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Wstep

Liczne zmiany i transformacje zachodzgce na rynku pracy przemawiajg za
koniecznoscig nowego spojrzenia na projektowanie pracy. Dotyczy to zwtaszcza
uwzglednienia w wigkszym stopniu spotecznych cech pracy, zwigzanych z budo-
waniem relacji i kontaktami pracownikow, kontekstowych cech pracy, zwigzanych
z jej warunkami, projektowania pracy nie tylko z perspektywy jednostki, ale takze
(a moze nawet w wiekszym stopniu) z perspektywy zespotu oraz uwzglednienia
przy jej projektowaniu zmiennych podmiotowych/osobowosciowych, oraz ich inte-
rakcji ze zmiennymi srodowiskowymi (Hackman, Oldham, 2010; Morgeson, Hum-
phrey, 2006; Ratajczak, 2006; 2007; Salas, Chen, Kozlowski, 2017). Przeglad
podejs¢ i teorii dotyczacych projektowania pracy (por. Hackman, Oldham, 2010)
wskazuje, iz dotychczasowe podejscia nie sg do konca adekwatne w odniesieniu
do wspoétczesnych warunkéw i sposobow funkcjonowania ludzi w srodowisku za-
wodowym.

Najbardziej znana (i najczesciej cytowana) koncepcja z nurtu work-design
— mianowicie koncepcja wiasciwosci pracy (JCM Job Characteristics Model)
Hackmana i Oldhama (1980) — powstata w latach 70. ubiegtego wieku, w czasach,
kiedy podejscie do pracy, sposob jej wykonywania i struktury organizacyjne byty
odmienne od specyfiki funkcjonowania dzisiejszych organizacji. Zaznaczy¢ takze
nalezy, iz wiele badan ukierunkowanych na weryfikacje oryginalnej koncepcji wta-
Sciwosci pracy nie potwierdzito czesci zaktadanych w niej zaleznosci (De Varo, Li,
Brookshire, 2007; Fried, Ferris, 1987). Zasadne wydaje si¢ wiec zmodyfikowanie
oryginalnej koncepcji i poszerzenie jej o dodatkowe cechy pracy, nieuwzglednio-
ne wczesniej przez Hackmana i Oldhama, tak aby bardziej adekwatnie méc ana-
lizowa¢ mechanizmy funkcjonujgce w dzisiejszych organizacjach. Co wiecej, na
gruncie polskim koncepcja ta nie byta poddawana do tej pory weryfikacji, podczas
gdy w literaturze anglojezycznej znalez¢ mozna wiele publikacji dotyczacych re-
wizji tego modelu lub zmiany podejscia do projektowania pracy (por. Morgeson,
Humphrey, 2006). Wszystko to stanowito istotny przyczynek do podjecia proby
modyfikacji i weryfikacji modelu JCM w warunkach polskich.

Szczegdlnie w obecnych czasach, w ktorych firmom i organizacjom coraz
trudniej znalez¢ i utrzymac¢ dobrych pracownikéw, zadowolenie z pracy jawi sie
jako kluczowy aspekt zainteresowania tak teoretykéw, jak i praktykow zajmuja-
cych sie funkcjonowaniem organizacji. Widoczne jest zwigkszenie dziatah pra-
codawcow ukierunkowanych na ksztattowanie pozytywnego wizerunku firmy
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(employer branding) (App, Merk, Bittgen, 2012; Biswas, Suar, 2016), jednocze-
$nie odpowiednie projektowanie pracy w kierunku zwiekszania satysfakcji pra-
cownikéw stanowi jedng z waznych aktywnosci mieszczgcych sie w obszarze
wspomnianego wyzej employer brandingu.

Badania nad zadowoleniem z pracy pochodzgce z ubiegtego wieku koncen-
trowaly sie gtéwnie na jego poznawczym aspekcie, obecnie widoczny jest trend
(i coraz wieksza potrzeba) uwzgledniania takze aspektu emocjonalnego (Brief,
1998; Zalewska, 2003a), inne bowiem czynniki mogg wptywaé na to, co ludzie sa-
dz3 o swojej pracy (poznawczy komponent zadowolenia), inne zas na to, co odczu-
wajg w pracy lub wobec pracy (emocjonalny komponent zadowolenia) (Rosenberg,
Hovland, 1960). Aktualnie dominujgcym modelem w badaniach nad zadowoleniem
z pracy jest ujecie transakcyjne (Zalewska, 2003a). Ujecie takie nalezy do grupy
modeli tréjczynnikowych (uwzgledniajgcych wzajemne interakcje pomiedzy czynni-
kami Srodowiskowymi, czynnikami osobowosciowymi i ich dopasowaniem).

Podstawg badan prezentowanych w niniejszej monografii byta koncepcja
wiasciwosci pracy Hackmana i Oldhama (1980). W badaniach wiasnych posta-
nowitem skoncentrowac sie przede wszystkim na czynnikach Srodowiskowych
(cechy pracy), dgzac do poszerzenia dominujgcych do tej pory podejs¢ do pro-
jektowania pracy (zrezygnowatem tym samym z ujecia transakcyjnego ujmujgce-
go wiekszg pule zmiennych w relacji do zadowolenia z pracy). Stworzony model
mozna uznac¢ za wycinek petniejszego obrazu rzeczywistosci psychologicznej
funkcjonowania jednostki w organizaciji, co w dalszych badaniach moze by¢ uzu-
petniane i poszerzane o modele jeszcze bardziej zaawansowane.

Jednoczesnie, mimo danych wskazujgcych na nieistotng (lub przynajmniej
niejednoznaczng) role krytycznych stanoéw psychologicznych i potrzeby wzrostu/
rozwoju zawodowego w relacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy
(Champoux, 1989; Fried, Ferris, 1987), w prezentowanej pracy zmienne te zosta-
ty przeze mnie uwzglednione i poddane analizie w konteks$cie rozszerzonej puli
cech pracy, miedzy innymi o cechy spoteczne (por. Hackman, Oldham, 2010).

W rozdziale 1 pracy opisatem znaczenie zadowolenia z pracy dla organi-
zacji, nawigzujgc do wynikéw badan na temat zwigzku zadowolenia z takimi zja-
wiskami, jak: poziom wykonania zadan, poziom absencji, zachowania kontrpro-
duktywne, zachowania prospoteczne w organizacji, przywigzanie do organizacji.
Nastepnie dokonatem przeglgdu podejs¢ i koncepciji do projektowania pracy (kto-
ry traktowa¢ mozna takze jako opis uwarunkowan srodowiskowych zadowolenia
Z pracy).

W dalszej kolejnosci opisane zostaty realia dzisiejszej organizacji sktaniajgce
do zmiany podejscia do projektowania pracy i wymienione kluczowe zjawiska,
w tym miedzy innymi: pojawianie sie i wzrost popularnosci alternatywnych spo-
sobow wykonywania czynnosci zawodowych (Machol-Zajda, 2008), zmiany w za-
kresie struktur organizacyjnych (Jachnis, 2008), samozarzadzanie (Blikle, 2016;
Laloux, 2015; Lipinska-Grobelny, 2013), job crafting (Berg, Wrzesniewski, Dutton,
2010; Hackman, Oldham, 2010), team working (Grand, Braun, Kuljanin, Kozlow-
ski, Chao, 2016; Hackman, Oldham, 2010) oraz team coaching (Hackman, Wa-
geman, 2005).
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Rozdziat 2 prezentuje bardziej szczegdtowo zjawisko zadowolenia z pra-
¢y, nawigzujgc do szerszego pojecia jakosci zycia (oraz poczucia jakosci zycia).
Przedstawione zostaty wybrane definicje i sposoby rozumienia (oraz szacowa-
nia) zarébwno poznawczego, jak i emocjonalnego aspektu zadowolenia z pracy,
ze wskazaniem takze na ich wzajemne relacje. W dalszej kolejnosci oméwitem
uwarunkowania zadowolenia z pracy, koncentrujgc sie na dopasowaniu osoba
— srodowisko oraz cechach osobowosciowych. W opisach tych nawigzatem do
aktualnych badan z zakresu psychologii polskiej i zagranicznej, poswiecitem tak-
ze krotki fragment na przeglad badan dotyczacych socjodemograficznych korela-
téw zadowolenia z pracy (w tym przypadku bowiem wyniki sg niejednoznaczne,
w wiekszosci wskazujg na niewielkie zwigzki ww. zmiennych z zadowoleniem
Z pracy).

W rozdziale 3 zaprezentowatem koncepcje badan wtasnych, w tym: zato-
zenia, autorski model, problemy, hipotezy oraz pytania badawcze. Rozdzial 4
zawiera opis metody badan i plan analizy statystycznej. W rozdziale 5 zamiesz-
czono statystyki deskryptywne ujetych w modelu zmiennych, wyniki testowania
hipotez i odpowiedzi na postawione pytania badawcze.

Rozdziat 6 zawiera dyskusje wynikdw wraz z odniesieniem do wczesniej-
szych badan i wiedzy teoretycznej. W tym tez rozdziale zaprezentowane zostaty
rowniez implikacje praktyczne, odnoszgce sie gtdwnie do projektowania pracy.
Na zakonhczenie rozdziatu wskazatem atuty i ograniczenia przeprowadzonych ba-
dan, a takze rekomendacje dotyczgce kierunkow dalszych prac nad omawianym
zagadnieniem.






Rozdziat 1. Projektowanie pracy (work-design)
a zadowolenie z pracy

1.1. Przeglad podej$¢ i koncepcji projektowania pracy

Tradycyjne podejscie do projektowania pracy zawiera w sobie klasyczng teo-
rie organizacji (classical organization theory) oraz teorie naukowego zarzgdzania
(industrial engineering), ktérej prekursorem byt Tylor (Hackman, Oldham, 1980).
Powyzsze podejscie akcentuje potrzebe wykorzystania nauki do odpowiedniego
zaprojektowania pracy w taki sposob, aby byta ona jak najbardziej efektywna,
a jednoczesnie jak najprostsza (eliminacja ryzyka popetniania btedow). Gtéwng
ideg opisywanego podejscia jest dgzenie do uproszczenia pracy, specjalizacja
i standaryzacja wykonywanych czynnosci, a takze doktadna analiza dziatan pra-
cownika. Liczne badania (m.in. Parker, Wall, Cordery, 2001), jak réwniez obser-
wacje praktykdéw zajmujgcych sie zarzagdzaniem zasobami ludzkimi doprowadzi-
ty jednak do wniosku, iz podejscie to prowadzi niejednokrotnie do negatywnych
konsekwencji w postaci zwiekszonej rutynizacji pracy, spadku motywaciji i zado-
wolenia pracownikow, zwiekszonej absenciji, trudnosci w zarzgdzaniu podlegtym
personelem. W efekcie teoretycy i praktycy organizacji rozpoczeli poszukiwania
innych czynnikéw, ktére mogg wigzac sie z zadowoleniem podmiotu i zwiekszong
efektywnoscig dziatan, co tez stato sie przyczynkiem do rozwiniecia koncepciji
akcentujgcych wzbogacanie pracy (job enrichement), miedzy innymi powsta-
ta Dwuczynnikowa Teoria Herzberga i wspoétpracownikow (Herzberg i in., 1959;
Hackman, Oldham, 1980; Zalewska, 2003a) czy Koncepcja Wtasciwosci Pracy
(Job Characteristics Model) Hackmana i Oldhama (1980).

Herzberg w swoich badaniach doszedt do wniosku, Zze inne czynniki powo-
dujg zadowolenie z pracy (tzw. motywatory), a inne wywotujg niezadowolenie
(tzw. czynniki higieny). Przy tym czynniki higieny wiazg sie ze Srodowiskiem pra-
cy (m.in. warunkami pracy czy relacjami ze wspétpracownikami), zas motywatory
zwigzane sa z trescig pracy (wyréznié¢ tu mozna m.in. osiggniecia, odpowiedzial-
nos¢, uznanie przetozonych). Czynniki higieny determinujg niezadowolenie pod-
miotu ewentualnie brak niezadowolenia. Dopiero jednak obecnos¢ motywatoréw
prowadzi¢ moze do poczucia satysfakcji.

Powyzsza koncepcja zostata entuzjastycznie przyjeta zaréwno przez teore-
tykow, jak i praktykéw organizacji. Pociggneta za sobg wiele badan, ktére osta-
tecznie nie potwierdzity jej stuszno$ci (King, 1970). Jej twierdzenia jednak, w tym



12 Projektowanie pracy a zadowolenie z pracy. Modyfikacja koncepciji...

rozréznienie dwoch odrebnych biegunéw zadowolenia, byty waznym krokiem de-
terminujgcym dalsze prace badaczy zajmujgcych sie problematykg zadowolenia
pracownikow i projektowania pracy.

Model JCM Hackmana i Oldhama (1980) jest najbardziej znang (i najczesciej
cytowang) koncepcja z nurtu work-design. Wielu praktykéw z zakresu zarzgdza-
nia zasobami ludzkimi stara sie tak organizowac¢ prace swoich podwtadnych, aby
spetniata ona ,wymagania” postulowane przez te koncepcje.

