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Satysfakcja z pracy i jej wyznaczniki a poczucie
jakosci zycia urzednikow
Job satisfaction and its predictors, and the sense of life
quality among white-collar workers

Streszczenie: GI6wnym celem badania byto okreslenie poziomu réznych aspektéw satysfak-
¢jiz pracy urzednikéw oraz sprawdzenie, w jakim stopniu satysfakcja z pracy wyznaczana jest
przez wymiary klimatu psychologicznego (bezpieczenistwo psychiczne i znaczenie pracy). Po-
nadto poszukiwano wyznacznikéw poczucia jakodci zycia. Badaniem objeto 207 polskich pra-
cownikéw. Uczestnicy rekrutowali sie z urzedéw administracji publicznej. Badanie ujawnito,
ze: 1) urzednicy w pracy najbardziej zadowoleni s3 z pewnosci zatrudnienia i relacji ze wsp6t-
pracownikami, najmniej za$ z wynagrodzenia, 2) klimat psychologiczny w istotny sposéb wy-
znacza satysfakgje z pracy, 3) satysfakcja z pracy jest istotnym predyktorem poczucia jakosci
zycia w grupie badanych.

Stowa kluczowe: satysfakcja z pracy, poczucie jakosci zycia, klimat psychologiczny

Summary: The main objective of this research was to determine the level of different
aspects of job satisfaction among white-collar workers and to examine how dimensions of
psychological climate (psychological safety and psychological meaningfulness) affect job
satisfaction. The author also searched for determinants of quality of life. The data for this
study were collected from 207 Polish employees. The participants were recruited from public
administration offices. The research has shown that: 1) white-collar workers are most satisfied
with the stability of employment and interactions with coworkers, and the least satisfied
with remuneration, 2) psychological climate has a significant influence on job satisfaction,
3) job satisfaction is a significant predictor of the sense of life quality among the respondents.
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Jako$¢ zycia zawodowego doswiadczana przez pracownikéw jest obszarem
szczegdtowych dociekan naukowych podejmowanych przez badaczy od wie-
lu lat. Pojeciem z tego obszaru, ktére szczegdlnie czesto pozostaje w cen-
trum uwagi jest satysfakcja z pracy (job satisfaction), opisywana jako jeden
z najwazniejszych wyznacznikéw jakosci zycia zawodowego.

Z uwagi na fakt, ze aktywno$¢ zawodowa w miejscu pracy stanowi za-
sadniczy aspekt zycia dla wiekszo$ci ludzi i jako zrédlo satysfakeji z pracy
moze przyczynic sie do wzrostu zadowolenia z Zycia — poznanie jej uwarun-
kowan wydaje sie mie¢ szczegélne znaczenie.

Poczucie jakosci zycia

Poczucie jakosci zycia jest istotnym elementem oceny wlasnej egzystencji
dla kazdego cztowieka. Na przestrzeni lat przyjmowano rézne sposoby ro-
zumienia tego pojecia. Ujmowano je jako: 1) zakres odczuwanego szczes-
cia, satysfakgji, ogélnego zadowolenia z zycia, 2) zakres, w jakim jednostki
moga realizowad swoje potrzeby i dazenia, 3) poziom i powigzanie mozliwo-
éci pelni wlasnego rozwoju oraz zadowolenia zyciowego (Krause, Zyta i No-
sarzewska, 2010), lub 4) ogdlna ocena zadowolenia z wlasnych osiaggnie¢
i warunkéw zycia (Diener, Emmons, Larsen i Griffin, 1985).

W podejsciach do jakosci zycia nalezy uwzgledni¢ takze pragmatycz-
na perspektywe ujecia tego zagadnienia (Kowalik, 2000). Jakos¢ zycia w tej
perspektywie traktowana jest jako: 1) malo jednoznaczny zbiér wskazni-
kéw, ktére podlegaja modyfikacjom pod wplywem wprowadzanych zmian
w zyciu pojedynczych ludzi lub catych grup spotecznych; 2) w psychologii
utozsamiana jest z zadowoleniem z zycia; 3) sprowadzana jest w koricu do
stopnia zaspokojonych potrzeb ludzkich.

