji moze by¢
traktowany jako:

PSZ > 0 — zidentyfikowany sumaryczny poziom satysfakcji zawodowej,
pracownik ocenia pozytywnie satysfakcje zawodowa w kontekscie wszystkich
atrybutow jej postrzegania;

PSZ < 0 — zidentyfikowany brak sumarycznego poziomu satysfakcji zawo-
dowej, pracownik ocenia negatywnie satysfakcje zawodowa w kontekscie wszyst-
kich atrybutow jej postrzegania.

Najnizszy teoretyczny mozliwy do uzyskania poziom PSZ moze wynosi¢ 23 x
(3p x (-3)p) = -207p, a najwyzszy potencjalny wskaznik, analogicznie wskazujacy
na modelowy parametr zadowolenia, wyniesie +207 punktow.

Zaprezentowana ponizej tabela jest zestawem czynnikdéw identyfikacji satysfak-
cji zawodowej, ktora to identyfikacja ma stuzy¢ opisanym wcze$niej etapom badania
poziomu satysfakcji pracowniczej. Dezagregujac wskazane czynniki, uwzglgdniono
wiele koncepcji determinant ksztaltujgcych satysfakcje pracowniczg®. Na tej podsta-
wie przyje¢to nastgpujace grupy atrybutow: motywatory bezposrednie (wynagro-
dzenie i jego poziom, zasady przyznawania wynagrodzen, gratyfikacje pozamate-
rialne oraz uznanie wyrazane pracownikowi), czynniki struktury organizacyjnej
(styl kierowania przetozonego, organizacja pracy, rola i znaczenie komorki orga-

2 1. Oshagbemi 2003, s. 1210; 2. Santhapparaj, Alam 2005, s. 72-76; 3. Zeffane 1994, s. 10-22;
4. Juchnowicz 2012, s. 74; 5. Rogozinska-Pawelczyk 2012, s. 120-122; 6. Testa 1999, s. 154-161;
7. Pearson, Seiler 1983, s. 35-47; 8. Kline, Boyd 1991, s. 305-316; 9. Eskildsen i in. 2004, s. 122-136;
10. Sekuta 2012, s. 78; 11. Schultz 2002, s. 300-304; 12. Garcia-Bernal i in. 2005, s. 279-288; 13. Gros
2003, s. 116; 14. Porter i in. 1975, s. 53-54; 15. Savery 1996, s. 18-27; 16. Rodriguez-Pose, Vilalta-
-Bufi 2005, s. 545-566; 17. Vila, Garcia-Mora 2005, s. 409-425; 18. Bellfield, Harris 2002, s. 535-548;
19. Clark, Oswald 1996, s. 59-81; 20. Bender i in. 2005, s. 479-496; 21. Sousa-Poza, Sousa-Poza 2003,
s. 691-694; 22. Clark 1997, s. 341-372; 23. Bryson i in. 2004, s. 439-459; 24. Renaud 2002, s. 137-150;
25. Luchak, Gellatly 2002, s. 145-162; 26. Kline, Boyd 1991, s. 305-316.
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nizacyjnej, w ktorej zatrudniony jest pracownik, elementy kultury organizacyjnej),
relacje interpersonalne (relacje z przetozonym, relacje z innymi pracownikami),
charakter wykonywanej pracy (r6znorodnos¢ zadan, sensownos¢ wykonywanych
zadan, wazno$¢ wykonywanych zadan, poziom odpowiedzialnosci), sposéb wyko-
nywania swojej pracy (stawianie celow, delegowanie zadan, autonomia w pracy,
poziom kontroli), korzysci (mozliwosci) wynikajace z realizacji zadan (awans
w strukturze organizacji, rozwdj zawodowy, osiagni¢cia zawodowe). Na podstawie
tak dokonanej dezagregacji czynnikéw budujacych satysfakcje pracowniczg
wygenerowano zestaw atrybutow ksztaltujacy obiektywny koncowy syntetycz-
ny poziom satysfakcji (tab. 3.).