Hackman i Oldham (1980) wyrdznili trzy psychologiczne stany, krytyczne
w procesie determinowania motywacji wewnetrznej pracownika i jego satysfak-
cji z funkcjonowania w obszarze zawodowym (autorzy wprowadzili pojecie ,kry-
tyczne” w celu podkreslenia faktu, iz ww. stany psychologiczne sg niezbedne,
aby moéwi¢ o zadowoleniu podmiotu): (1) poczucie sensownosci (meaningful-
ness) — pracownik musi postrzega¢ swojg prace jako wazng i majgcg znaczenie
(w kontekscie wyznawanego systemu wartosci); (2) poczucie odpowiedzialnosci
(responsibility) — pracownik musi mie¢ przekonanie, ze jest osobiscie (poprzez
realizowane dziatania i podejmowane decyzje) odpowiedzialny za wyniki pracy;
(3) znajomosc¢ rezultatow (knowledge of results) — pracownik musi wiedzie¢, jakie
sg wyniki jego dziatan.

Opisane wyzej stany psychologiczne pojawiajg sie w sytuaciji, gdy praca cha-
rakteryzuje sie piecioma cechami:

1) réznorodnoscig umiejetnosci (skill variety) — cecha ta oznacza stopien,

w jakim praca wymaga zaangazowania zroznicowanych umiejetnosci
i zdolnosci w celu realizacji zadan;

2) tozsamoscig zadan (task identity) — cecha ta oznacza stopien, w jakim
praca wymaga wykonywania ustug lub produktéw jako catosci, od poczat-
ku do konca;

3) znaczeniem pracy (task significance) — cecha ta oznacza stopien, w jakim
praca wptywa na zycie i funkcjonowanie innych osoéb i szerszego spote-
czenstwa;

4) autonomig (autonomy) — cecha ta oznacza stopien, w jakim praca daje
swobode i niezalezno$¢ w zakresie podejmowania decyzji;

5) informacjami zwrotnymi (feedback from job) — cecha ta oznacza stopien,
w jakim praca dostarcza bezposrednich i jasnych informacji na temat
efektywnosci dziatan.

Trzy pierwsze cechy prowadzg do poczucia sensownos$ci, autonomia de-
terminuje poczucie odpowiedzialnosci, podczas gdy informacje zwrotne zwiek-
szajg swiadomos¢ odnosnie do rezultatéw dziatan. Opisane zaleznosci ilustruje
rysunek 1.

Na podstawie wyréznionych cech cech mozna obliczy¢ tzw. ogdlny potencjat
motywacyjny (MPS) danej pracy: MPS = (réznorodnos$¢ umiejetnosci + tozsa-
mos$¢ zadan + znaczenie pracy) / 3 x autonomia x informacje zwrotne. Praca,
ktéra posiada wysoki ogdlny potencjat motywacyjny, powinna mie¢ wysokie nate-
zenie co najmniej jednej z trzech cech prowadzacych do poczucia sensownosci,
jednoczesnie musi mie¢ wysoki poziom autonomii oraz dostarcza¢ bezposrednie
i jasne informacje zwrotne.
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PIEC CECH PRACY: KRYTYCZNE STANY REZULTATY/WYNIKI:
PSYCHOLOGICZNE:

réznorodnosé

umiejetnosci > poczucie

tozsamos¢ zadan sensownosci

Znaczenie pracy satysfakcja z pracy

wewnetrzna

autonomia > poczucie motywacja
odpowiedzialnosci

informacje zwrotne S| znajomosé

z pracy AN rezultatow

MODERATORY:

potrzeba osiagnieé / rozwoju zawodowego
zadowolenie z kontekstu
wiedza i umiejetnosci podmiotu

Rysunek 1. Koncepcja Wiasciwosci Pracy Hackmana i Oldhama
Zrédto: Hackman, Oldham, 1975, 160-162.

Podkresli¢ nalezy, iz praca spetniajgca opisane wyzej wymagania tworzy je-
dynie ,grunt” pod motywacje i satysfakcje podmiotu. To, czy pracownik bedzie
zadowolony ze swojej pracy i bedzie wykonywat jg z duzym zaangazowaniem, za-
lezy réwniez od innych zmiennych, zaréwno podmiotowych (potrzeba osiggniec¢/
rozwoju zawodowego/wzrostu, wiedza i umiejetnosci), jak i Srodowiskowych (za-
dowolenie z kontekstu: warunki pracy, relacje ze wspoétpracownikami i przetozo-
nymi itp.). Wyrdznione wyzej czynniki w mysl modelu JCM modyfikujg wptyw cech
pracy na pojawienie sie krytycznych stanéw psychologicznych i w konsekwenc;ji
zadowolenia z pracy.

Ponizej przytoczone zostang wybrane badania weryfikujgce twierdzenia kon-
cepcji JCM, ktére obrazujg aktualny stan wiedzy na temat tego modelu.

Na wstepie warto odwotac sie do badan samych autoréw (Oldham, Hackman,
Pearce, 1976), w ktérych testowano moderujgcg role potrzeby wzrostu i zadowo-
lenia z kontekstu w odniesieniu do zwigzku cech pracy z motywacjg pracownikow,
wysokoscig wynagrodzenia, efektywnoscig pracy. Badaniom poddano 201 pra-
cownikow bankowosci, reprezentujgcych 25 réznych zawodow. Uzyskane wyni-
ki potwierdzity stusznosc¢ teorii — osoby badane charakteryzujgce sie wyzszym
natezeniem potrzeby wzrostu oraz zadowoleniem z kontekstu osiggaty istotnie
statystycznie wyzsze wyniki w zakresie efektywnosci, wysokosci wynagrodzenia
i motywacji wewnetrznej (analizowano wspofczynniki korelacji pomiedzy MPS
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a zmiennymi objasnianymi osobno dla grup charakteryzujgcych sie niskim i wyso-
kim natezeniem potrzeby wzrostu oraz niskim i wysokim zadowoleniem z kontek-
stu). Wartosci korelacji dla wyodrebnionych grup przedstawiaty sie nastepujgco:
» dla efektywnosci: niskie nasilenie potrzeby wzrostu/niskie zadowolenie
z kontekstu: r = —=0,19; wysokie nasilenie potrzeby wzrostu/wysokie zado-
wolenie z kontekstu: r = 0,32 (p < 0,05);

+ dla wartosci wynagrodzenia: niskie nasilenie potrzeby wzrostu/niskie za-
dowolenie z kontekstu: r = —0,60; wysokie nasilenie potrzeby wzrostu/wy-
sokie zadowolenie z kontekstu: r= 0,50 (p < 0,01);

+ dla wewnetrznej motywaciji: niskie nasilenie potrzeby wzrostu/niskie zado-
wolenie z kontekstu: r = —0,08; wysokie nasilenie potrzeby wzrostu/wyso-
kie zadowolenie z kontekstu: r= 0,52 (p < 0,01).

Kolejne badania, przeprowadzone przez Oldhama i Hackmana (1981), réw-
niez potwierdzity zasadnos$¢ teorii. Badaniom poddano grupe 2960 pracownikéw
z 36 organizacji, reprezentujgcych 428 réznych zawodéw. W badaniach tych po-
réwnano dwa alternatywne modele, popularne w praktyce Zarzgdzania Zasobami
Ludzkimi (opisywany Job Characteristics Model oraz Attraction-Selection Model,
akcentujacy role zmiennych osobowosciowych). Okazato sig, ze cechy pracy byty
pozytywnie zwigzane z wewnetrzng motywacjg (korelacja od 0,18 w przypadku
tozsamosci zadan do 0,37 w przypadku znaczenia pracy, p < 0,05) oraz z ogdlng
satysfakcjg podmiotu (korelacja od 0,24 w przypadku tozsamosci zadan do 0,46
w przypadku autonomii, p < 0,05). Co wiecej, wyniki potwierdzity przypuszczenia
autorow, ze zwigzek cech pracy z reakcjami pracownikéow (wewnetrzna motywa-
cja, ogodlna satysfakcja) byt wiekszy anizeli zwigzek cech pracownika ze wspo-
mnianymi reakcjami, takze koncepcja JCM okazata sie bardziej uzyteczna anizeli
alternatywny model ASM.

Bardzo podobne w swym wydzwieku wyniki uzyskano w badaniach Thoma-
sa, Buboltza i Winkelspecht (2004). Grupe badang stanowito 163 absolwentéw
szkoty artystycznej, aktywnych zawodowo. Diagnozie poddano 4 ,motywacyjne”
cechy pracy (ré6znorodnos¢ umiejetnosci, tozsamos¢ zadan, autonomia, informa-
cje zwrotne), jak réwniez dwie dodatkowe cechy mierzone za pomoca narzedzia
Job Diagnostic Survey (JDS), stworzonego przez Hackmana i Oldhama (1975)
— informacje zwrotne od wspotpracownikow i przetozonych oraz wspétpraca z in-
nymi, a takze zmienne osobowosciowe, mierzone za pomocg kwestionariusza
MBTI (Myers-Briggs Type Indicator), jak rowniez zadowolenie z pracy. Korelacje
pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem podmiotu byty umiarkowane, aczkolwiek
istotne statystycznie (od 0,26 w przypadku tozsamosci zadan, do 0,37 w przypadku
roznorodnosci umiejetnosci). Zastosowanie analizy regresji hierarchicznej pokaza-
to, iz to cechy pracy (wskazane przez Hackmana i Oldhama) w znacznej mierze
odpowiadaty za zadowolenie podmiotu (usrednione R? = 0,30), zas zmienne 0so-
bowosciowe (przynajmniej te mierzone za pomoca MBTI) nie miaty ani bezpo-
Sredniego, ani posredniego wptywu na stopieh zadowolenia z pracy.

W tym miejscu warto odwotac sie takze do metaanalizy, dokonanej przez
Lohera, Noe, Moellera i Fitzgeralda (1985), ktérej poddano 28 badan. Uzyska-
ne wyniki byty zgodne z przestankami wynikajgcymi z teorii — Srednia korelacja
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pomiedzy cechami pracy a satysfakcjg podmiotu wyniosta 0,39. Dodatkowo po-
trzeba wzrostu petnita role zmiennej moderujgcej zwigzek cech pracy z zadowo-
leniem pracownikéw (w przypadku pracownikéw o wysokich wynikach w zakresie
GNS korelacja pomiedzy cechami pracy a satysfakcjg wyniosta 0,68, w przypad-
ku pracownikéw o niskich wynikach w zakresie GNS — jedynie 0,38). Przypusz-
cza¢ wiec nalezy, iz wzbogacenie pracy prowadzito do wzrostu satysfakcji pra-
cownikow, ale w przypadku oséb o niskich wynikach w zakresie GNS réowniez
inne zmienne, nieuwzglednione przez twércow modelu JCM, mogly moderowac
zwigzek cech pracy z reakcjami podmiotu.

Podobne wyniki otrzymat Champoux (1989). Badaniem objeto grupe 247 pra-
cownikow agenciji rzgdowej w USA. Zastosowana regresja hierarchiczna wykaza-
ta, zgodnie z tezami JCM, ze cechy pracy i potrzeba wzrostu byty powigzane z we-
wnetrzng motywacjg i satysfakcjg podmiotu, cechy pracy byly zwigzane z trzema
krytycznymi stanami psychologicznymi, pracownicy o wyzszych wynikach w za-
kresie potrzeby wzrostu (GNS) reagowali bardziej pozytywnie na wzbogacenie
pracy anizeli pracownicy o niskich wynikach w zakresie potrzeby wzrostu (choé¢
zaznaczyc¢ trzeba, iz w przypadku GNS uzyskane wyniki byty niejednoznaczne
i niekiedy trudne do interpretaciji).

Kolejna metaanaliza (Fried, Ferris, 1987) dostarczyta wynikow, ktdére w umiar-
kowanym stopniu potwierdzity koncepcje JCM. Analizie poddano tgcznie niemal
200 badan, w ktérych zbadano 6930 pracownikow reprezentujgcych 876 stano-
wisk i 56 organizacji. Jesli chodzi o najwazniejsze wnioski, to przedstawiajg sie
one nastepujaco:

1. Potwierdzona zostata teza o réznych wymiarach cech pracy, przy czym

nie byto zgody co do liczby wymiaréw, zas rozwigzanie piecioczynnikowe
(5 cech pracy) nie uzyskato potwierdzenia w wynikach;

2. Wykazano, ze prosta miara, bedgca sumg wynikéw dla poszczegdlnych
cech pracy, byta lepszym predyktorem reakcji pracownika anizeli Ogolny
Potencjat Motywacyjny (MPS);

3. Krytyczne stany psychologiczne petnity role mediatorow pomiedzy cecha-
mi pracy a reakcjami (w tym zadowoleniem) podmiotu; zaznaczy¢ nalezy,
iz zwigzek trzech krytycznych standw psychologicznych z zadowoleniem
pracownikéw byt duzo wiekszy anizeli bezposredni zwigzek cech pracy
z tym ostatnim;

4. Uzyskane wyniki pozwolity przypuszczac, iz zasadna jest redukcja kry-
tycznych standéw psychologicznych z 3 do 2;

5. Cecha pracy — informacje zwrotne, byta zwigzana nie tylko ze znajomo-
Scig rezultatow, ale w sposob istotny wptywata na wszystkie 3 stany psy-
chologiczne;

6. Moderujgca rola potrzeby wzrostu okazata sie by¢ w znacznej mierze ar-
tefaktem, cho¢ wyniki nadal uznano za niejednoznaczne, zalecajgc ich
dalszg eksploracje.