Wsrdd potrzeb waznych, a zwigzanych z warunkami srodowiskowymi
wymienia sie: a) potrzebe bezpieczenistwa, odnoszong do zagrozen sytuacji
ekonomicznej, takich jak lek o utrate pracy, o zabezpieczenie starosci, zagro-
zenia fizyczne - przez powszechny wzrost przestepczosci i ogdlnej agresyw-
noéci, oraz poczucie zagrozenia ze strony wielkich organizacji; b) potrzebe
samorealizacji — gléwnie rozumianej jako satysfakcja plynaca z pracy; c) po-
trzebe utrzymania okreslonej réwnowagi w zakresie napie¢ psychicznych -
nadmierne stresy i poczucie znikomosci dzialania jednostkowego; d) potrze-
be uznania spotecznego zwigzanego przede wszystkim z istnieniem grupy,
z ktéra jednostka moze sie identyfikowaé (Galeski, 1977; za: Smolen, 2011).
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W niniejszym badaniu poczucie jakosci zycia rozumiane jest jako dekla-
racja podmiotu dotyczaca ogélnego zadowolenia z wlasnego zycia.

Satysfakcja z pracy

Satysfakcja z pracy jest jedna z najczesciej analizowanych postaw z obszaru
psychologii pracy i organizacji. Wedtug A. Banki (2000, s. 329) ,jest uczucio-
wa reakcja przyjemnosci lub przykrosci, doznawana w zwigzku z wykonywa-
niem okreslonych zadan, funkgji oraz rél”. Jest to stan afektywny zwigzany
z zaspokojeniem wewnetrznych (np. poczucie odpowiedzialno$ci, osiggnie-
cia, itp.) i zewnetrznych (np. komfortowe warunki pracy, dobre relacje inter-
personalne, uczciwa placa itp.) potrzeb jednostki w pracy. Poziom satysfak-
cji z pracy okresla¢ moga réwniez sady osoby na temat wykonywanej pracy
i stosunek do niej (Zalewska, 2003; za: Laguna, 2012).

Satysfakcje z pracy mozna scharakteryzowaé zaréwno jako ogélne za-
dowolenie jak i zadowolenie partykularne (czastkowe). W pierwszym przy-
padku, zadowolenie wigze sie z ogélng uczuciowa postawa wobec pracy, nie
uwzgledniajac koniecznosci zaistnienia zwigzku miedzy poszczegdlnymi
czynnikami pracy. Zadowolenie partykularne to specyficzny rodzaj przyjem-
nosci odnoszacy sie jedynie do jakiego$ konkretnego czynnika pracy, przy
czym poszczegdlne czynniki moga by¢ od siebie niezalezne (Derbis i Barika,
1998), a kazdy z nich stanowi¢ sam w sobie Zrédlo innego aspektu satysfak-
cji z pracy. W wiekszo$ci prac elementy sktadajace sie na zestaw czastkowych
czynnikéw zadowolenia z pracy to przede wszystkim: wymagania stawiane
przez prace (przy pelnym zrealizowaniu nawet najbardziej wymagajacej pra-
cy pojawia sie satysfakcja), stopient obcigzenia fizycznego (wyczerpujaca pra-
ca nie daje zadowolenia), indywidualna atrakcyjnos¢ pracy (interesujaca pra-
ca daje poczucie satysfakdji), struktura nagréd (nagrody i natychmiastowe
wzmocnienia s3 Zrédlem zadowolenia), cel pracy (jesli warunki pracy sprzyjaja
osiagnieciu obranego celu to pojawia sie satysfakcja), wspétpracownicy (zgod-
ny zespol realizujacy wspodlne cele i osiggajacy nagrody sprzyja powstawaniu
poczucia zadowolenia), styl zarzadzania (praca w firmach dbajacych aby pra-
cownicy dobrze realizowali cele jednoczesnie eliminujacych konflikty i nie-
jednoznacznos¢ rdl jest postrzegana jako bardziej satysfakcjonujaca) oraz
wynagrodzenie i klimat organizacyjny (Schneider, 1990; za: Barika, 2000).
Czynniki z pola pozazawodowego istotnie wptywajace na zadowolenie z pra-
cy to przede wszystkim: struktura Ja (wysoka ocena wiaze sie z zadowole-
niem z pracy), wiek, zycie rodzinne pracownika oraz status spoleczny.
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Istnieje wiele teorii, ktére ewoluujac staraly sie poznac i opisa¢ uwa-
runkowania satysfakeji z pracy. Jedng z najwczesniejszych podejmujacych
ten problem teorii - byla teoria higieny-motywacji (motivation-hygiene theo-
ry) Herzberga (1957; za: Moyle, Skinner, Rowe i Gork, 2003). Herzberg pod-
kreslal znaczenie zmiennych motywacji oraz higieny, ktére traktowat jako
podstawowe determinanty satysfakcji pracowniczej. Wéréd sktadowych
czynnika motywacji wyréznil: dokonania (achievement), uznanie (recogni-
tion), prace sama w sobie (the work itself) oraz odpowiedzialno$¢ (responsibi-
lity), natomiast do czynnikéw higieny zaliczy: polityke organizacji i admini-
stracje (company policy and administration), superwizje (supervision), warunki
pracy (working conditions), wynagrodzenie (salary) oraz status (status). Herz-
berg dowodzil, ze poziom satysfakcji pracowniczej wynika z obecnosci czyn-
nikéw motywacyjnych oraz absencji czynnikéw higieny. Pézniejszg teoria
koncentrujaca sie na identyfikowaniu determinant zadowolenia z pracy jest
teoria zwigzana z pojeciem personalnego dopasowania do $rodowiska Hol-
landa (1985, za: Moyle i in., 2003), ktéry zwrdcil uwage na role atmosfery
$rodowiska pracy w budowaniu satysfakeji pracownicze;j.