Tabela 3. Analityczne czynniki ksztaltujace obiektywne atrybuty satysfakcji zawodowej

Numer

czynnika Czynnik satysfakcji zawodowej

1 Dochdd osiagany z wykonywanej pracy

Adekwatnos$¢ wynagrodzenia do wykonywanej pracy i zajmowanego stanowiska

2
3 Jasne i otwarte komunikowanie zasad przyznawania wynagrodzenia
4

Bonusy dochodowe pozaptacowe uzyskiwane na stanowisku (ich ré6znorodno$é
i dostepnosé)

Wyrazanie pracownikowi uznania ze strony przetozonych i organizacji jako takiej

Styl kierowania przetozonego (sposob jego pracy)

Organizacja pracy calej firmy i jej pouktadanie

5
6
7 Organizacja pracy wewnatrz komorki pracownika
8
9

Rola i znaczenie komorki organizacyjnej pracownika na tle innych w firmie (jej prestiz)

10 Promowane wartosci, normy i zasady postgpowania w organizacji

11 Osobiste bezposrednie relacje ze swoim przetozonym

12 Osobiste bezposrednie relacje ze swoimi wspolpracownikami (podwladnymi — dla
kierownika)

13 Roéznorodnos¢ zadan wykonywanych na stanowisku pracownika

14 Sensowno$¢ zadan wykonywanych na stanowisku pracownika

15 Waznosé¢ zadan wykonywanych na stanowisku pracownika

16 Poziom indywidualnej odpowiedzialnosci za wyniki i sposob pracy pracownika

17 Forma stawiania celow i zadan pracownikowi

18 Forma i zakres delegowania zadan pracownikowi

19 Poziom samodzielnosci i autonomii w procesie pracy danego pracownika

20 Kontrola i ocena pracownika ze strony organizacji

21 Mozliwos$ci awansu w strukturze organizacji

22 Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego 1 podnoszenia swoich kompetencji

23 Uzyskane osiagnigcia i sukcesy zawodowe na stanowisku

Zrodto: opracowanie wiasne.
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3. Prezentacja wynikow badan

3.1. Analiza populacji badanych pracownikow

Grupa badawcza pracownikow przyjeta do pilotazu w zatozeniu miata by¢ grupa
roznorodnych zawodow i specjalno$ci. W zwigzku z tym zdecydowano si¢ na do-
tarcie do uczestnikow studiow podyplomowych réznych kierunkéw i specjalnosci.
Badanie zostato przeprowadzone wsrod studentow studiow podyplomowych Wy-
dzialu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego. W roku akademickim 2013/2014
na wydziale zarzadzania prowadzonych jest dziesie¢ kierunkow studiow?®. Ankie-
ty zostaly wypelnione przez 323 osoby. Ponizej zaprezentowano tabele (tab. 4-13)
z danymi biograficznymi charakteryzujacymi badang populacje pracownikow. In-
terpretacja ponizszych zestawien stanowi tlo spoteczno-zawodowe do uogolnienia
koncowych wynikow pilotazu. Zrodtem danych we wszystkich tabelach w dalszej
czesei tekstu sg kwestionariusze ankiety wypelione przez badanych pracownikow.

Tabela 4. Udziat pracownikéw w badaniu wedtug wielkosci organizacji

Wielkos¢ organizacji Udzial pracownikow
Do 10 os6b 13,93%
11-50 osob 24,46%
51-250 osob 22,29%
Powyzej 250 osob 38,39%

Najliczniejszg grupe badanych stanowili pracownicy zatrudnieni w duzych or-
ganizacjach, aczkolwiek niezbyt duze rozpigtosci w tym zakresie zapewniajg istotng
reprezentacj¢ pod wzgledem wielkosci zatrudnienia.