Roéwniez Johns, Xie i Fang (1992) zwrdcili uwage na niejednoznacznosc wy-

nikéw (gtdwnie w zakresie moderujgcej funkcji zmiennej potrzeby wzrostu i zado-
wolenia z kontekstu), a takze niedostateczng weryfikacje pewnych sktadowych
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modelu: brak badan na temat roli wiedzy i umiejetnosci pracownikéw, nieuwzgled-
nianie stazu pracy jako istotnej zmiennej modyfikujgcej zwigzek cech pracy z re-
akcjami pracownikéw. W ich badaniach uczestniczyto 300 menedzeréw pierw-
szego i drugiego szczebla zarzadzania, reprezentujgcych zréznicowane obszary
zawodowe. Uzyskane wyniki tylko czes$ciowo korespondowaty z przestankami
teoretycznymi. Jesli chodzi o krytyczne stany psychologiczne, to zaréwno znajo-
mosc¢ rezultatow, jak i poczucie odpowiedzialnosci byty zwigzane z odpowiednimi
cechami pracy, natomiast poczucie sensownosci okazato sie¢ w pewnym stopniu
zwigzane ze wszystkimi piecioma cechami pracy, a nie — jak twierdzili Hackman
i Oldham — z réznorodnos$cig umiejetnosci, tozsamoscig zadan, znaczeniem pra-
cy. Warto odnotowac fakt, iz wyniki jednoznacznie potwierdzity mediujgcg role
krytycznych standéw psychologicznych pomiedzy cechami pracy a reakcjami pra-
cownikow (w tym satysfakcjg podmiotu), natomiast w przypadku moderujgcej roli
potrzeby wzrostu i zadowolenia z kontekstu byty juz niejednoznaczne i czesto
niezgodne z przestankami teoretycznymi.

Kolejng pracg wartg uwagi sg badania De Varo, Li i Brookshire (2007) —jedne
z bardziej aktualnych, bowiem przeprowadzone, gdy warunki pracy byly bardziej
zblizone do tych, z ktérymi mamy do czynienia we wspoétczesnych organizacjach.
Badaniem objeto 2191 pracownikéw (badania te byty czescig szerszego projektu,
WERS - British Workplace Employee Survey). Sposrdd cech pracy mierzono je-
dynie r6znorodnos$¢ umiejetnosci oraz autonomie. Okazato sie, iz tylko autonomia
jest pozytywnie skorelowana z satysfakcjg podmiotu (réznorodnos¢ umiejetnosci
byta istotnie powigzana z produktywnoscia), z kolei zadowolenie z kontekstu nie
miato wptywu na otrzymane wyniki w zakresie satysfakcji pracownikow — nie po-
twierdzono wiec tezy o moderujgcej roli tej zmiennej.

W ramach podsumowania nalezy stwierdzi¢, iz mimo ogromnego wptywu,
jaki model JCM wywart na teorie i praktyke psychologii pracy, oraz niewatpliwych
jego zalet i wynikajgcych zen przestanek, nie jest on wolny od luk i niedociggniec.
Réwniez badania weryfikacyjne w wielu kwestiach nie dostarczyty jednoznacz-
nych odpowiedzi. Ponadto, stosunkowo mato miejsca poswiecono zmiennym mo-
dyfikujgcym, przez co ich rola i wptyw na zadowolenie podmiotu i jego motywacje
sg nadal niejasne (Hackman, Oldham, 1980; Johns i in., 1992; De Varo i in.,
2007). W dalszym ciggu nie do konca jasna wydaje sie tez rola i liczba zmiennych
mediujgcych relacje cech pracy z zadowoleniem podmiotu — krytycznych stanéw
psychologicznych (poczucia sensownosci, poczucia odpowiedzialnosci oraz zna-
jomosci rezultatow). Podkresli¢ nalezy rowniez fakt, iz poszczegolne cechy pra-
cy (wyrdznione przez autoréw koncepcji) nie sg od siebie niezalezne (mimo ze
model zaktada ich ortogonalnos¢) — jesli praca posiada wysokie natezenie w za-
kresie jednej cechy, z reguty jest tez wysoko oceniana w przypadku pozostatych
charakterystyk (Hackman, Oldham, 1980).

W kontekscie projektowania pracy koncepcjg wartg uwagi jest bez watpienia
tzw. Witaminowy Model autorstwa Warra (Meyerding, 2015). U podstaw tego mo-
delu lezy analogia pomiedzy psychologicznym oddziatywaniem wiasciwos$ci pracy
na zdrowie psychiczne i dobrostan podmiotu a wptywem witamin na funkcjono-
wanie cztowieka. Wedtug Warra, pewne cechy pracy, takie jak: kontrola osobista,
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wykorzystanie mozliwosci i umiejetnosci pracownika, wymagania i cele, rézno-
rodno$¢ wykonywanej pracy, przejrzystos¢ oczekiwan i oceny, poziom kontak-
téw towarzyskich, nie powinny przekracza¢ wartosci granicznej, gdyz ich nad-
miar moze wigzac sie w sposob negatywny z dobrostanem pracownika. Z kolei
nastepujgce wiasciwosci pracy: fizyczne bezpieczenstwo pracy, znaczgca pozy-
cja spoteczna, wspierajgca kontrola, perspektywa kariery, uczciwe traktowanie,
wynagradzanie finansowe, zazwyczaj wigzg sie w sposdb pozytywny z dobro-
stanem, a ich wzrost jest pozadany z punktu widzenia satysfakcji pracownikow.

Model ten doczekat sie licznych badan weryfikacyjnych (np. de Jonge, Scha-
ufeli, 1998; Jeurissen, Nyklicek, 2001), ktére jednak nie daty jednoznacznych wy-
nikdow. O ile udato sie potwierdzi¢ wystepowanie kilku sposrod postulowanych
krzywoliniowych zwigzkéw (np. wymagania pracy, mozliwos¢ sprawowania kon-
troli), o tyle w przypadku pozostatych (np. wsparcie spoteczne) wyniki bylty od-
mienne od zaktadanych.

Warto w tym miejscu zaprezentowaé réwniez koncepcje Wymagan — Kon-
troli (Job Demand — Control, JDC), autorstwa Karaska (Hoang, Corbiere, Negri-
ni, Pham, Reinharz, 2013; Phipps, Malley, Ashcroft, 2012). Model ten akcentuje
wage dwoch wlasciwosci pracy — poziomu wymagan pracy oraz swobody podej-
mowania decyzji — w procesie powstawania reakcji afektywnych i fizjologicznych
pracownika (w tym stresu zawodowego). Zgodnie z modelem najsilniejsze reak-
cje stresowe wystepujg u osoéb, ktére wykonujg prace zwigzang z wysokim po-
ziomem wymagan i niewielkg swobodg podejmowania decyzji. W takim wypadku
dochodzi¢ moze do wysokiego napiecia u pracownika. Odwrotna sytuacja — niskie
napiecie — ma miejsce woéwczas, gdy pracownik dysponuje duzg swobodg podej-
mowania decyzji, a stawiane mu wymagania sg niewielkie. Warto zaznaczy¢, ze
wysoka motywacja, zadowolenie podmiotu, uczenie sie i rozwdj osobisty wyste-
pujg wtedy, kiedy zarébwno wymagania pracy, jak i swoboda podejmowania decy-
Zji pozostajg na wysokim poziomie.

Johnson i Hall (1988) uzupetnili model o kolejng wtasciwos¢ pracy — wspar-
cie spoteczne (support). Biorgc pod uwage wszystkie 3 cechy pracy, najbardziej
niepozgdane skutki moga wystgpi¢ w sytuacji wysokich wymagan, matej swobody
podejmowania decyzji i niewielkiego wsparcia spotecznego, z kolei praca bedzie
najbardziej motywujaca, rozwijajgca i satysfakcjonujgca w sytuacji wysokich wy-
magan, duzej swobody w zakresie podejmowania decyzji, jak réwniez duzego
wsparcia ze strony innych.

Model JDC (Job Demand — Control), a takze jego bardziej rozbudowana wersja
JDCS (Job Demand — Control — Suport), byty wielokrotnie poddawane weryfikacji
(van der Doef, Maes, 1999). Metaanalizy (Hausser, Mojzisch, Niesel, Schulz-Hardt,
2010) pokazaty, iz wyréznione 3 cechy sg istotnie powigzane z ogélnym dobrosta-
nem psychicznym podmiotu (psychological well-being). Na gruncie polskim kon-
cepcje JDCS weryfikowali miedzy innymi Derbis i Baka (2011), potwierdzajac, ze
stresory w pracy pozytywnie korelujg z wypaleniem zawodowym, z kolei wsparcie
spofeczne jest negatywnie zwigzane z wypaleniem.

W tym kontekscie bardzo ciekawie jawi sie rowniez tzw. interdyscyplinarne po-
dejscie do projektowania pracy, rozwiniete przez Campiona i Thayera (1985; 1987).
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Autorzy przeprowadzili szczegbétowg analize literatury z zakresu psychologii pracy
i zarzgdzania zasobami ludzkimi, wyodrebniajgc 700 zasad projektowania pracy, kto-
re nastepnie zostaty pogrupowane w 70 kategorii. Kategorie te zostaty ostatecznie
zorganizowane w 4 podejscia do organizaciji i projektowania pracy:

1. Podejscie mechanistyczne (mechanistic approach) nawigzujgce do kla-
sycznej teorii organizacji i idei specjalizacji/uproszczenia pracy;

2. Podejscie motywacyjne (motivational approach) nawigzujace do idei
wzbogacania pracy i koncepcji Hackmana i Oldhama (JCM);

3. Podejscie biologiczne (biological approach) nawigzujgce do koncepcji
biomechaniki i ergonomii, akcentuje tym samym potrzebe zmniejszenia
fizycznych niedogodnosci i wyeliminowania ryzyka wypadkow;

4. Podejscie poznawczo-motoryczne (perceptual/motor approach) nawigzu-
jace do psychologii eksperymentalnej, koncentrujgce sie na poznawczych
i motorycznych mozliwosciach pracownika.

Wedtug autoréw, wyréznione wyzej podejScia, cho¢ majg pewne cechy
wspolne, znaczaco réznig sie w zakresie dziatarh podejmowanych w celu organi-
zacji pracy i w konsekwencji w zakresie osigganych korzysci. Podejscie mecha-
nistyczne prowadzi do zwiekszenia efektywnosci dziatan pracownikéw, podejscie
motywacyjne powoduje wzrost satysfakcji podmiotu i zwieksza jego motywacje
wewnetrzng, podejscie biologiczne koncentruje sie na komforcie pracownika (po-
przez redukcje wysitku i niedogodnosci zwigzanych z warunkami pracy), tym sa-
mym zmniejsza sie natezenie chordb zawodowych i skarg pracownikdéw na stan
zdrowia, podejscie poznawczo-motoryczne powoduje zmniejszenie liczby wypad-
kéw i bteddw popetnianych przez pracownikow.

Podejscie interdyscyplinarne w mys| autoréw jest wiec konieczne, aby lepiej
zrozumie¢ funkcjonowanie cztowieka w miejscu pracy i zaprojektowac takie roz-
wigzania, ktére bedg optymalne z punktu widzenia celéw organizacji i potrzeb
zatrudnionych w niej pracownikow.

Badania przeprowadzone przez Campiona i Thayera (1985), jak rowniez
ich replikacja (Campion, 1988), potwierdzity zasadnos¢ teorii — kazde wyroz-
nione podejscie byto pozytywnie zwigzane z przewidywang/odpowiadajgcg mu
grupg korzysci.

Warto odnotowac fakt, iz kolejna replikacja, przeprowadzona przez Edwardsa,
Brteka i Scully (2000) z wykorzystaniem metody modelownia rownan struktural-
nych, doprowadzita do nieco innych wynikow. Okazato sie, iz model 10-czynniko-
wy byt znaczaco lepiej dopasowany do danych anizeli rozwigzanie 4-czynnikowe,
postulowane przez twércow. Co wiecej, zwigzek poszczegolnych podejs¢ z osig-
ganymi korzysciami nie byt tak jednoznaczny, jak wskazywali Campion i Thayer.
Mozna wiec pokusi¢ sie o stwierdzenie, iz poszczegdlne podejscia mogg prowa-
dzi¢ do zréznicowanych konsekwenciji, nie tylko tych postulowanych przez Cam-
piona i Thayera (dla przyktadu projektowanie pracy w mysl podejscia biologiczne-
go lub poznawczo-motorycznego prowadzi¢ moze réwniez, poza ,przypisanymi”
konsekwencjami, do zwiekszenia satysfakcji podmiotu).

Zaprezentowane wyzej podejscia do projektowania pracy zdajg sie by¢ nie-
aktualne w odniesieniu do charakterystyki dzisiejszych organizacji i schematu
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pracy. Podejscia te powstawaty bowiem w czasach, kiedy praca byta znacznie
prostsza, za$ organizacje charakteryzowaty sie wiekszym stopniem scentralizo-
wania. Dlatego tez istnieje silna potrzeba modyfikacji czy tez rozszerzenia po-
dejscia do projektowania pracy w taki sposéb, aby uwzgledni¢ aktualne zmiany
i trendy na rynku pracy.