Wysoki poziom satysfakcji z pracy powinien leze¢ w interesie praco-
dawcy, poniewaz jego obecnos¢ pozytywnie koreluje z cechami tzw. ,,dobre-
go pracownika”. I tak np. Arnold i Feldman (1982) udowodnili, ze wysoki po-
ziom satysfakcji pozytywnie koreluje z produktywnosécia (productivity) oraz
negatywnie z absencja w pracy (absenteeism). Jedna z teorii faczacych zado-
wolenie z pracy (job satisfaction) z produktywnoscia jest koncepcja Marcha
i Simona (1958). Opiera sie ona za zalozeniu, ze produktywnos¢ jest funkcja
dwéch zmiennych: stopnia do$wiadczanego niezadowolenia oraz spostrze-
ganej instrumentalnos$ci wykonywanych zadan pracy wzgledem cenionych
nagréd. (Banka, 2000). Nieco bardziej skrajne podejicie reprezentuje mo-
del Lawera i Portera (1967), w ktérym wydajnos¢ (produktywnosé) miataby
by¢ przyczyng satysfakeji z pracy, a nie odwrotnie. Zgodnie z tym twierdze-
niem poprzez efektywne wykonywanie zadan i osigganie okreslonych celéw
(nagréd) jednostka uzyskuje zadowolenie z pracy. Teoria ta ma jednak naj-
lepsze zastosowanie w wypadku zachowan organizacyjnych pracownikéw na
stanowiskach kierowniczych, majac niewielkie odniesienie do pracownikéw
szeregowych lub wykonujacych monotonne czynnosci.

Bardziej skomplikowane w interpretacji niz w przypadku produktyw-
nosci sa wyniki badan dotyczacych zwigzku miedzy satysfakcja z pracy
a fluktuacja (rotacjg) i wspomniang wczesniej absencjg pracownikéw. Dos¢
oczywistym wnioskiem jest fakt, ze osoby mniej zadowolone z pracy cha-
rakteryzuja sie wieksza liczba nieobecnosci, czesciej tez szukaja innej pracy.
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W przypadku absencji nalezy zwréci¢ uwage gléwnie na jej zwigzek z czast-
kowymi czynnikami zadowolenia, natomiast zjawisko fluktuacji nalezy roz-
patrywaé w nieco szerszym kontekscie. Decyzja o zmianie pracy (badz jej
porzuceniu) nigdy nie jest podejmowana w oparciu tylko o poziom satys-
fakeji z wykonywanej pracy. Wplyw na taka decyzje ma w duzym stopniu
wiek pracownika, struktura jego osobowosci, oraz jego obecna sytuacja ma-
terialna czy rodzinna (Derbis i Barika, 1998). Osoby mlode, bez zobowigzan
(osobistych i finansowych) w sposéb bardziej zdecydowany beda podcho-
dzity do ryzyka zwigzanego z odej$ciem z miejsca pracy, niz osoby w wie-
ku $rednim, posiadajace rodzine i obcigzenia finansowe w postaci kredytéw.
Mobley (1982) w swoich badaniach wykazal, ze decyzja o zmianie pracy jest
procesem wieloetapowym, obejmujacym ciggle kalkulacje zyskéw i strat,
a poziom satysfakeji z pracy jest tylko jedna z wielu okoliczno$ci wptywaja-
cych na ostateczny ksztalt decyzji. W tym wypadku duzo istotniejszg deter-
minantg okazuje sie aktualna sytuacja na rynku pracy oraz stopa bezrobo-
cia (Burchell, 1992).