Tabela 5. Udziat pracownikéw w badaniu wedtug okresu funkcjonowania firmy

Okres funkcjonowania firmy Udziat pracownikow
Do roku 2,17%
1-3 lata 5,26%
3-7 lat 12,69%
7-15 lat 23,22%
Powyzej 15 lat 56,35%

3 Szkota menedzerdw, zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie podmiotami leczniczymi, ra-
chunkowos¢ i finanse, Master of Business Administration, controlling w zarzadzaniu, wycena nieru-
chomosci, posrednictwo w obrocie nieruchomosciami, zarzadzanie nieruchomosciami i zarzgdzanie
projektami.
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Najwicksza grupe badanych stanowili pracownicy zatrudnieni w organizacjach
istniejacych na rynku dtuzej niz 15 lat. Moze to wskazywaé na znaczny udziat do-
swiadczenia zawodowego w koncowym pomiarze poziomu zadowolenia z pracy.

Tabela 6. Udzial pracownikoéw w badaniu wedtug formy zatrudnienia

Forma zatrudnienia Udzial pracownikéw
Umowa o prace 87,31%
Umowa cywilno-prawna 6,50%
Samozatrudnienie 3,72%
Kontrakt menedzerski 0,31%
Inne 1,55%

Zdecydowanie dominujaca grupe ankietowanych stanowili pracownicy zatrud-
nieni w organizacji na umowe o prace. Mozna zatem przyjac, iz zasadniczym tlem
odniesienia do analizy poziomu satysfakcji byli pracownicy w tradycyjnym zna-
czeniu stosunku pracy. Elastyczne formy pracy stanowily sposob nawiazania relacji
z pracodawca w niespetna 10% catosci badanej grupy.

Tabela 7. Udzial pracownikéw w badaniu wedlug formy prawnej przedsi¢biorstwa

Forma prawna firmy Udziat pracownikow
Spoétka cywilna 6,50%
Spoétka handlowa 57,28%
Firma panstwowa 19,50%
Wihasna dziatalno$¢ 9,60%
Inne 6,50%

Kolejng zmienng byta forma prawna firmy. Odzwierciedleniem mechanizmow
rynkowych jest fakt, iz najliczniejsza grupe badanych stanowili pracownicy zatrud-
nieni w spotkach handlowych. Zwraca uwage wzglednie wysoki odsetek pracowni-
koéw organizacji budzetowych.

Tabela 8. Udziat pracownikéw w badaniu wedtug obszaru pochodzenia firmy

Obszar pochodzenia firmy Udziat pracownikow
Polska 73,07%
Europa 19,81%
Azja 0,62%
Ameryka 5,88%
Inne 0,31%
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Na podstawie rozktadu danych dotyczacych obszaru pochodzenia badanych
wida¢, ze zdecydowanie najliczniejsza grupe badanych stanowili pracownicy za-
trudnieni w organizacjach, gdzie wigkszos$¢ kapitatu jest pochodzenia polskiego.
Stanowi to rowniez wazng specyfike odnoszenia uzyskanych badan pilotazowych.
Niespelna 20% to pracownicy firm europejskich. Mozna mowi¢ zatem o silnym
wplywie elementow kulturowych firm naszego kontynentu.

Tabela 9. Udziat pracownikéw w badaniu wedlug rodzaju stanowiska

Rodzaj stanowiska Udzial pracownikow
Wiasciciel 12,69%
Wyzszy poziom 21,36%
Nizszy poziom 40,25%
Specjalisci 10,22%
Samodzielni 11,76%
Asystenckie 3.41%

Wazng kwestig bylo zapewnienie jednego z wazniejszych czynnikdéw katalizujg-
cych wptyw na poczucie zadowolenia, jakim jest umiejscowienie w hierarchii firmy.
Najliczniejsza grupg badanych stanowili pracownicy zatrudnieni na stanowiskach
kierowniczych nizszego szczebla. Niemniej rozktad danych wskazuje na wzgledna
reprezentatywno$¢ wynikow.