1.2. Realia dzisiejszej organizacji sktaniajace do zmiany
podejscia do projektowania pracy

W ostatnim czasie zaobserwowa¢ mozna znaczne zmiany i transformacje
otaczajgcej nas rzeczywistosci, ktére zmuszajg do przewartosciowania sposo-
bu spostrzegania i interpretacji pojecia pracy i zatrudnienia (Salas, Chen, Koz-
lowski, 2017). Zyjemy w czasach tzw. ekonomii poindustrialnej (DeBell, 2006).
Coraz bardziej marginalng role odgrywaija rolnictwo i przemyst ciezki, zas w co-
raz wiekszym stopniu rozwija sie sfera ustugowa, zwigzana z przekazywaniem
i wymiang informacji (Ratajczak, 2006; 2007). Na uwage zastuguje ogromny po-
step naukowo-technologiczny, ktéry w duzej mierze determinuje sposéb wyko-
nywania pewnych zawoddw i czynnosci. Praca zawodowa staje sie coraz mniej
ucigzliwa i jednoczesnie coraz bardziej bezpieczna. Systematycznie wzrasta
wynagrodzenie pracownikéw, poprawiajg sie rowniez stosunki pracy (Ratajczak,
2006; Rudnicka, 2007).

Nieuchronng konsekwencjg zachodzgcych przemian i postepujgcego roz-
woju technologicznego jest pojawianie sie i wzrost popularnoéci alternatywnych
sposobow wykonywania czynnosci zawodowych, ktére z powodzeniem wypierajg
standardowe, sprawdzone w ,starych warunkach” sposoby, dajgc pracownikom
mozliwos¢ elastycznego podchodzenia do czasu pracy (Machol-Zajda, 2008;
Spieler, Stamov-RolRnagel, Kappa, Scheibe, 2017).

Warto zaznaczy¢ réwniez, iz praca staje sie coraz mniej scentralizowana,
w przeciwienstwie do ery przemystowej, zas scista kontrola ustepuje miejsca
pracy zadaniowej czy zarzgdzaniu przez cele. Organizacje przyjmujg struktury
zblizone do sieci, coraz wiekszg popularnoscig cieszg sie struktury organiczne,
projektowe czy tzw. przekrojowo-funkcjonalne (por. Jachnis, 2008), w ktérych to
pewne grupy robocze przenikajg rézne funkcjonalne jednostki organizacji. Na
uwage zastugujg takze tzw. struktury federacyjne, zwigzane z duzg odpowie-
dzialno$cig i autonomig zatrudnionych w nich pracownikéw (de facto kazdego
pracownika zatrudnionego w ramach struktury federacyjnej okresli¢ mozna mia-
nem biznesmena, odpowiedzialnego nie tylko za swoje dziatania, ale takze za
catoksztatt organizacji, ktéry aby przetrwac, musi szybko i elastycznie reagowaé
na potrzeby klientéw, budowac relacje z innymi — wewnatrz i na zewnatrz orga-
nizacji) (Peters, 1994, za: Kozusznik, 2007). Na uwage zastugujg nowe, ewo-
lucyjne podejscia do zarzgdzania i funkcjonowania przedsiebiorstw, tzw. ,orga-
nizacje turkusowe”, w ktérych propaguje sie wspdétodpowiedzialnos¢, znaczng
autonomie, samozarzadzanie (Blikle, 2016; Laloux, 2015; Lipinska-Grobelny,
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2013). Organizacje turkusowe ktadg gtéwny akcent na projektowanie pracy
w taki sposéb, aby dawata ona poczucie sensu, pozwalata na rozwdj i kreatyw-
nos$¢ oraz innowacyjnos¢ w dziataniu. W tym modelu organizacyjnym zakres
zadan pracownikdw mozna sprowadzi¢ do czterech gtownych wytycznych:
(1) robisz to, co potrafisz; (2) robisz to, co jest potrzebne; (3) jeste$ za to od-
powiedzialny; (4) to, co robisz, mozesz zmieni¢, ale z zachowaniem zasad (1),
(2), (3). Charakterystyczne dla turkusowego stylu funkcjonowania jest zespo-
towe podejmowanie decyzji zgodnie z paradygmatem demokracji partnerskie;j.
Rezygnuje sie z ,typowego” zarzadzania i kierownictwa na rzecz liderowania,
propagowane sg takie wartosci, jak: autentycznosg¢, relacje z innymi, odpowie-
dzialnos$¢, dziatanie na rzecz szerszego spoteczenstwa.

Bardzo ciekawie jawi sie takze zjawisko tzw. job craftingu (Berg, Wrzesniew-
ski, Dutton, 2010; Hackman, Oldham, 2010), polegajgce na oddaniu pracowni-
kom odpowiedzialnosci za ksztattowanie swojej pracy w taki sposob, aby byta dla
nich bardziej sensowna. Przy czym job crafting sprowadza sie do zmian i redefi-
nicji pracy w trzech obszarach:

1. Obszar zadan — obejmuje zmiane zakresu zadan i odpowiedzialnosci
poprzez dodanie lub odjecie konkretnych zadan, zmiane natury zadan,
zmiane priorytetow oraz decyzje o czasie i energii, ktére bedg poswieca-
ne przez pracownika na wykonywanie konkretnych zadan;

2. Obszar relacji — obejmuje zmiane w odniesieniu do interakcji z innymi; to
pracownik decyduje, z kim pozostanie w relacji i jakie kontakty chciatby
utrzymywac;

3. Obszar poznawczy — obejmuje redefinicje poznawczg gtéwnego celu
i sensu pracy, co przektada sie na priorytety dziatania i nastawienie pra-
cownika do wykonywanej pracy.

Kombinacja wymienionych obszaréw redefinicji pracy pozwala pracownikom
na zmiane w podejsciu i doswiadczaniu wykonywanej pracy. Warto zaznaczy¢
jednoczesnie, iz te zmiany sg inicjatywg samych pracownikéw, jednoczesnie trak-
towac nalezy je jako proces, a nie jako jednostkowe wydarzenie.

Partycypacja pracownikow i zwiekszenie ich odpowiedzialnosci nie sg zja-
wiskiem nowym w kontekscie wykonywania i projektowania pracy, jednoczesnie
skala i wzrost popularnosci tego zjawiska sg podyktowane zmianami na rynku
pracy. Turkusowe podejscie do zarzadzania czy idea samoorganizacji jest szcze-
golnie obecna w firmach dziatajgcych w tzw. sektorze ustug, szczegdlnie w ob-
szarze IT, gdzie coraz czesciej wykorzystuje sie tzw. ,metodyki zwinne”, zwigzane
z zarzadzaniem projektami (np. agile).

Powyzsze zmiany wskazuja, iz w kontekscie projektowania pracy i zwieksza-
nia zadowolenia pracownikéw coraz wieksze znaczenie bedg mie¢ przede wszyst-
kim cechy spoteczne (zwigzane z socjalnym aspektem funkcjonowania podmiotu)
(por. Hackman, Oldham, 2010), w opozycji do postulowanych miedzy innymi w mo-
delu JCM (Hackman, Oldham, 1980) cech motywacyjnych. W obecnych czasach
takze cechy zwigzane z warunkami pracy (tzw. cechy kontekstowe) zyskujg coraz
wigksze znaczenie i sg coraz wyzej wartosciowane przez mtodych ludzi (Hauk,
2007). Rozwoj technologiczny i nowe formy wykonywania czynnosci stuzbowych
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pozwalajg przypuszczac, iz cechy zwigzane z przetwarzaniem informacji oraz ergo-
nomig pracy powinny rowniez zyskiwac na znaczeniu (Parker i in., 2001).

Najsilniej potrzeba rozpatrywania wiekszej puli cech pracy w kontekscie pro-
jektowania pracy zostata zaakcentowana przez Morgesona i Humphreya (2006;
Humphrey, Nahrgang, Morgeson, 2007). Badacze ci podjeli probe uzupetnienia
luki w zakresie koncepcji projektowania pracy. Po przeanalizowaniu literatury
z zakresu projektowania pracy, Morgeson i Humphrey (2006) wyodrebnili 18 cech
pracy najczesciej pojawiajgcych sie w koncepcjach work-design. Nastepnie ce-
chy te pogrupowali w 3 oddzielne kategorie: (1) motywacyjne; (2) spoteczne;
(3) kontekstowe. Oprocz ,podstawowych” pieciu cech motywacyjnych wyréznio-
nych w modelu JCM, dodatkowe cechy motywacyjne (takie jak: réznorodnos¢
zadan, przetwarzanie informacji, ztozonos¢ pracy, specjalizacja, rozwigzywanie
probleméw), cechy zwigzane ze spotecznym funkcjonowaniem podmiotu (wspot-
zaleznosé, informacje zwrotne od wspétpracownikéw, wspotpraca z innymi, kon-
takty na zewnatrz organizacji) oraz cechy kontekstowe (wymagania fizyczne, wa-
runki pracy, ergonomia) w mysl autoréw w duzej mierze wptywajg na zadowolenie
pracownikow. Ponizej przedstawitem wyniki uzyskane przez ww. badaczy (Hum-
phrey iin., 2007):

1. Cechy motywacyjne (uwzgledniajgce zaréwno pierwotne cechy, wyodreb-
nione przez Hackmana i Oldhama, jak réwniez dodatkowe cechy zapro-
ponowane przez badaczy) wyjasniajg 34% wariancji zadowolenia z pracy;

2. Cechy spoteczne wyjasniajg 17% wariancji zadowolenia z pracy;

3. Cechy kontekstowe wyjasniaja 4% wariancji zadowolenia z pracy.

Zmiany na rynku pracy oraz zmiany w zakresie funkcjonowania organizacji
wskazujg takze na potrzebe uwzgledniania i rozpatrywania (w kontekscie pro-
jektowania pracy) nie tylko samych cech aktywnosci zawodowej, ale takze cech
osobowosciowych pracownikéw. Wiele badan wskazuje bowiem na znaczenie
cech nalezacych do tzw. ,Wielkiej Pigtki” (Judge, Heller, Mount, 2002) czy cech
zwigzanych z tzw. ,samopostrzeganiem” (Judge, Bono, 2001) w kontekscie za-
dowolenia z pracy. Szerzej o innych (anizeli uwarunkowania srodowiskowe) de-
terminantach zadowolenia z pracy bedzie powiedziane w nastepnym rozdziale
niniejszej monografii.

Aktualnie dominujgcym modelem w badaniach nad zadowolenie z pracy
jest tzw. ujecie trojczynnikowe/transakcyjne (Spector, 1997; Zalewska, 2003a),
uwzgledniajgce cechy pracy, cechy osobowosciowe oraz ich wzajemne relacje.
Przyktadem takiego modelu jest jedno z nowszych uje¢, traktujgce co praw-
da nie o zadowoleniu z pracy, ale o zachowaniach kontrproduktywnych, ktére
czesto wigzane sg z brakiem zadowolenia lub niskim zadowoleniem z aktyw-
nosci zawodowej. Jest to Model Stresory — Emocje (Stressor — Emotion Model)
(Fox, Spector, Miles, 2001; Spector, Fox, Domagalski, 2006). W tym ujeciu jako
podstawowe zrodto zachowan nieproduktywnych wskazywane sg przewlekte stre-
sory wystepujace w Srodowisku pracy. Efekt stresoréw mediowany jest przez
negatywne emocje (np. gniew i lek) i moderowany przez czynniki organizacyjne
(np. poczucie kontroli) oraz osobowosciowe (np. sumiennos$¢ i samokontrola).
Model ten wskazuje wiec na potrzebe uwzglednienia (w kontekscie projektowania
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pracy) czynnikdow organizacyjnych, by¢ moze tez zwigzanych z przecigzeniem
rolami czy konfliktem rol (Baka, 2012b; Zalewska, 2003a).

Zmiany w zakresie struktury organizacyjnej wptywajg takze na wzrost za-
interesowania grupowymi formami wykonywania pracy (team working) (Grand,
Braun, Kuljanin, Kozlowski, Chao, 2016; Hackman, Oldham, 2010). | cho¢ idea
pracy zespotowej nie jest czyms$ nowym i niezwyktym, to tak duza popularnosg¢ tej
formy realizacji zadan jest czyms$ odmiennym od tego, co zaobserwowac¢ mozna
byto w tradycyjnych organizacjach. Nastepuje zmiana akcentéw z pracownika na
zespot roboczy, rodnie rola analizowania tzw. ,podmiotowos$ci” grup roboczych
(Kozusznik, 2007). Podmiotowos¢ zespotu to tzw. ,zbiorowa osobowos$¢”, ztozo-
na z trzech podmiotéw: kierownika, grupy jako catosci oraz kazdego cztonka ze-
spotu. Owa podmiotowosc realizowana jest poprzez regulacje wtasnego wptywu,
tzw. deinfluentyzacje, ktéra polega na Swiadomym ostabianiu, redukowaniu, a na-
wet catkowitym pozbywaniu sie wptywu, w odpowiedzi na wymagania sytuacji tak
zewnetrznej, jak i wewnetrznej. W dzisiejszych burzliwych czasach, petnych cze-
stych i dynamicznych zmian, tylko poprzez przemyslane i umiejetne regulowanie
wptywu i wtadzy przez menedzerdéw réznego stopnia mozna w petni wykorzystaé
kompetencje i potencjat wszystkich cztonkow zespotu.

Rosnie takze rola i znaczenie alternatywnych sposobéw rozwoju pracowni-
kéw i wzbogacania ich pracy (m.in. coaching zespotowy — team/peer coaching
— realizowany przez lidera lub przez wspétpracownikéw (Hackman, Wageman,
2005; Thorn, McLeod, Goldsmith, 2007).