Klimat psychologiczny

Klimat psychologiczny (psychological climate) oznacza sposéb, w jaki $rodo-
wisko organizacyjne jest spostrzegane i interpretowane przez jego pracow-
nikéw (James i James, 1989). Wedlug Jamesa i Jamesa spostrzeganie srodo-
wiska organizacyjnego nabiera dla pracownika osobistego motywacyjnego
i emocjonalnego znaczenia poprzez proces ,,ewaluacji”, ktérego on dokonu-
je. W procesie tym poznawcza reprezentacja cech srodowiska jest interpreto-
wana w $wietle warto$ci indywidualnych, a takze ze wzgledu na jej istotnos¢
dla dobrostanu jednostki. Tak, wiec klimat psychologiczny jest raczej cecha
indywidualng anizeli organizacyjna, mierzaca jego psychologiczne znacze-
nie dla jednostki a nie cechy szczegélnej organizacji (por. Wotowska, 2013).

Roéznice w spostrzeganiu i ocenie, ktére konstytuuja klimat psycholo-
giczny wynikaja zaréwno z réznic indywidualnych miedzy pracownikami,
z réznic sytuacji (np. cechy srodowiska organizacyjnego), jak réwniez z in-
terakcji miedzy jednostka i sytuacja (James, James i Ashe, 1990; za: Brown
iLeigh, 1996). Spostrzegane zwiazki i inne czynniki indywidualne moga ge-
nerowaé r6znice w spostrzeganiu tego samego srodowiska u réznych jed-
nostek. Np. badania po$wiecone wymianie miedzy zwierzchnikiem a pod-
wladnym ujawniajg réznice w spostrzeganiu $rodowiska organizacyjnego
nawet wsrédd pracownikéw, ktérzy podlegaja temu samemu kierownikowi.

. Edukacja dorostych — kompetencie - rynek pracy
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Ten sam kierownik moze w r6zny sposéb traktowaé podwladnych ze wzgle-
du na czynniki zakotwiczone we wzajemnej relacji, jak réwniez z uwagi na
spostrzegane u pracownikéw réznice w poziomie ich zdolnosci i gotowosci
do poswiecania sie na rzecz osiggania celéw organizacyjnych (Dienesch i Li-
den, 1986). Dodatkowe réznice w ocenie klimatu psychologicznego moga
by¢ rezultatem réznych styléw zarzadzania wewnatrz organizacji jak réw-
niez réznic kultur w r6znych organizacjach.

Operacyjna definicja klimatu psychologicznego przyjeta na uzytek ba-
dania opiera sie na etnograficznych badaniach Kahna (1990), ktéry opisat
czynniki klimatu determinujace tendencje pracownika do catkowitego anga-
zowania sie w swoja prace lub psychologicznego dystansowania sie od niej.
Wedtug Kahna (1990) waznymi elementami, ktére podnosza zaangazowa-
nie pracownika jest bezpieczenstwo psychiczne (psychological safety) oraz
psychiczne znaczenie pracy (psychological meaningfulness). Wymiary bezpie-
czenstwa i znaczenia pracy stanowia wyzszy poziom uporzadkowania zna-
czeniowego okreslajacego interpretacje waznosci sSrodowiska organizacyjne-
go przez pracownika dla jego osobistego dobrostanu (Brown i Leigh, 1996).