Tabela 10. Udzial pracownikow w badaniu wedtug okresu zatrudnienia

Okres zatrudnienia Udziat pracownikoéw
Do roku 19,20%
1-3 lata 26,63%
3-7 lat 30,65%
7-15 lat 15,48%
Powyzej 15 lat 7,74%

Tabela 11. Udzial pracownikow w badaniu wedtug okresu urodzenia

Okres urodzenia Udziat pracownikow
Po 1981 57,89%
1965-1980 37,77%
1950-1964 4,02%
Przed 1950 0,00%

Podobne spostrzezenie mozna mie¢ w przypadku okresu zatrudnienia badanych.
Najliczniejsza grupe badanych stanowili pracownicy zatrudnieni w organizacji
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w okresie od 3 do 7 lat. Inne przedziaty okresu pracy pokazuja zréznicowanie, ktore
mozna uznac za wzglednie reprezentatywne.

Okoto 60% badanych pracownikow stanowita grupa osob reprezentujacych po-
kolenie Y. Moze to stanowi¢ o specyfice uzyskanych wynikéw, a tym samym in-
terpretacji wynikow. Poza tym nie byto w danej populacji pracownikow w wieku
50+. Stanowi to rowniez istotny czynnik subiektywny mogacy ksztattowac poziom
odpowiedzi w badaniach pilotazowych.

Tabela 12. Udzial pracownikow w badaniu wedtug branzy

Branza Udziat pracownikow
Produkcja 9,91%
IT 7,12%
Budownictwo 3.41%
Ustugi 15,79%
Handel 10,22%
Finanse i bankowo$¢ 17,03%
Doradztwo 3,72%
Administracja 9,29%
Stuzba zdrowia 7,74%
Budzetowos¢ 5,26%
Edukacja 3,72%
Rozrywka 0,62%
Energetyka 1,55%
Farmacja 0,62%
Inne 3,72%

Jednym z najwazniejszych i najciekawszych czynnikow subiektywnych ziden-
tyfikowanych w badaniu pilotazowym jest branza ankietowanych. Nalezy zwrocic¢
uwage na uzyskany zaktadany rozrzut sktadu branzowego badanej populacji. Zgod-
nie z trendami rynkowymi najliczniejsza grupe badanych stanowili pracownicy za-
trudnieni w uslugach oraz w organizacjach z branzy finansowej 1 bankowej. Naj-
mniej liczng grupa byli badani zatrudnieni w organizacjach z branz rozrywkowej
i farmacji.

Tabela 13. Udziat pracownikow w badaniu wedtug rozktadu ptci

Pte¢ Udziat pracownikoéw

Kobieta 70,59%

Mgzczyzna 28,79%
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Na koniec warto rowniez podkresli¢, iz w analizie wynikow pomiaru satysfakcji
pracowniczej w badanej populacji wystepuje dwukrotnie wigksza dominacja kobiet
nad me¢zczyznami.

3.2. Analiza pomiaru satysfakcji

Wynik poziomu satysfakcji zawodowej dla badanej populacji wyniost $rednio 50,5
punkta przy medianie 58 punktéw w przyjetej skali (od —207 do +207) mozliwych
potencjalnych punktow, co stanowi dla sredniej ponad 24% wartos$ci przyjetej skali
dodatniej (28% wartosci skali dla mediany). Dominanta wskazan oscyluje wokot
75 punktow. Zatem jest to poziom satysfakcji, ktory mozna uznac za przecigtnie
wysoki, §rednio pozytywny wynik zadowolenia — biorac pod uwage rozpigtos¢ za-
proponowanej skali. Z populacji badanych pracownikow 15% ankietowanych uzy-
skalo wskazniki ponizej zera pomiaru odczucia satysfakcji zawodowej. Wedtug
zatozen przyjetych w procesie pilotazu tak uzyskany wynik mozna interpretowac
jako wspotczynnik charakteryzujacy pracownikow odczuwajacych brak satysfakcji
z wykonywanej pracy. Biorgc pod uwage opis kluczy analitycznych, a takze zasady
mnozenia obu sktadowych z czesci A i B oraz stosunkowg jednoznacznos$¢ opisu
skali w obu cze$ciach narzedzia, wynik ponizej zera w sposob zdecydowany moze
wskazywac na istotny poziom braku zadowolenia z pracy. Z drugiej strony moze
to by¢ konsekwencja niskiego poziomu $wiadomosci badanych na temat atrybutow
mogacych wptywac na satysfakcje zawodowa — ogodlnie w zyciu zawodowym.