Biorgc powyzsze pod uwage, istnieje silna potrzeba projektowania pracy nie
tylko pod katem pracownika jako indywidualnego podmiotu, lecz bardziej w ujeciu
zespotu jako catosci.
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2.1. Poczucie jakosci zycia

Problematyka jako$ci zycia cieszy sie ogromnym zainteresowaniem badaczy
réznych specjalnosci. Pojecie to jest szeroko stosowane zaréwno w swiecie na-
uki, jak rowniez w zyciu codziennym, dotyczy bowiem bardzo waznego aspektu
funkcjonowania cztowieka. Poziom zamoznosci osiggniety przez spoteczenstwa
zachodnie pozwala im wyj$¢ w poszukiwaniach dobrego zycia poza podstawowg
egzystencje i troske o zwykte przetrwanie (Diener, Lucas, Oishi, 2002). Wiekszos¢
teorii jakosci zycia stara sie odpowiedzie¢ na pytanie, od czego zalezy zadowo-
lenie cztowieka i co mozna zrobi¢, aby by¢ szczesliwszym. Koncepcje te wpisujg
sie zazwyczaj w dwa gtéwne ujecia: (1) ,dot — géra” (,bottom — up”) oraz (2) ,goéra
— dot’ (,top — down”) (Czapinski, 2004). Teorie ,dot — goéra” zaktadajg, ze ogoiny
dobrostan psychiczny jest wynikiem algebraicznego rachunku na zbiorze satys-
fakcji czgstkowych ze wszystkich istotnych aspektoéw zycia lub na zbiorze wszyst-
kich liczacych sie doswiadczen emocjonalnych w pewnym przedziale czasu. Przy
tym teorie te pomijajg réznice indywidualne, koncentrujgc sie na czynnikach $ro-
dowiska jako przyczynach réznic w jakosci zycia. Z kolei teorie ,géra — dot’ od-
wracajg kierunek zaleznosci i gtoszg, ze to ogdéine zadowolenie z zycia warunkuje
satysfakcje czgstkowe, intensywnos¢ i kierunek reakcji emocjonalnych. Przy tym
koncepcje te pomijajg wptyw sytuacji i czynnikdw srodowiskowych, ktadac akcent
na biologicznie zdeterminowane cechy osobowosci.

Szczescie zalezy od bardzo réznych czynnikéw (zaréwno zewnetrznych, jak
i tych o charakterze wewnetrznym, oraz ich interakcji). Jesli chodzi o czynniki we-
wnetrzne, to najczesciej wymienia sie takie cechy, jak ekstrawersja (ktéra zwig-
zana jest pozytywnie z ogélnym zadowoleniem z zycia) i neurotyzm (w tym przy-
padku zaleznos$¢ przyjmuje posta¢ negatywng) (por. Diener, Suh i Oishi, 1998).
Ciekawych wynikow w tej kwestii dostarcza metaanaliza DeNeve i Coopera
(1998), ktérzy przeanalizowali zwigzek 137 cech osobowosci z dobrostanem psy-
chicznym (cechy te zostaty pogrupowane w bardziej ogélne kategorie wyrdznione
w modelu Wielkiej Pigtki). Przecietny wazony wspétczynnik korelacji wszystkich
badanych cech wynosit 0,19, natomiast najsilniej z zadowoleniem z zycia korelo-
waty neurotyzm (r = —0,22) i sumiennos¢ (r = 0,21). Zwigzek dobrostanu z ekstra-
wersjg byt w tym wypadku nieco nizszy (r=0,17).
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Bardzo czesto (jako korelaty ogdlnego dobrostanu) wskazuje sie czynniki
makroekonomiczne (zwigzane z materialng sferg egzystencji) (Czapinski, 2004),
ale rowniez aspekty demograficzne, takie jak wiek, pte¢, posiadanie dzieci itp.
(por. Argyle, 1999; Czapinski, 2004). Badania potwierdzajg dodatni zwigzek wy-
zej wymienionych zmiennych z ogélnym zadowoleniem z zycia, jednak sita tego
zwigzku jest na ogét niewielka (Chodkiewicz, 2009).

W polskiej literaturze, zwtaszcza z obszaru psychologii pozytywnej, zaleca
sie réznicowanie pojec¢ zwigzanych z jakoscig zycia, odpowiednio:

» jakos¢ zycia podmiotu, ktéra jest subiektywnym dobrostanem wynikaja-

cym z szacowania wskaznikéw ekonomicznych;

* poczucie jakosci zycia, ktére obejmuje stany przezyciowe i sposoby radze-

nia sobie ze stresem (Derbis, 2000; Derbis, 2005; Derbis, Jedrek, 2010;
Kowalik, 2000). Poczucie jakos$ci zycia zwigzane jest ze $wiatem subiek-
tywnych ocen podmiotu i z doswiadczaniem w czterech sferach: psychofi-
zycznej, psychospotecznej, podmiotowej i metafizycznej. Poczucie jakosci
zycia rozumiane jest jako doswiadczane zadowolenie wynikajgce z oceny
poziomu przystosowania osobistego, satysfakcji z wtasnych kompetenc;ji,
dobrych relacji miedzyludzkich oraz realizacji wartosci, wynika z uwarun-
kowan osobowosciowo-aksjologicznych (Mréz, 2016).

W tym kontekscie bardzo ciekawie jawi sie rowniez Transakcyjny Mo-
del Jakosci Zycia (TMJZ) (Zalewska, 2003a), w ktorym to autorka zaktada, ze
.l.-.] kazdy obszar jakosci zycia stanowi podsystem systemu jakosci zycia, a ja-
koS¢ zycia jest elementem szerszego systemu »osoba«, ktory z kolei stanowi
element najszerszego systemu »osoba — Srodowisko«” (Zalewska, 2003a, 49).
Poczucie jakosci zycia jest tu definiowane jako ogodlna postawa (zadowolenie)
cztowieka wobec zycia i wobec jego roznych sfer. Postawy te sg wynikiem war-
tosciowania (zarowno poznawczego, jak i emocjonalnego). Zalewska (2003a)
w swym modelu zaktada, ze oceny poszczegdlnych obszardéw zycia sg ze sobg
powigzane, tzn. zadowolenie w jednym obszarze wptywa na zadowolenie w in-
nym obszarze i odwrotnie, a jednoczesnie zaleznosci te sg uwarunkowane funk-
cjonowaniem szerszych systemow i ich interakcji — systemu ,0osoba” oraz syste-
mu ,0soba — Srodowisko”.

2.2. Sposoby rozumienia i szacowania konstruktu
zadowolenia z pracy

Pojecie jakosci zycia pracownikéw swym zakresem obejmuje bardzo szero-
kie spektrum doswiadczen jednostki i jej catosciowego funkcjonowania w miejscu
pracy, dlatego wyr6zni¢ mozna co najmniej trzy aspekty lezgce w centrum zainte-
resowania roznych dziedzin nauki zajmujgcych sie funkcjonowaniem organizac;ji:
psychologiczny dobrostan (psychological well-being), okreslany jako zadowole-
nie z pracy; fizyczny dobrostan (physical well-being), utozsamiany ze zdrowiem;
oraz spoteczny dobrostan (social well-being), akcentujacy ilo$¢ i jakos¢ kontaktow
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ze wspotpracownikami, przetozonymi i podwtadnymi (Grant, Christianson, Price,
2007). Na uwage zastuguje takze mnogos¢ poje¢ zwigzanych z postawami wo-
bec pracy (job attitudes), od zadowolenia z pracy poprzez zaangazowanie w pra-
ce, przywigzanie do pracy, emocje w pracy, nastréj w pracy itp. Cho¢ badacze
i naukowcy starajg sie rozpatrywac opisywane zjawisko w sposéb globalny, to
wiekszos¢ prac z zakresu psychologii i zarzgdzania poswiecona jest jednak pro-
blematyce zadowolenia z pracy (Judge, Weiss, Kammeyer-Muelle, Hulin, 2017).

Zjawisko zadowolenia z pracy wystepuje jako wazny aspekt zainteresowan
praktykéw i teoretykow. Obok szeroko rozumianej efektywnosci/produktywnosci,
stanowi centralny obszar, na ktérym skupiajg sie zarébwno wysitki oséb zarza-
dzajgcych przedsiebiorstwami, jak i dziatania przedstawicieli nauk spotecznych
(w tym przede wszystkim psychologii, zarzgdzania, socjologii, medycyny itp.).
Poczatki usystematyzowanych badan nad satysfakcjg jednostki w miejscu pracy
datujg sie na lata 30. ubiegtego wieku (Brief, Weiss, 2002), i cho¢ w literaturze
przedmiotu znalez¢ mozna ogromng liczbe badan poswieconych temu zagadnie-
niu, problematyka ta nadal jawi sie jako warta dalszej, pogtebionej eksploracji.

Do gtéwnych czynnikow wptywajgcych na taki stan rzeczy zaliczy¢ nalezy po-
tencjalne konsekwencje, ktdre przypisuje sie zadowoleniu z pracy (miedzy innymi
zwiekszona produktywnos¢, wzrost zachowan prospotecznych itp.), ale rowniez
fakt, iz w toku badan nad zadowoleniem z pracy stosowano bardzo zréznicowane
sposoby definiowania, konceptualizacji i szacowania tego konstruktu. Brak jasno
okreslonych i szeroko akceptowanych ram teoretycznych doprowadzit do sytuacji,
w ktérej szacowaniu poddawano niemal wszystkie cechy cztowieka, jego miejsca
pracy i towarzyszgce wydarzenia (bez wzgledu na fakt, czy miato to uzasadnienie
teoretyczne czy tez nie), co zaowocowato ponad 10 000 badan z tego zakresu
(Brief, Weiss, 2002).

Banka (2005, s. 329) definiuje zadowolenie z pracy jako: ,uczuciowa reakcje
przyjemnosci lub przykrosci, doznawang w zwigzku z wykonywaniem okreslo-
nych zadan, funkcji oraz rol”. Z kolei zdaniem Locke’a (1969, za: Makin, Cooper,
Cox, 2000, s. 82) zadowolenie z pracy rozumie¢ mozna jako ,przyjemny lub po-
zytywny stan emocjonalny, wynikajgcy z oceny wiasnej pracy lub doswiadczen
zwigzanych z pracg”.

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze w literaturze przedmiotu do niedawna
dominowata tendencja do definiowania zadowolenia w terminach afektywnych
(por. powyzsze definicje), natomiast badaniu poddawano z reguty aspekt poznaw-
czy. Zadowolenie z pracy sktada sie wiec z dwdch komponentéw: poznawczego
(co ludzie sadzg o swojej pracy, w jakim stopniu cztowiek postrzega swojg prace
jako korzystng lub niekorzystng) i emocjonalnego (co ludzie czujg wobec swo-
jej pracy lub jakich emocji doswiadczajg, bedac w pracy, samopoczucie w pracy
lub doswiadczane uczucia wobec pracy) (por. Jaros, 2005). O ile w latach 30.
badacze w sposéb otwarty i innowacyjny podchodzili do konstruktu zadowole-
nia z pracy (réznorodnos¢ podejs¢ i metod badawczych), o tyle w pdzniejszych
okresach nastgpito swoiste ,zawezenie” podejscia, koncentrowano sie gtéwnie
na aspektach poznawczych zadowolenia, akcentowano role srodowiska zawo-
dowego w ksztattowaniu satysfakcji podmiotu (marginalizujgc wptyw dyspozycji
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cztowieka), stosowano gtéwnie ilosciowe metody badan itp. W latach 1980-1990
nastgpit ponowny wzrost zainteresowania tym zjawiskiem, w tym gtdwnie aspek-
tem emocjonalnym sktadajgcym sie na zadowolenie z pracy (Brief, Weiss, 2002;
Zalewska, 2003a).

Na potrzebe rozréznienia i oddzielnego badania dwdch aspektéw zadowole-
nia z pracy wskazujg Organ i Near (1985), Brief (1998) oraz Zalewska (2003a),
bowiem elementy poznawczy i emocjonalny postawy wobec obiektu nie muszag
by¢ spojne i pozostawaé w harmonii (Zajonc, Markus, 1982; Wojciszke, 2000),
inne czynniki mogg by¢ przyczyng zadowolenia poznawczego z pracy, inne zas
determinujg zadowolenie emocjonalne podmiotu (Rosenberg, Hovland, 1960).
W tym miejscu warto odwotac¢ sie do badan Lubranskiej (2013) na temat zalezno-
Sci pomiedzy doswiadczeniami afektywnymi pracownika a zadowoleniem z pracy.
Autorka wykazata, iz osoby doswiadczajgce w pracy pozytywnego afektu sg bar-
dziej zadowolone ze swojej pracy i wyzej wartosciujg jej rézne przejawy. Rowniez
Wrébel (2010) wskazuje, iz emocjonalne przezycia pracownikow oddziatujg na
ich satysfakcje i efektywnos¢ zawodowa, jakos¢ pracy, procesy poznawcze czy
motywacyjne.

Zadowolenie poznawcze z pracy dotyczy sadoéw na temat pracy i tego, na
ile jest ona korzystna dla podmiotu. Wyodrebni¢ przy tym mozna tzw. ogdlne za-
dowolenie poznawcze z pracy (praca jako cato$¢) oraz zadowolenie poznawcze
z poszczegolnych skfadnikéw pracy (por. Zalewska, 2003a).