Kahn (1990) definiuje psychiczne bezpieczenstwo jako poczucie pra-
cownika, ze moze on uzewnetrznia¢ swoje Ja bez obawy, ze pociagnie to za
soba negatywne konsekwencje dla jego obrazu siebie, statusu lub kariery.
Wymiary klimatu, ktére sktadaja sie na psychiczne bezpieczenstwo to: (a)
kierownictwo, ktére spostrzegane jest jako elastyczne i wspierajace, dajace
pracownikom poczucie, ze maja kontrole nad wtasng pracg i metodami, kté-
re stosuja do jej wykonania (supportive management), (b) role i normy organi-
zacyjne, ktore spostrzegane sg jako klarowne (clarity), (c) poczucie wolnosci
pracownika w wyrazaniu wlasnych, prawdziwych uczué i rdzennych aspek-
téw Ja w roli zawodowej (self-expression). Natomiast znaczenie pracy jest po-
czuciem pracownika, ze w zamian za inwestowanie otrzymuje sie zwrotnie
psychiczna, poznawcza lub emocjonalng energie. Ludzie doswiadczajg po-
czucia znaczenia swojej pracy wéwczas, gdy spostrzegaja ja jako wyzwanie,
jako wartg zachodu i przynoszaca satysfakcje. Wymiary klimatu psycholo-
gicznego, ktére konstytuuja psychiczne znaczenie pracy obejmuja: (a) po-
czucie tworzenia znaczacego wkladu, ktéry przyczynia sie do osiggania or-
ganizacyjnych celéw (perceived meaningfulness of contribution), (b) poczucie,
ze organizacja adekwatnie uznaje wklad pracy (recognition), (c) poczucie, ze
praca jest wyzwaniem i prowadzi do rozwoju osobistego (challenge).
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Problematyka badawcza

Gléwnym celem prezentowanego badania bylo okreslenie poziomu réznych
aspektéw satysfakdji z pracy urzednikéw oraz sprawdzenie, w jakim stopniu
satysfakcja z pracy wyznaczana jest przez czynniki klimatu psychologicz-
nego, tj. bezpieczenistwo psychiczne i znaczenie pracy. Celem badania byto
réwniez ustalenie czy satysfakcja z pracy jest predyktorem poczucia jakosci
zycia w grupie pracownikéw urzedoéw.

Poszukujac wyznacznikéw satysfakeji z pracy przyjeto zalozenie, ze po-
zytywna ocena klimatu psychologicznego w miejscu pracy bedzie wigzala sie
z wyzszym jej poziomem, a ponadto, ze satysfakcja z pracy bedzie sprzyjata
zadowoleniu z zycia.

Metoda

CHARAKTERYSTYKA OSOB BADANYCH I PROCEDURA BADANIA

Badaniem objeto 207 os6b. Byli to pracownicy urzedéw pracy zatrudnieni
na terenie wojewddztwa kujawsko-pomorskiego. W badanej prébie byty 154
kobiety i 53 mezczyzn, w wieku od 20 do 57 lat. Niemal 20% badanych mia-
o wyksztalcenie Srednie, pozostate 80% to badani z wyksztalceniem wyz-
szym. Staz pracy ogdtem wahat sie od roku do 39 lat, natomiast staz w obec-
nym miejscu pracy zawieral sie w przedziale od roku do 27 lat. Osoby badane
indywidualnie wypelnialy zestaw kwestionariuszy dostarczony im do miej-
sca pracy. Zostaly one poinformowane o celu badania oraz dobrowolnosci
wypelnienia materialéw. Jednoczes$nie wszyscy uczestnicy zostali zapew-
nieni o catkowitej anonimowo$ci badania.

NARZEDZIA

Satysfakcja z pracy

Poziom satysfakcji z pracy mierzono Skalg Satysfakeji z Pracy (Bettencourt,
Gwinner i Meuter, 2001) w opracowaniu Wolowskiej (2013). Skala zawiera
9 pozycji — okreslen r6znych aspektéw pracy zawodowej (np. W jakim stopniu
zadowolony jestes z osobistego rozwoju, jaki daje tobie praca, lub W jakim stopniu
zadowolony jestes z ludzi, z ktérymi pracujesz), do ktérych badany ustosunko-
wuje sie przy pomocy 7 stopniowej skali typu Likerta. Jako wskaznik satys-
fakeji z pracy przyjeto $redni wynik z pozycji skali.