W tym miejscu autorka chciataby podkresli¢, w ujeciu konstruktywnej auto-
krytyki, iz wyraznie zabrakto w trakcie pilotazu odniesienia si¢ do pytania ogolne-
go, skierowanego do ankietowanego, o charakterze kontrolnym — w syntetycznej,
bardzo ogolnej i subiektywnej ocenie — czy w ogdle, w jego mniemaniu, dany pra-
cownik odczuwa satysfakcje z pracy. Na pewno ten usprawniajacy, istotny wnio-
sek z opisywanego pilotazu wzbogacitby rozwazania na temat adekwatnosci przy-
jetej skali 1 pozwolil na bardziej precyzyjne wyskalowanie parametréw pomiaru.
Ponadto wazna konkluzja jest sugestia, aby do prezentowanego narzgdzia dotgczaé
czesci identyfikujace pozostate aspekty oceny efektywnosci ZZL w organizacji, nie-
zwigzane z satysfakcja, jak stopien poczucia motywacji, zaangazowania czy przyna-
leznosci do organizacji. Pozwoli to w przysztosci na uzyskiwanie ciekawych, kore-
lacyjnych zwigzkow migdzy wartoscig PSZ a innymi determinantami wskazujacymi
na poziom sukcesu w zarzadzaniu kadrami.

Majac na uwadze powyzsza konkluzjg, mozna odnies¢ si¢ do rozkladu uzy-
skanych wynikéw. W badanym pilotazu ponad 55% badanych uzyskato wskaz-
nik powyzej 50 punktéw, czyli powyzej sredniej uzyskanej dla catosci populacji.
Niespelna 30% wskazalo swoj poziom poczucia zadowolenia jako dodatni, lecz
nie przekraczajacy poziomu uzyskanego w badaniu (migdzy 0 a 50). Ponad 13%
badanych wskazato swdj poziom satysfakcji na poziomie 100. Co ciekawe, podob-
ny odsetek (15% ankietowanych) ocenit czynniki satysfakcji na skali ponizej zera.
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Mozna zatem teoretycznie przyja¢ — zgodnie z logikg rozktadu normalnego [Durka
2003], ktory moze opisywac postawy zachowan ludzi w stosunku do ich relacji z pra-
codawcg — iz warto$ci miedzy 0 a 100 mogg stanowi¢ zbidr odpowiedzi przecigt-
nych, tzn. ,,normalnych, czyli ani silnie pozytywnych, ani negatywnych” w zakresie
przyjetej skali. Dowodem na zastosowanie takiego toku rozumowania mogg by¢
uzyskane skrajne wskazania PSZ. Najwyzsza warto$¢ poczucia satysfakcji wyniosta
170, a najnizsza -168 punktow, czyli osiggnicto w badaniach pilotazowych 82% po-
krycia przyjetej teoretycznej skali odniesien wynikow na tle wszystkich udzielonych
323 odpowiedzi. Odnoszac si¢ do syntetycznych danych zagregowanych w czesci
biograficznej, mozna wskaza¢ na najwyzsze i najnizsze wyniki wartosci PSZ w po-
dziale na formy czynnikéw subiektywnych. Tym samym tabela 14 wskazuje najbar-
dziej i najmniej usatysfakcjonowane grupy pracownikow.