Najczesciej ogolne zadowolenie z pracy szacuje sie w badaniach, ktérych
celem jest wykrycie przyczyn, konsekwencji zadowolenia z pracy lub zwigzkéw
tej zmiennej z innymi czynnikami. Badania takie pozwalajg na zobrazowanie me-
chanizméw i relacji pomiedzy zmiennymi, jednoczesnie nie dajg petnego obrazu
zadowolenia cztowieka z pracy.

W przypadku zadowolenia poznawczego z poszczegodlnych sktadnikéw pracy
w literaturze przedmiotu widoczny jest brak spojnosci co do liczby i tresci wymia-
réw srodowiska zawodowego, jednoczesnie brakuje teorii pozwalajgcej na spéjny
podziat sktadnikéw pracy waznych pod katem zadowolenia z pracy (Brief, 1998).
Dla przykftadu Locke (1976), dokonujgc przegladu literatury na temat zadowolenia
Z pracy, sugeruje, ze réozne wymiary/sktadniki pracy mozna sprowadzi¢ do 4 kate-
gorii: nagrody, inni ludzie, tres¢ pracy, kontekst organizacyjny.

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, iz zwigzki ogélnego zadowolenia z pracy
z zadowoleniem z poszczegodlnych jej sktadnikéw sg na ogot stabe, waga kazdego
ze sktadnikéw zalezy w duzej mierze od réznic indywidualnych (Brief, 1998; Iro-
son, Smith, Brannick, Gibson, Paul, 1989; Scarpello, Campbell, 1983). Mozliwe jest
bowiem osiggniecie przecietnego usrednionego zadowolenia z pracy przy jedno-
czesnej wysokiej ogodlnej satysfakcji z pracy, np. wtedy, gdy jednostka wykazuje
przecietne zadowolenie z wiekszosci wymiaréw pracy, zas jeden element pracy
(szczegolnie wazny dla pracownika) jest oceniany przez niego bardzo wysoko
(w takim wypadku element ten determinuje globalng ocene pracy).

Jesli chodzi o emocjonalne zadowolenie z pracy, warto podkresli¢ istnie-
nie rozbieznosci w zakresie jego definiowania i pomiaru. Z jednej strony mozli-
we jest rozpatrywanie emocji przezywanych wobec pracy, z drugiej zas — emoc;ji
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doswiadczanych w pracy (Brief, 1998). Zaznaczy¢ nalezy, iz w literaturze poswie-
conej zadowoleniu z pracy znacznie tatwiej znalez¢ badania dotyczgce samopo-
czucia w pracy anizeli stanéw afektywnych doswiadczanych wobec pracy (Crites,
Fabrigar, Petty, 1994).

Przeglad literatury przedmiotu wskazuje na kilka sposobéw rozumienia i ba-
dania zadowolenia emocjonalnego z pracy:

* Szacowanie samopoczucia w miejscu pracy na skali przyjemnosci, po-
przez opisanie zadowolenia na jednowymiarowym kontinuum od pozytyw-
nego do negatywnego nastroju (Abele, 1992) lub szacowanie czestosci
emociji pozytywnych (Diener, Sandvik, Pavot, 1991);

* szacowanie samopoczucia na dwoch wymiarach: afektu pozytywnego
i afektu negatywnego. Przyktadowo: podejscie zaproponowane przez Wat-
sona i Tellegena (Watson, Clark, 1999), jak rowniez koncepcja Thayera
(2001; 2008), ktory sformutowat Dwuwymiarowg Teorie Nastroju (odpo-
wiednio: pobudzenie energetyczne, pobudzenie napieciowe);

» szacowanie $redniego poziomu nastroju i jego zmiennosci (Sredni poziom
nastroju zalezy gtéwnie od czestosci emocji pozytywnych, podczas gdy
zmiennosc¢ nastroju zalezy gtéwnie od intensywnosci doswiadczanych sta-
néw emocjonalnych). Jako przyktad mozna tu podaé podejscie Russella
i Carroll (1999).

* szacowanie samopoczucia na trzech wymiarach: energii (ozywienie
— zmeczenie), napiecia (lek — spokdj), przyjemnosci (rados¢ — smutek)
(Zalewska, 2003a);

» szacowanie zadowolenia na czterech wymiarach (Warr, 1990): niepokd;,
komfort, depresja, entuzjazm.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego z pracy badania na ogét koncen-
trujg sie na ocenie pracy jako catosci (ogélne zadowolenie). Jest to spowodo-
wane faktem, iz pomiar emocji dotyczy zjawisk raczej krotkotrwatych, a pomiar
globalnego stanu afektywnego pracownika nie pozwala jednoznacznie okreslic,
ktore sktadniki pracy sg zwigzane ze stanem afektywnym odczuwanym w trakcie
aktywnosci zawodowej (Jaros, 2009). Pewnym uzupetnieniem tej luki na grun-
cie polskim sg badania przeprowadzone przez Jarosa (2009) z wykorzystaniem
autorskiej metody do szacowania nastroju (odpowiednio skala energii i skala na-
piecia) wywotywanego przez prace (jako catosé, jak tez przez poszczegodlne jej
sktadniki). W badaniach tych autor skoncentrowat sie na analizie zadowolenia
emocjonalnego z pracy jako catosci, jak réwniez z wybranych sktadnikéw pracy:
kontakty ze wspotpracownikami, kontakty z przetozonym, tre$¢ pracy, warunki
fizyczne w miejscu pracy.

W rozdziale dotyczgcym opisu koncepcji badan wtasnych przedstawione zo-
staty bardziej szczegétowo wykorzystane na potrzeby badan podejscia do defi-
nicji i operacjonalizacji zadowolenia z pracy (zaréwno w ujeciu poznawczym, jak
i emocjonalnym).
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2.3. Uwarunkowania zadowolenia z pracy

Analiza literatury przedmiotu wskazuje na 4 grupy modeli wyjasniajgcych zja-
wisko zadowolenia z pracy (Brief, 1998; Spector, 1997; Zalewska, 2003a), s3 to,
odpowiednio:

1. Modele srodowiskowe zwigzane gtéwnie z cechami pracy (szerzej opisa-

tem je w poprzednim rozdziale dotyczgcym projektowania pracy);

2. Modele dopasowania osoby i Srodowiska pracy;

3. Modele osobowosciowe, akcentujgce cechy osobowosciowe (oraz tem-

peramentalne pracownikéw);

4. Modele tréjczynnikowe, uwzgledniajgce interakcje pomiedzy wymieniony-

mi wyzej czynnikami.

Ponizej zaprezentowane zostaty te koncepcje i badania zwigzane z uwarun-
kowaniami osobowosciowymi i z modelami dopasowania osoby i Srodowiska pra-
cy, ktére (w moim rozumieniu) wywarty najwiekszy wptyw na obecny stan wiedzy
w zakresie zadowolenia z pracy i sg kluczowe w kontekscie tematu niniejszej
monografii.

2.3.1. Modele dopasowania osoby do $rodowiska zawodowego

Koncepcje dotyczgce dopasowania do zawodu wywodzg sie z zatozenia mo-
wigcego, ze o zachowaniu cztowieka decyduje nie tyle jego osobowos¢ czy cechy
Srodowiska, ile ich wzajemna interakcja. Najogdlniej rzecz biorgc, dopasowanie
do zawodu moze by¢ okreslone jako pewien stopiehh odpowiednio$ci pomiedzy
cechami pracownika a cechami srodowiska zawodowego (Dawis, Lofquist, We-
iss, 1968). Przy czym nadmieni¢ nalezy, iz istniejg co najmniej dwa podejscia do
rozumienia zjawiska przystosowania zawodowego (Kristof-Brown, Zimmerman,
Johnson, 2005). Pierwsze podejscie akcentuje komplementarnos¢ cech podmiotu
i cech pracy. Podstawg dopasowania jest tu wzajemnie réwnowazgcy sie zwigzek
cech jednostki i Srodowiska. Drugie podejscie akcentuje podobienstwo pracowni-
ka do zawodu. W takim rozumieniu przystosowanie zawodowe jest tym wieksze,
im wieksze jest podobienstwo miedzy jednostkg a jej srodowiskiem. Przystoso-
wanie zawodowe to termin najogdlniejszy, jesli chodzi o opis zaleznosci pomiedzy
jednostkg a jej srodowiskiem pracy. W istocie dopasowanie do zawodu jest zja-
wiskiem wielowymiarowym (Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, 2005). W jego
ramach wyrézni¢ mozna nastepujace podgrupy/wymiary przystosowan:

1. Odpowiednio$¢ pomiedzy charakterystykg pracownika a charakterystyka
wykonywanej pracy (person — job fit). Okresla ona zwigzek pomiedzy ce-
chami osoby (mozliwosci pracownika — wiedza, umiejetnosci itp.; potrze-
by pracownika) a charakterystykg zadan realizowanych na piastowanym
stanowisku (wymagania na stanowisku pracy, mozliwo$¢ zaspokojenia
potrzeb pracownika).
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2. Odpowiednios¢ pomiedzy charakterystyka pracownika a charakterystyka
organizacji, w ktorej pracuje (person — organization fit). Wigkszos¢ kon-
cepcji z tego zakresu skupia sie na szukaniu powigzan pomiedzy warto-
Sciami wyznawanymi przez jednostke a wartosciami obecnymi w miejscu
pracy (czesto utozsamianymi z kulturg organizacyjng).

3. Odpowiednios¢ pomiedzy jednostkg a grupg wspoétpracownikdéw (person
— group fit).

4. Odpowiednios¢ pomiedzy jednostka a jej przetozonym (person — supervi-
sor fit). Badany jest tu zwigzek cech osobowosci, wartosci i celow pracow-
nika z odpowiadajgcymi charakterystykami oséb zarzadzajgcych.

Rézne wymiary przystosowania zawodowego dotyczg nieco innych aspek-
toéw pracy, dlatego tez z roznym skutkiem wigzg sie z obszarami funkcjonowania
zawodowego jednostki. Zaznaczyé nalezy réwniez, iz sg to raczej oddzielne
konstrukty, ktére korelujg ze sobg w umiarkowanym stopniu. Dla przyktadu Saks
i Ashforth (1997) stwierdzity, ze korelacja pomiedzy przystosowaniem do wyko-
nywanej pracy a przystosowaniem organizacyjnym wynosi 0,56, z kolei Cable
i Judge (1996) okreslity korelacje miedzy wspomnianymi wymiarami na pozio-
mie 0,35.

Jedng z bardziej znanych i cze$ciej cytowanych koncepcji dopasowania 0so-
ba — srodowisko zawodowe jest koncepcja przystosowania zawodowego Dawisa,
Lofquista i Weissa (1968). Dawis i wspotpracownicy twierdzg, ze ,stosunek od-
powiedniosci pomiedzy jednostkg a jej Srodowiskiem pracy zachodzi wtedy, kiedy
jednostka, wykorzystujgc swoje uzdolnienia, spethia wymagania srodowiska pra-
cy, a srodowisko pracy dysponuje odpowiednimi wzmocnieniami, ktére pozwalajg
zaspokoi¢ szereg potrzeb jednostki” (Dawis, Lofquist, Weiss, 1968, s. 14—15).
Twierdzg ponadto, iz fakt spetniania wymagan srodowiska pracy czyni z podmiotu
pracownika zadowalajgcego, z kolei zaspokojenie potrzeb jednostki powoduje, iz
mamy do czynienia z pracownikiem zadowolonym. Tak wiec ,przydatnos$¢ w pracy
jest pewnego rodzaju funkcjg odpowiedniosci pomiedzy uzdolnieniami jednost-
ki a wymaganiami srodowiska pracy, natomiast zadowolenie z pracy — funkcjg
odpowiedniosci pomiedzy systemem wzmocnien srodowiska pracy a potrzebami
jednostki” (Dawis, Lofquist, Weiss, 1968, s. 15).

W literaturze przedmiotu znalez¢é mozna wiele badan, ktére potwierdzajg po-
wyzsze zatozenia. Kristof-Brown, Zimmerman i Johnson (2005) dokonali meta-
analizy 172 badan poswieconych réznym formom przystosowania zawodowego
i ich skutkom dla funkcjonowania zawodowego jednostki. Przy tym 62 badania do-
tyczyty przystosowania jednostki do wykonywanej pracy (person — job fit), 110 kon-
centrowato sie na opisie odpowiedniosci pomiedzy charakterystykg podmiotu
a charakterystyka organizaciji (person — organization fit), 20 dotyczyto dopasowania
do grupy wspotpracownikéw (person — group fit), a 17 — zwigzku pomiedzy jed-
nostkg i jej przetozonym (person — supervisor fit). Uzyskane dane potwierdzity, ze
im bardziej jednostka byta dopasowana do wykonywanej pracy, tym wieksze od-
czuwata zadowolenie (r = 0,56), im wieksze dopasowanie pracownika do organi-
zacji, w ktoérej pracowat, tym odczuwat on wiekszg satysfakcje z jej wykonywania
(r=0,44). Przystosowanie do grupy wspotpracownikéw takze korelowato dodatnio
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z satysfakcjg z wykonywanej pracy (r = 0,31), dopasowanie do zwierzchnika kore-
lowato znaczgco z satysfakcjg z wykonywanej pracy (r = 0,44).