. Edukacja dorostych — kompetencie - rynek pracy
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Klimat psychologiczny

Kwestionariusz Klimatu Psychologicznego opracowano w oparciu o orygi-
nalne narzedzie Browna i Leighta (Psychological Climate Measure) (Brown
i Leight, 1996; por. Wotowska, 2013). Wymiary kwestionariusza sktadaja sie
w dwa teoretycznie wyréznione aspekty klimatu psychologicznego — bezpie-
czenstwo psychiczne i znaczenie pracy. Pierwsze trzy wymiary, tj. wsparcie
ze strony kierownictwa (np. ,,Mdj szef jest elastyczny, jezeli chodzi o sposéb
realizacji moich celéw zawodowych”), jednoznaczno$¢ roli (np. ,Dyrekcja
bardzo wyraznie okreslita, w jaki spos6b mam wykonywaé swojg prace”)
oraz wyrazanie siebie (np. ,Uczucia, ktére wyrazam w pracy s3 moimi praw-
dziwymi uczuciami”) skladaja sie na aspekt bezpieczenistwa psychicznego,
kolejne trzy, tj. uczestnictwo (np. ,Czuje sie bardzo przydatny w mojej pra-
cy”), uznanie (np. ,Firma uznaje znaczenie mojego wktadu pracy”) i wyma-
gania (np. ,Moja praca jest bardzo wymagajaca”) konstytuuja aspekt znacze-
nia pracy. Kazda z 18 pozycji kwestionariusza oceniana jest przez badanych
na siedmiostopniowej skali (od 1 — zupelnie nie zgadzam sie, do 7 — catko-
wicie sie zgadzam).

Poczucie jakosci zycia

W niniejszym badaniu metoda jego pomiaru byta Drabinka Cantrila - glo-
balna ocena zycia (Ladder, Cantril, 1965; za: Derbis i Barika, 1998). Jest to
11 stopniowa skala (0-10), graficznie przedstawiona w formie drabinki, na
ktérej osoby badane zaznaczaja stopien satysfakgji z wlasnego zycia, wybie-
rajac szczebel pomiedzy ,najgorsze zycie jakie moze sie zdarzy¢” a ,najlep-
sze zycie jakie moze sie zdarzyc¢”.

Wyniki

Analizy wstepne
Dla kazdej badanej zmiennej policzono statystyki opisowe — $rednig i odchy-
lenie standardowe, a takze sprawdzono korelacje miedzy zmiennymi oraz
rzetelnosci stosowanych w badaniu skal (por. Tabela 1). Z przeprowadzo-
nych analiz wynika, ze stosowane skale uzyskaly wysoka, satysfakcjonujaca
rzetelnos$¢ zdecydowanie powyzej poziomu 0.80 wspélczynnika alfa Cron-
bacha, co pozwala traktowa¢ pomiary zmiennych jako rzetelne.

Wyniki analiz ujawnily ponadto, ze badane zmienne - zgodnie z zato-
zeniami - s3 ze sobg zwigzane w stopniu umiarkowanym badz wysokim. Jak
widac¢ w Tabeli 1, uzyskano wyniki §wiadczace o silnej zaleznosci miedzy sa-
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tysfakcja z pracy i wymiarami klimatu psychologicznego, tj. ze znaczeniem
pracy i bezpieczenstwem psychicznym — wspétczynnik r Pearsona wyniést
odpowiednio (,62) i (,61). Natomiast przecietnie wysoka korelacje uzyskano
miedzy satysfakcja z pracy i zadowoleniem z zycia (r=,44).

Tabela 1. Srednie, odchylenia standardowe, wskazniki zgodnosci wewnetrznej (e Cronbacha) i interkore-
lacje (r Pearsona) mierzonych zmiennych

M SD 1, 2. 3. 4,
1. Zadowolenie z zycia 6,34 1,63
2. Satysfakcja z pracy 41,58 9,92 44 a =0,89
3. Bezpieczenstwo psychiczne 48,95 10,87 327 61 o =0,90
4. /naczenie pracy 37,77 8,86 30" 62" 19" o =0,90

“0<0,05; *p<0,01

Poziom czgstkowych satysfakeji z pracy

Do okreslenia poziomoéw czastkowych satysfakeji z pracy zastosowano ana-
lize wariancji w ukladzie: 2 Pte¢ x 9 Wymiary satysfakeji z pracy, z powtarza-
nym pomiarem w obrebie drugiego czynnika. Analiza ujawnila efekt gtéwny
czynnika Pte¢: F(1,202)=7,55; p<0,006 (kobiety — urzedniczki uzyskaty wyz-
sze wyniki na wszystkich wymiarach satysfakgji z pracy: kobiety M=4,74,
mezczyzni M=4,26) oraz efekt gtéwny czynnika Wymiary satysfakeji z pra-
cy: F(8,1616)=58,87, p<0,001.