Tabela 14. Dane biograficzne w podziale na najwyzsza i najnizsza srednig wartos¢ PSZ

. Warto$é . Warto$é
. Poziom . Poziom .
Czynnik svnnika najwyzsza czvnnika najnizsza
sy PSZ Y PSZ
Wielko$¢ zatrudnienia firma $rednia 57,2 firma duza 45,4
Dhugos¢ istnienia firmy na | do roku 65,5 powyzej 15 lat 48,8
rynku
Forma kontrakt 121 umowa 39,1
zatrudnienia menedzerski cywilno-prawna
Forma prawna firmy spotka 70,6 jednoosobowa 45
cywilna dziatalnos¢
Obszar pochodzenia Ameryka 68,2 Europa 47,8
Potocna
Rodzaj wia$ciciel, 69,1 asystent/ 43,56
stanowiska kierownik asystentka
WYZSZeZ0
szczebla
Okres zatrudnienia 7-15 lat 59,9 do roku 45,6
w aktualnej firmie
Okres urodzenia 1950-1964 69,9 1965-1980 49,57
Branza produkcja 64,5 stuzba zdrowia 37,4
handel 62,7 ustugi 45,8
Pte¢ kobieta 52,4 mezczyzna 46,5

Uwarunkowaniami subiektywnymi, ktore w przyjetej grupie badawczej wskazy-
walyby na wysoki stopien satysfakcji w kontek$cie atrybutéw obiektywnych, byty:
zatrudnienie w firmie $redniej, dlugos$¢ istnienia firmy na rynku — do jednego roku,
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forma zatrudnienia — kontrakt menedzerski, forma prawna firmy — spotka cywil-
na, obszar pochodzenia firmy — Ameryka Polnocna, rodzaj stanowiska — wlasciciel
1 kierownictwo wyzszego szczebla, okres zatrudnienia w aktualnej firmie — od 7 do
15 lat, wiek — od 64 do 50 lat, branza — produkcja i handel, pte¢ — kobieta. Natomiast
czynnikami, ktére opisywaly ankietowanych z najnizszym stopniem satysfakc;ji,
byty: zatrudnienie w firmie duzej, dlugo$¢ istnienia firmy na rynku powyzej 15 lat,
umowa cywilno-prawna, jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza, firmy europejskie,
stanowisko asystenta/asystentki, w pracy do jednego roku, wieck od 34 do 49 lat,
w stuzbie zdrowia oraz ushug, pte¢ — mezczyzna.

Oczywiscie liczebno$¢ wskazywanych podgrup nie jest rownoliczna, dlatego nie
mozna wycigga¢ w zwigzku z tym zadnych uogolnionych, dogtebnych wnioskow,
tym bardziej iz analiza korelacji przy uzyciu wspotczynnika Spearmana czy Pearso-
na wskazala na bardzo ciekawa i w zasadzie dos¢ zaskakujaca zaleznos¢ statystyczng
miedzy rozktadem uzyskanych wynikéw PSZ a zmiennymi biograficznymi, wobec
ktorych mozna byto takie korelaty ustalic. W kazdym przypadku wskaznik ko-
relacji wyniost zero (0)*. Swiadczy to o braku wspotzaleznosci miedzy przyjetymi
zmiennymi cechujacymi populacje a statystycznym wplywem tych determinant na
poziom odczuwania satysfakcji. Wniosek stad ptynie taki, iz nalezy na tle badanej
populacji poszukiwaé innych, najprawdopodobniej bardziej zréznicowanych
zmiennych ksztaltujacych zadowolenie z pracy w zbiorze atrybutéw subiektyw-
nych. Jak wspomniano, nie badano takich aspektow jak kompetencje, analiza $ciez-
ki kariery, czynniki psychospoteczne czy wptyw cech osobowosciowych’. Wyniki
zebrane w tabeli 15 wskazuja na brak korelacji miedzy wskaznikiem PSZ a danymi
z metryczki ankiety.