Inng koncepcjg nalezgcg do nurtu dopasowanie osoba — srodowisko jest
koncepcja Hollanda (1985; 1997). Koncepcja ta wywarta olbrzymi wptyw na teorie
i praktyke psychologii pracy, w tym poradnictwa zawodowego (Paszkowska-Ro-
gacz, 2003; 2010). Wedtug Hollanda istnieje szesc¢ typow osobowosci (realistycz-
ny, badawczy, artystyczny, spoteczny, przedsiebiorczy, konwencjonalny) oraz
sze$¢ odpowiadajgcych im srodowisk pracy (o takich samych nazwach). Wybor
zawodu jest pochodng potgczenia osobistych zainteresowan z mozliwosciami,
jakie stwarza $wiat pracy, za$ satysfakcja z wykonywanej pracy zalezy od stop-
nia zbieznosci typu osobowosci i wybranego zawodu. Brief (1998) oraz Furnham
i Schaeffer (1984) zauwazajg, ze badania na og6t potwierdzajg, iz wysoki poziom
dopasowania osobowosci do srodowiska zawodowego zwigksza poziom zadowo-
lenia i wigze sie z mniejszym poziomem stresu.

Warto w tym miejscu odwota¢ sie do badan Lipinskiej-Grobelny i Gtowac-
kiej (2009). Autorki wykazaty, ze osoby wysoko, przecietnie i stabo dopasowa-
ne do zawodu réznig sie poziomem afektu pozytywnego: F(2;177) = 15,948;
p < 0,0001), przy czym osoby dopasowane do zawodu w stopniu wysokim cha-
rakteryzuja sie istotnie wyzszym afektem pozytywnym (emocjonalny aspekt zado-
wolenia) w poréwnaniu z osobami dopasowanymi w stopniu przecietnym i niskim,
jak réwniez wyzszym poziomem satysfakcji z pracy (poznawczy aspekt zadowo-
lenia): F(2;177) = 22,98; p <0,0001).

Roéwniez Roczniewska i Retowski (2014) wskazuja, ze dopasowanie do orga-
nizacji w zakresie sposobu realizowania celéw wptywa na satysfakcje z pracy jak
réwniez wigze sie ze zdrowiem psychicznym.

Niejako potwierdzeniem roli dopasowania pracownika do zawodu (przynaj-
mniej w kontekscie wiedzy, kwalifikacji i zainteresowan) i wptywu tego dopaso-
wania na zadowolenie z pracy sg badania przeprowadzone przez Mréz (2011),
w ktorych autorka wykazata, ze az 86,3% o0sob, ktére konsekwentnie podazaty
za swoimi wczesniejszymi edukacyjnymi wyborami, osiggneto 8 pkt lub wiece;j
(w skali 10-stopniowej) w zakresie pomiaru permanentnej satysfakcji z pracy. Jed-
noczesnie nikt z tej grupy nie osiggnat wynikow swiadczacych o niskiej satysfakc;ji.

2.3.2. Modele osobowosciowe

Od lat 80. ubiegtego wieku datuje sie wzrost zainteresowania osobowos$cig
i innymi czynnikami osobowymi jako przyczynami (lub korelatami) zadowolenia
z pracy. Co prawda niektére cechy osobowe, takie jak potrzeby, byty akcentowane
we wczesniejszych modelach teoretycznych (Hackman, Oldham, 1980; Herzberg
iin., 1959), wptyw cech osobowych i temperamentalnych jest tez wyraznie zazna-
czony w przedstawionych wyzej koncepcjach dopasowania osoba — srodowisko
zawodowe, jednak bezposrednie zwigzki dyspozycji osobowych z zadowoleniem
z pracy staty sie przedmiotem szczegotowych badan stosunkowo niedawno.



Rozdziat 2. Zadowolenie z pracy 31

Zadowolenie z pracy charakteryzuje sie wzgledng stato$cig czasowg. Dor-
mann i Zapf (2001) w przeprowadzonej metaanalizie wskazali na srednig wartos¢
wspétczynnika test — retest na poziomie 0,42, niezaleznie od tego, gdzie jed-
nostka pracuje, co wskazuje na znaczng wage czynnikdéw osobowych w procesie
ksztattowania sie zadowolenia z pracy.

Warto podkresli¢, iz wkasciwosci osoby mogg bezposrednio wptywac na oce-
ne pracy, powodujgc tendencje do pozytywnego lub negatywnego oceniania pra-
cy jako catosci lub jej wybranych sktadnikéw, a takze oddziatujg na spostrzeganie
i doswiadczanie czynnikdw zewnetrznych (np. cech pracy), przez co modyfikujg
ich wptyw na ocene jakosci zycia i pracy (Zalewska, 2003a).

Koncentracja na czynnikach osobowych zostata poprzedzona badaniami na
temat zwigzku afektu (lub tendencji do odczuwania afektow pozytywnych i nega-
tywnych) z satysfakcjg z pracy (PANAS; Watson, Clark, Tellegen, 1988). Connolly
i Viswesvaran (2000) w metaanalizie wskazali, ze $rednia korelacja pomiedzy
pozytywnymi afektami a satysfakcjg z pracy wynosi 0,49, podczas gdy srednia
korelacja pomiedzy negatywnymi afektami a satysfakcjg z pracy wynosi —0,33.
Badania wskazuja, iz pozytywny afekt jest jedng ze sktadowych lub charaktery-
styk ekstrawersji, zas afekt negatywny charakterystyczny jest dla neurotyzmu.

W literaturze przedmiotu (gtéwnie anglojezycznej) znalez¢ mozna liczne
badania ukierunkowane na poszukiwanie zwigzkéw pomiedzy cechami osobo-
wymi nalezacymi do tzw. Wielkiej Pigtki (McCrae, Costa, 1987) a zadowole-
niem z pracy. Dla przykfadu, Judge, Heller i Mount (2002) dokonali metaanalizy
334 korelacji z ponad 163 préb badanych i wykazali, ze neurotyzm koreluje
z zadowoleniem z pracy na poziomie —0,29, ekstrawersja na poziomie 0,25,
otwarto$¢ na doswiadczenia na poziomie 0,02, ugodowos¢ na poziomie 0,17,
a sumiennos$¢ na poziomie 0,26.

W tym miejscu warto odwota¢ sie do badan Mréz i Kalety (2016), ktore to au-
torki wykazaty, iz neurotyzm i ugodowos$¢ sg istotnymi predyktorami zadowolenia
(te dwie zmienne wyjasniajg tgcznie 19% wariancji zadowolenia z pracy; 8 = 0,15,
p < 0,049, 95% CI: 0-0,30 dla neurotyzmu; 8= 0,37, p < 0,001, 95% CI: 0,14-0,60
dla ugodowosci). Przy tym pozytywne zwigzki neurotyzmu z satysfakcjg sg zaska-
kujgce, warto zaznaczy¢, iz nie replikujg sie w innych badaniach. Jednoczesnie
sumiennos¢ i ekstrawersja wykazujg zwigzki z zadowoleniem z pracy na granicy
trendu (95% CI: 0-0,41). Réwniez badania Poraj (2009) wskazujg na wazng role
cech nalezgcych do tzw. Wielkiej Pigtki w kontekscie poczucia jakosci zycia. Au-
torka, poddajgc badaniu grupe 390 nauczycieli, wykazata, iz neurotyzm wzmaga
poczucie przecigzenia, wywotuje irytacje i uczucie zmeczenia, powoduje utrate
zainteresowania wykonywang pracg i negatywny stosunek do otoczenia, z kolei
ekstrawersja zmniejsza poziom emocjonalnego wyczerpania i depersonalizaciji
i podnosi poczucie skutecznosci zawodowe;j.

Kolejna grupa cech osobowych zwigzanych z zadowoleniem z pracy to tzw.
cechy zwigzane z samopostrzeganiem (core self evaluations). Metaanaliza Jud-
ge i Bono (2001) wskazuje na statystycznie istotne zwigzki nastepujgcych cech
osobowych z zadowoleniem z pracy: samoocena (r = 0,26), uogdlnione poczu-
cie skutecznosci (r = 0,32), wewnetrzne poczucie kontroli (r = 0,32), stabilnos¢
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emocjonalna (r = 0,24). Jest to spdjne z wczesniejszymi wynikami Judge, Locke,
Durham i Kluger (1998). Réwniez Spector (1997) wskazuje na pozytywny zwigzek
wewnetrznego poczucia kontroli z zadowoleniem z pracy.

Ciekawie jawig sie badania na temat zwigzkéw cech temperamentalnych
z zadowoleniem z pracy. Dla przyktadu Zalewska (2003a; 2004) wykazata, iz re-
aktywnos¢ wptywa na poziom zadowolenia emocjonalnego (szczegdlnie w nowym
miejscu pracy). Osoby niskoreaktywne przejawiajg mniejszg zmiennos$¢ nastroju
(w poréwnaniu z osobami wysokoreaktywnymi) i stabsze nasilenie emocji nega-
tywnych w nowym miejscu pracy. Jednoczesnie wyniki wskazujg, ze reaktywnosc¢
nie wplywa w zaden sposéb na ogdlne zadowolenie poznawcze z pracy. Jaros
i Zalewska (2003) potwierdzili teze, iz reaktywnos¢ nie jest zwigzana z ogéinym
zadowoleniem poznawczym z pracy. W tych samych badaniach wykazano, ze
reaktywnos¢ jest skorelowana pozytywnie z doswiadczaniem afektu negatywne-
go. Jednoczesnie badania Jarosa (2004) dostarczajg danych, ktére pozwalajg
przypuszczac, iz po uwzglednieniu aktywnosci ten zwigzek zanika. Prawdopo-
dobnie wiec reaktywnos¢ bardziej wptywa na pojawianie sie afektu negatywnego
w pracy, podczas gdy aktywnos$¢ — na doswiadczanie afektu pozytywnego. Jest
to spodjne z wynikami badan Li, Crant, Liang (2010), w ktérych wykazano, iz tzw.
proaktywna osobowos¢ (konstrukt w sposob podobnie operacjonalizowany do ak-
tywnosci) wykazuje pozytywne korelacje z zadowoleniem z pracy.

Bardzo ciekawg propozycje wptywu uwarunkowan dyspozycyjnych na jako$¢
zycia w catosci i jakosS¢ pracy zaprezentowata Mroz (2016) w swoim Osobowo-
Sciowo-Aksjologicznym Modelu (MOA). Model ten oparty jest na tzw. tradyciji
eudajmonistycznej, widocznej w podejsciu takich psychologéw, jak H.A. Murray,
G. Allport, C. Rogers, A. Maslow, nawigzuje takze do koncepcji potrzeb R.M. Ryana
i E.L. Deciego, przystosowania J. Rottera, wartosci M. Rokeacha. W swoich ba-
daniach (Mréz, 2015) autorka wykazata, iz najlepszymi predyktorami ogdlnego
poczucia jakosci zycia byto pie¢ zmiennych osobowosciowych: przystosowanie
(B8 =-0,344), kompetencje (8 = 0,244), autonomia (8 = 0,169), relacje (8 = 0,155),
powierzanie zadan o duzym znaczeniu dla firmy (8 = 0,127), a takze trzy zmien-
ne aksjologiczne: dojrzata mitos¢ (8 = —0,098), zabezpieczenie bytu dla rodziny
(B =-0,091) oraz wiara w zbawienie (8 = —0,090).

Warto wspomnie¢ takze o zmiennych socjodemograficznych (cho¢ nie lezg
one w centrum zainteresowania psychologéw zajmujgcych sie problematykg pro-
jektowania pracy i zadowolenia z pracy). W tym przypadku dane dostarczajg
zréznicowanych i niespojnych wynikow. Argyle (2005) oraz Brief (1998) twier-
dzg, iz z wiekszos$ci badanh wynika, ze zwigzek pomiedzy wiekiem a zadowole-
niem jest dodatni, z kolei w badaniach polskich (Zalewska, 1997) nie wykazano
zwigzku pomiedzy tymi zmiennymi, a jeszcze inne badania (Wosinska, 2004)
wskazujg na krzywoliniowy zwigzek pomiedzy wiekiem a zadowoleniem z pra-
cy. Lipinska-Grobelny (2016) w swoich badaniach na temat zjawiska tzw. wie-
lopracy wskazata, iz wiek réznicuje satysfakcje z wybranych wymiaréw pracy,
tj. organizacji i kierownictwa oraz z warunkéw pracy. Najbardziej zadowoleni
sg pracownicy w wieku 45—-65 lat, a najmniej pracownicy w okresie przetomu
potowy zycia.
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W przypadku zwigzku ptci z zadowoleniem z pracy wyniki rowniez sg niejed-
noznaczne. Czes¢ autorow wskazuje, iz kobiety sg bardziej zadowolone z pracy
w porownaniu do mezczyzn (Hersch, Xiao, 2016), inni (Jaros, Zalewska, 2008)
twierdzg, iz to mezczyzni charakteryzujg sie wyzszg ogodlng satysfakcjg z pracy
i ze sktadnikow pracy, silniejszym afektem pozytywnym i stabszym afektem nega-
tywnym. Cytowana juz Lipinska-Grobelny (2016) wskazata, ze kobiety w porow-
naniu z mezczyznami sg bardziej zadowolone z relacji interpersonalnych w miej-
Scu pracy i z warunkow pracy, ale mniej z wynagrodzenia.

Wiegkszos¢ badan podkresla jednak brak réznic pomiedzy kobietami i mez-
czyznami w zakresie zadowolenia z pracy (Kumari, Ibrahimi, 2015; Spector,
1997) lub wskazuje na duzo wieksze znaczenie innych (anizeli zmienne socjo-
demograficzne) czynnikéw wptywajgcych na zadowolenie z réznych sfer zycia
(Trzebinska, 2012).