Jak pokazuje Ryc. 1, urzednicy uzyskali najwyzsze wyniki na wymia-
rze — stato$¢ zatrudnienia (M=>5,14) i relacje z pracownikami (M=>5,36), naj-
nizszy za$ na wymiarze — wynagrodzenie (M=2,89) (istotno$¢ statystyczna
wynikéw zweryfikowano testem Bonferoniego; nie stwierdzono istotnej in-
terakeji czynnikéw).

I. Edukacja dorostych — kompetencie - rynek pracy
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Ryc. 1. Poziom czastkowych satysfakgji z pracy w grupie badanych urzednikow
Wykres $rednich F(8, 1616)=58,867; p=0,0000
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Predyktory satysfakcji z pracy i zadowolenia z zycia

W celu sprawdzenia przewidywania, ze klimat psychologiczny, tj. bezpie-
czenstwo psychiczne i znaczenie pracy istotnie nasilaja (przewiduja) satys-
fakcje z pracy wykonano analize regresji. Analogiczng analize zastosowano
dla ustalenia, czy satysfakcja z pracy wyznacza zadowolenie z zycia pracow-
nikéw urzedow.

Przeprowadzona analiza wykazalta, ze satysfakcja z pracy urzedni-
kéw wyjasniana jest w badanym modelu na poziomie 41% (R=,64, R*=,41,
p<,001). Silniejszym predyktorem dla satysfakeji z pracy jest bezpieczen-
stwo psychiczne niz znaczenie pracy (por. Ryc. 2).

Analiza z uwzglednieniem plci ujawnita, ze satysfakcja z pracy u kobiet
wyjaéniana jest na poziomie 51% (R=,71, R*=,51, p<,001). Silniejszym pre-
dyktorem satysfakcji z pracy u kobiet okazalo sie znaczenie pracy niz bezpie-
czenstwo psychiczne, natomiast u mezczyzn satysfakcja z pracy wyjasniana
jest na poziomie 18% (R=,42, R’=,18, p<,01), a istotnym jej predyktorem jest
tylko znaczenie pracy (por. Ryc. 3).
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Ryc. 2. Predyktory satysfakcji z pracy pracownikow urzedow

KLIMAT PSYCHOLOGICZNY
£=0,40
BEZPIECZENSTWO
PSYCHICZNE
SATYSFAKCJA Z PRACY
£=0,29
ZNACZENIE PRACY

Ryc. 3. Predyktory satysfakcji z pracy pracownikow urzedow w grupie kobiet i mezczyzn

KOBIETY MEZCZYZNI
KLIMAT KLIMAT
PSYCHOLOGICZNY PSYCHOLOGICZNY

$=0,36
BEZPIECZENSTWO _ BEZPIECZENSTWO
PSYCHICZNE " PSYCHICZNE
SATYSFAKCJA
B=0,40 ZPRACY B=0,35
ZNACZENIE PRACY _ P ZNACZENIE PRACY

Analizy potwierdzily réwniez, ze satysfakcja z pracy (poza zaangazo-
waniem w prace?) jest istotnym predyktorem zadowolenia z zycia urzedni-
koéw, ktére zostalo wyjasnione w badanym modelu na poziomie 19% (R=,43,
R?=,18, p<,001) (por. Ryc. 4).

2 Opis tej zmiennej zostal w niniejszym artykule celowo pominiety ze wzgledu na

obszerne jego opracowanie w wydanej wczesniej publikacji (por. Wotowska, Banka i Bazin-
ska, 2010).
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Ryc. 4. Satysfakcja z pracy jako predyktor zadowolenia z zycia pracownikow urzedow

$=0.45
SATYSFAKCJA ZADOWOLENIE
7 PRACY > ZZYCIA
Podsumowanie

Wyniki badania ujawnily, Ze urzednicy sa w pracy najbardziej zadowoleni
z poczucia bezpieczenistwa, jakie daje im stato$¢ zatrudnienia, jak réwniez
z relacji ze wspélpracownikami, najmniej za$ z wynagrodzenia. Wydaje sie
to trafnie odzwierciedla¢ trudna sytuacje panujaca obecnie na rynku pracy,
w ktérej praca stala sie dobrem niedostepnym dla kazdego — dobrem, o ktére
trzeba walczy¢ i bardzo sie starad, aby go nie straci¢. Niski wzrost gospodar-
czy oraz rosnaca stopa bezrobocia przektadajg sie bezposrednio na posta-
wy pracownikéw. Coraz bardziej obawiaja sie oni, ze jesli zostang zwolnieni,
dlugo nie beda mogli znalez¢ nowego zatrudnienia.