Tabela 15. Poziom korelacji mi¢dzy rozktadem wynikow PSZ a danymi biograficznymi

Wielko$¢ firmy | . I?%ugosc Rodz? J Okre?s . Rok . Pte¢
istnienia firmy | stanowiska | zatrudnienia urodzenia
PSZ 0,015 0,021 0,107 0,045 0,047 -0,002

3.3. Analiza czynnikow (atrybutéw) obiektywnych

Na koniec warto poswieci¢ chwilg uwagi ocenie rozktadu wynikow w poszczegodl-
nych czynnikach uzytych w arkuszu. Jezeli chodzi o wyniki przedstawione w tabeli
16, najwyzsza i najnizsza warto$¢ sredniej uzyskaty nastepujace atrybuty w czesci
A: czynniki ,,Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i podnoszenia swoich kompeten-
cji” (2,56 punkta) oraz ,,Rola i znaczenie komorki organizacyjnej pracownika na
tle innych w firmie” (1,70 punkta). Mozna przyjac, iz stanowia w badanej populacji

4 Biorgc pod uwage liczebno$¢ populacji, przy przyjetym poziomie p<0,001.
5 Na przyktad mogtaby to by¢ koncepcja Big Five czy MBTL
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granice przedziatow o najbardziej i najmniej oczekiwanych atrybutach zadowolenia
w zyciu zawodowym pracownika. Zgodnie z przewidywaniami w grupie najwyzej
wskazanych znalazly si¢ czynniki zwigzane z motywowaniem materialnym.

Tabela 16. Skrajne wartosci punktéw uzyskane dla czynnikow w czesci A arkusza

Czynnik Warto$¢ maksymalna Czynnik Warto§¢ minimalna
Nr2 2,40 nr9 1,70
Nr 3 2,41 nr 10 1,80
Nr 22 2,56 nr 20 1,80

Co ciekawe, kiedy pracownicy odniesli si¢ do oceny skutecznos$ci oferowanych
czynnikow w czesci B, paleta rozkladu tych zmiennych catkowicie si¢ zmienita.
Zaden atrybut wypunktowany jako maksymalny/minimalny w czesci A nie zostat
powtorzony w takim zestawieniu w czesci B. Najmniej ksztattuja satysfakcje w ofer-
cie aktualnego pracodawcy ,,Mozliwosci awansu w strukturze organizacji” (0,13
punkta) oraz ,,Bonusy dochodowe pozaptacowe uzyskiwane na stanowisku”.

Tabela 17. Skrajne warto$ci punktow uzyskane dla czynnikow w czgsci B arkusza

Czynnik Wartos¢ maksymalna Czynnik Wartos¢ minimalna
Nr 12 1,66 nrs 0,61
Nr 15 1,66 nr4 0,33
Nr 16 1,74 nr 21 0,13

Najciekawszym jednak wnioskiem ptynacym z analizy rozkladu oceny poszcze-
gblnych atrybutow jest analiza rozrzutu postrzegania danego czynnika. Chodzi tu
o bezwzgledng $rednig réznice miedzy deklarowanym poziomem waznosci a reali-
zacja danego atrybutu. Najwigksza dysproporcje migdzy postrzeganiem znaczenia
a mozliwoscig oferty u pracodawcy ankietowani wskazali w czynnikach ,,Mozli-
wosci awansu w strukturze organizacji”’ oraz ,,Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
i podnoszenia swoich kompetencji”. Wystgpowanie tych zmiennych pokrywatoby
si¢ z tendencjg opisang w tabelach 17 1 18. Sg to czynniki, ktoére z jednej strony
sg bardzo wazne w cato$ciowym pojmowaniu kariery pracowniczej, z drugiej zas
stanowig w praktyce najwickszy problem z realng ofertg ze strony pracodawcy. Do
czynnikéw, wobec ktorych wystapilta najmniejsza dyferencja, nalezg ,,Osobiste bez-
posrednie relacje ze swoimi wspotpracownikami” oraz ,,R6znorodno$¢ zadan wy-
konywanych na stanowisku pracownika”. Odnoszac si¢ do przecigtnie wysokich
wskazan tych czynnikow w czgéciach A i B, mozna stwierdzi¢, iz posrednio sg to
zmienne, ktore w sposob faktyczny stanowig o zrodle zadowolenia dla ankietowa-
nych ze wzgledu na pozytywna oceng ich realizacji w praktyce w stosunku do wyce-
nionego pulapu oczekiwan ogdlnych wobec tych atrybutow.
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Tabela 18. Skrajne réznice migdzy czynnikami w ocenie ich znaczenia i wystgpowania w ofercie firmy