Potrzeba statoscii pewnosci zatrudnienia jest przejawem bardziej ogél-
nej utrzymujacej sie w ostatnich latach w badaniach polskich tendencji (por.
Banika i Wotowska, 2006; Wotowska, 2005), ktéra pokazuje, ze kontynuo-
wanie zatrudnienia w obecnym miejscu pracy jest sposobem zapewniania
sobie przez pracownikéw poczucia bezpieczeristwa — pozostawanie w jakiej-
kolwiek organizacji jest lepsze niz bycie bezrobotnym. Nawet ci pracownicy,
ktérzy nie s3 zadowoleni z warunkéw pracy (np. niska pensja), nie przeja-
wiaja checi zmiany firmy, gdyz niepewno$¢ na rynku pracy sprawila réw-
niez, ze obnizyly sie nasze oczekiwania wzgledem poziomu wynagrodzenia.

Poszukujac predyktoréw satysfakeji z pracy, zgodnie z przewidywania-
mi wyniki pokazaly, ze w sposéb istotny na jej poziom wplywa klimat psy-
chologiczny. W grupie badanych urzednikéw silniejszym predyktorem dla
satysfakeji z pracy okazalo sie bezpieczenstwo psychiczne niz znaczenie pra-
cy, co oznacza, ze satysfakcja z pracy w badanej grupie wyjasniana jest przede
wszystkim spostrzeganiem przez pracownika kierownictwa jako wspieraja-
cego, klarowno$cia roli zawodowej, a takze poczuciem wolnoéci w wyrazaniu
siebie. Analizy, w ktérych uwzgledniono pte¢ badanych ujawnity ponadto,
ze ten wymiar klimatu psychologicznego wyjasnia satysfakcje z pracy tylko
w grupie kobiet. Natomiast drugi jego wymiar, tj. znaczenie pracy wyjasnia
satysfakcje z pracy zaréwno u kobiet, jaki i u mezczyzn, co moze sugerowad,
ze pracownicy, ktérzy maja poczucie, ze w zamian za inwestowanie w firme
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otrzymuja psychiczng, poznawcza lub emocjonalng energie sa jednoczesnie
bardziej z niej zadowoleni. Wynik ten pokazuje ponadto, ze poczucie pra-
cownika, iz tworzy on znaczacy wklad przyczyniajacy sie do osiggania orga-
nizacyjnych celéw — wklad, ktéry jest doceniany przez zwierzchnikéw oraz
spostrzeganie pracy jako wyzwania, ktére prowadzi do rozwoju osobistego
pracownika - nasilaja jego satysfakcje z pracy.

Praktycznym wnioskiem plynacym z przeprowadzonego badania jest
sugestia, ze kadra zarzadzajaca powinna oddziatywa¢ na klimat psycholo-
giczny w miejscu pracy, gdyz pozytywna jego ocena przez pracownika spra-
wi, ze bedzie on bardziej zadowolony z wykonywanej pracy. Ponadto kierow-
nicy urzedéw powinni wiedzie¢, ze aby zwiekszy¢ u pracownikéw poziom ich
satysfakeji z wykonywanych czynnosci zawodowych musza oddzialywaé na
wzrost poczucia znaczenia pracy, a w przypadku kobiet réwniez na wzrost
poczucia bezpieczenstwa w miejscu zatrudnienia.

Ostatnim celem badania bylo sprawdzenie, czy satysfakcja z pracy jest
wyznacznikiem zadowolenia z zycia u pracownikéw urzedéw. Przeprowa-
dzone analizy dostarczyly wyniki zgodne z oczekiwaniami i wykazaty, ze sa-
tysfakcja z pracy w sposéb istotny wplywa na jakosé ich zycia, co potwierdza,
ze aktywno$¢ zawodowa jest jednym z najwazniejszych obszaréw aktywno-
$ci w zyciu czlowieka.
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