Czynnik Réznica maksymalna Czynnik Roéznica minimalna
Nr 2 1,69 nr 12 0,36
Nr 22 1,81 nr 13 0,48
Nr21 2,22 nr 16 0,40

Na koniec nalezy réwniez podkresli¢, iz wspolczynnik korelacji migdzy $red-
nimi warto$ciami odpowiedzi w kategorii A i B wyniost nieznacznie ponizej zera
— miat warto$¢ -0,201. Oznacza to srednig ujemng zalezno$¢ migdzy odpowiedziami
w zakresie tak deklaracji, jak 1 oceny realnie oferowanych czynnikow satysfakcji.
Na podstawie wartosci ujemnej korelacji nalezy przyjac, iz wystepuje jednak zauwa-
zalny rozdzwiek migdzy oczekiwang warto$cia oceny danego czynnika jako wazne-
go w zyciu czlowieka a poziomem jego faktycznej realizacji u danego pracodawcy.
Dodatkowo mozna stwierdzi¢, wskazujac niski stopien korelacji, iz mamy w tym
przypadku raczej do czynienia z odpowiedziami niezaleznymi w stosunku do obu
czesei ankiety, co tylko potwierdza, iz ankietowani podeszli do wypetniania narze-
dzia z duzym poziomem refleksyjnosci.

4. Z.akonczenie

Podsumowujac opis przeprowadzonego pilotazu, nalezy stwierdzi¢, iz przedsta-
wione narzedzie moze by¢ instrumentem wzbogacajacym wiedze zarzadzajacych
w podejmowaniu efektywnych decyzji w zakresie ksztattowania rozwigzan moty-
wowania i wyzwalania zaangazowania u pracownikow. Dane pochodzace z prze-
prowadzonych badan moga wskazywaé¢ na wzgledna obiektywizacje przyjetych
czynnikow, skal 1 formy arkusza. Na pewno nalezy zastanowi¢ si¢ nad dodatkowymi
pytaniami, ktére pozwola z wigkszg precyzja i rzetelnoscia dokona¢ interpretacji
uzyskanych wynikow. W ocenie ankietowanych — co nalezy wyraznie podkresli¢ —
jest to rowniez narze¢dzie, ktore umozliwia pracownikom ukierunkowanie swoich
dazen i oczekiwan wobec pracodawcy oraz wzrost §wiadomosci z zakresu zarzadza-
nia zasobami ludzkimi.
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MEASUREMENT SENSE OF JOB SATISFACTION.
THE RESULTS OF THE PILOT STUDY

Summary: The purpose of this article is an attempt to verify the model adopted by the author
of the concept of quantization sense of satisfaction. The specific objective of presented in
a paper was to verify the quantitative index reflecting the contractual level of satisfaction, and
thus evaluation of measurement adopted reference scale evaluation (assessment scatter level).
The second, methodical aim of described study according to the pilot was to verify the results
obtained in the context of each attribute in the configuration. Analysis of the variables in this
regard is to diagnose the validity of the adopted generate a sense of job satisfaction factors.
The aim of the pilot is therefore an attempt to assess the relationship between the factors that
determine the right level of feeling of satisfaction (attributes objective), and situational varia-
bles (data from the specifications), which may be of subjective attributes.

Keywords: satisfaction, measurement of human capital, attributes satisfaction, surveys.