2.4. Znaczenie zadowolenia z pracy dla organizacji

Zadowolenie z pracy od dawna znajdowato sie w centrum zainteresowania
badaczy z obszaru psychologii, socjologii i zarzgdzania. W obecnych czasach
nadal jest jednym z gtéwnych zagadnien, na ktérych koncentruje sie uwaga wielu
teoretykow, jak i praktykéw organizacji (Hackman, Oldham, 2010).

Roznowski i Hulin (1992) wskazujg, iz od momentu zatrudnienia pracownika
pomiar jego zadowolenia z pracy jest najlepszg podstawg do przewidywania za-
chowan istotnych dla funkcjonowania organizacji. Waga problematyki zadowole-
nia z pracy wynika wiec przede wszystkim z licznych konsekwencji owego stanu
dla funkcjonowania podmiotu i jego otoczenia spotecznego (Zalewska, 2003a). He-
rzberg, Mausner i Snyderman (1959) wskazujg na trzy szerokie grupy konsekwen-
cji zadowolenia z pracy, odpowiednio: (1) dla organizacji (tej grupie konsekwengiji
poswiecono dotychczas najwiecej uwagi, dlatego tez ponizej dokonatem prze-
gladu badan z tej kategorii), (2) dla pracownika (takich jak: lepsze zdrowie fi-
zyczne i psychiczne, mniejsza ilos¢ i czestotliwos¢ zachowan destrukcyjnych,
takich jak naduzywanie alkoholu (Zalewska, 2003a), (3) dla spoteczenstwa (ten
obszar wynika niejako z mieszaniny konsekwenciji dla organizacji, jak i jednostki).

W literaturze przedmiotu znalez¢é mozna badania dotyczgce zwigzkéw zado-
wolenia z pracy z szerokg grupg zjawisk i zachowan, takich jak: poziom wykona-
nia zadan, poziom absencji, zachowania kontrproduktywne, che¢ odejscia z pracy
itp., a ostatnimi czasy coraz wiekszy nacisk ktadzie sie na zwigzek zadowolenia
z takimi zjawiskami, jak: zachowania prospoteczne w organizacji, przywigzanie do
organizacji (Judge, Weiss, Kammeyer-Muelle, Hulin, 2017).

Sposrod konsekwencji wynikajgcych dla organizacji najwiekszym do tej pory
zainteresowaniem cieszyta sie analiza relacji zadowolenia z pracy z poziomem
wykonania zadan. Istnieje bowiem przeswiadczenie, ze zadowolenie z pracy
wptywa pozytywnie na efektywnosc¢, wydajnos¢ czy jakosé pracy. Przeswiadcze-
nie to jest podstawg wielu dziatan praktycznych we wspoétczesnych organizacjach
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oraz wielu programéw wewnetrznych ukierunkowanych na badanie satysfakcji
pracownikéw i wdrazanie zmian ukierunkowanych na wzrost zadowolenia pra-
cownikéw. W wiekszosci przypadkow wyniki potwierdzajg przypuszczenie o pozy-
tywnym zwigzku zadowolenia z pracy z poziomem wykonania zadan (laffaldano,
Muchinsky, 1985; Petty, McGee, Cavender, 1984; Riketta, 2008). Powyzsze ba-
dania i metaanalizy wskazujg jednak na znaczne zréznicowanie wartosci $redniej
korelacji, od 0,06 do 0,31. Kolejne metaanalizy (Judge, Bono, Thoresen, Patton,
2001), obejmujgce prébe 254 badan, wskazujg na srednig wartos¢ korelacji na pozio-
mie r = 0,30. Jednoczes$nie wskazac nalezy fakt, iz poszczegodlne badania (Judge
i in., 2001) podkreslajg duze zréznicowanie wynikdw, co wskazuje na istnienie
zmiennych posredniczgcych w relacji pomiedzy zadowoleniem z pracy a pozio-
mem wykonania zadan. Dla przyktadu, korelacja pomiedzy zadowoleniem z pracy
a efektywnoscig wykonywania zadan jest wyzsza w zawodach o wysokim po-
ziomie ztozonosci. Jednoczesnie dotychczasowe badania, ze wzgledu na swo;j
korelacyjny charakter nie pozwalajg okresli¢ zaleznosci przyczynowo-skutkowych
miedzy zadowoleniem z pracy a efektywnos$cig dziatan, nie wiadomo wiec, na
ile zadowolenie z pracy jest przyczyng wyzszego poziomu wykonania zadan,
na ile za$ jego nastepstwem. Czes$¢ badan (Spector, 1997) wskazuje na wza-
jemne oddziatywanie na siebie zadowolenia z pracy i poziomu wykonania zadan
(poziom wykonania wptywa pozytywnie na zadowolenie z pracy, a ono zwrotnie
wplywa na poziom wykonania).

Zwigzki zadowolenia z pracy z absencjg rowniez wykazujg zréznicowanie
(Spector, 1997), wahajgc sie od —0,10 do —0,15, przy czym w duzej mierze zalezg
od polityki organizacji wobec absenc;ji, a takze od czynnikéw niezwigzanych z pra-
cg, np. tego, czy absencja jest spowodowana chorobg czy innymi czynnikami, czy
prawdopodobienstwo znalezienia pracy i wskaznik bezrobocia w danym momen-
cie sg wysokie (Zalewska, 2003a).

Zadowolenie z pracy koreluje w sposéb negatywny z licznymi zachowaniami
kontrproduktywnymi, takimi jak: nieprzestrzeganie norm, kradzieze, sabotowa-
nie pracy (Judge, Scott, llies, 2006; Kish-Gephart, Harrison, Trevifio, 2010; Miles,
Borman, Spector, Fox, 2002). Na uwage w tym miejscu zastugujg badania na
temat posredniego zwigzku afektu negatywnego w pracy z zachowaniami nie-
produktywnymi, takimi jak: kradzieze, niszczenie mienia, sabotaz. Baka (2012a)
wykazat, iz zwigzek pomiedzy konfliktem interpersonalnym oraz ograniczeniami
organizacyjnymi a zachowaniami kontrproduktywnymi jest mediowany poprzez
negatywny afekt w pracy.

Z drugiej strony, zadowolenie z pracy koreluje pozytywnie z takimi zjawiska-
mi, jak: staz pracy w firmie, przywigzanie do organizacji oraz zaangazowanie
w prace (Brief, 1998). Jednoczesnie zadowolenie z pracy jest pozytywnie powig-
zane z nasileniem i czestotliwoscig tzw. zachowan prospotecznych w organizacji
(inaczej kontekstowych), tj. zachowan, ktére majg charakter dobrowolny, nie sg
Scisle wymagane przez piastowang role, sg to m. in.: wspdtpraca, pomaganie
innym, innowacyjnos¢, samodoskonalenie, dziatanie na korzy$¢ innych wspot-
pracownikoéw i organizacji (Bateman, Organ, 1983; McNeely, Meglino, 1994;
Smith, Organ, Near, 1983). Ltaguna (2012) wskazuje takze, iz satysfakcja z pracy
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w sposob istotny koreluje z oceng wartosci szkolen (a wiec dziatan rozwojowych)
i pozytywng oceng szans ich realizacji w firmie.

W tym miejscu warto odwotac¢ sie takze do badan praktycznych, przeprowa-
dzonych przez Instytut Gallupa (jedna z najwiekszych firm komercyjnych spe-
cjalizujgcych sie w pomiarze satysfakcji na zlecenie przedsiebiorstw), w ktérych
przebadano 8000 dziatéw z ponad 36 organizacji (Harter, Schmidt, Hayes, 2002).
W badaniach tych stwierdzono, iz satysfakcja pracownikéw istotnie pozytywnie
koreluje z zyskami osigganymi przez dany dziat, jak rowniez z zadowoleniem
klientéw z obstugi realizowanej przez zespét.

Niezmiernie waznym zadaniem psychologéw i praktykéw zajmujgcych sie
zarzgdzaniem zasobami ludzkimi jest ksztattowanie takich warunkéw pracy, kto-
re zwiekszajg satysfakcje, zaangazowanie i motywacje pracownikéw. W realiach
dzisiejszej gospodarki rosnie waga Swiadomosci pracodawcow na temat potrzeby
budowania silnej marki firmy, ktorej reputacja pozwala organizacji przyciggna¢
i utrzymac tzw. ,talenty pracownicze”, a takze uzyskiwaé przewage konkurencyj-
ng (Gonera, Olszak-Dyk, 2016; Krasnowa, 2016; Szymanska, Kupczyk, Kubicka,
2016). Zadanie to jest teraz znacznie trudniejsze anizeli kilkanascie czy kilkadzie-
sigt lat temu. Ostatnimi czasy rosnie rola tzw. employer brandingu, definiowanego
jako ,wszystkie dziatania, jakie podejmuje organizacja, skierowane do obecnych
i potencjalnych pracownikéw, majgce na celu budowanie jej wizerunku jako atrak-
cyjnego pracodawcy, a takze wspierajace jej strategiczne cele biznesowe” (Ko-
ztowski, 2013, s. 13). Kompleksowe podejscie definiuje employer branding jako
proces majgcy na celu swiadome budowanie unikatowego utozsamiania sie by-
tych, obecnych i potencjalnych pracownikéw z organizacjg jako miejscem pracy,
a budowanie wizerunku jest tylko elementem tej koncepcji (Jonze, East, 2013;
Wojtaszczyk, 2012). Przy tym jedng ze strategii na budowanie silnej marki jest ko-
munikowanie otoczeniu zewnetrznemu i wewnetrznemu informacji na temat wa-
runkéw pracy i wysokiego poziomu satysfakcji zatrudnionych w niej pracownikow.
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3.1. Cel i zatozenia badan

Jak juz zostato powiedziane, w ostatniej dekadzie rosnie waga i znaczenie
ksztattowania pozytywnego wizerunku pracodawcy (employer branding) (App,
Merk, Buttgen, 2012; Biswas, Suar, 2016; Martin, Gollan, Grigg, 2011; Sehgal,
Malati, 2013), za$ dziatania zmierzajgce do wykreowania pozytywnego wizerun-
ku firmy badz instytucji (czesto zwigzane miedzy innymi z projektowaniem pracy
i ksztalttowaniem satysfakcjonujgcych warunkéw dla pracownikdéw) stanowig prio-
rytet wsrdd praktykow z obszaru zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Przeglad podejs¢ i teorii dotyczgcych projektowania pracy (por. Hackman
i Oldham, 2010) w kontekscie zmian w zakresie funkcjonowania organizacji wska-
zuje, iz dotychczasowe podejscia sg nieaktualne i nieadekwatne do obecnych wa-
runkéw pracy i sposobow funkcjonowania ludzi w srodowisku zawodowym (por.
rozdziat 2 niniejszej monografii), istnieje bowiem silna potrzeba rozpatrywania
tzw. spotecznych cech pracy, warto rozpatrywac projektowanie pracy nie tylko
pod katem pracownikéw indywidualnych, ale takze (a niekiedy przede wszyst-
kim) pod katem zespotow.

Z kolei przeglad badan na temat czynnikdw warunkujgcych zjawisko zado-
wolenia z pracy pozwolit wyodrebnic trzy grupy zmiennych majgcych najwiekszy
wplyw na poziom satysfakcji jednostki: (1) czynniki osobowe (np. Bono, Judge,
2003; Judge, Heller, Klinger, 2008; Judge, Heller, Mount, 2002); (2) czynniki $ro-
dowiskowe (np. Herzberg i in., 1959); (3) dopasowanie osoba — srodowisko (Dawis
iin., 1968; Holland, 1973). Aktualnie dominujgcym modelem w badaniach nad jako-
$cig zycia (w tym zadowolenia z pracy) jest ujecie transakcyjne (Zalewska, 2003a).
Ujecie takie nalezy do grupy modeli tréjczynnikowych (wszystkie trzy ww. czynniki
warunkujgce zadowolenie z pracy sg istotne). Bardziej szczegétowy opis czyn-
nikéw warunkujgcych zadowolenie z pracy znajduje sie w rozdziale 2 niniejszej
ksigzki.

Tak jak wspomniatem we wstepie do tej ksigzki, w badaniach wtasnych po-
stanowitem skoncentrowac sie przede wszystkim na czynnikach srodowiskowych
(cechy pracy), dgzac do aktualizacji koncepcji dotyczgcych projektowania pracy.
Stworzony model badan wtasnych traktuje jako wycinek petniejszego obrazu rze-
czywistosci psychologicznej funkcjonowania podmiotu w organizacji, ktoéry w dal-
szych badaniach wymagac¢ bedzie uzupetnienia i poszerzenia, bedac przyczyn-
kiem do tworzenia bardziej zaawansowanych modeli teoretycznych.
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Podstawg badan wtasnych stata sie koncepcja wtasciwosci pracy Hackmana
i Oldhama (1975; 1980) — najbardziej znana i najczesciej cytowana koncepcja
z nurtu job/work design. Koncepcja ta byta wielokrotnie poddawana weryfikacji
(gtéwnie w latach 80. i 90. ubiegtego wieku), stata sie tez inspiracjg lub punktem
wyjécia dla pdzniejszych badaczy zajmujgcych sie problematykg work — design
(Campion, 1988; Campion, Thayer, 1985). Model JCM stat sie jednym z bardziej
popularnych modeli w zakresie psychologii organizacji i zarzgdzania. Teoria
w sposob przejrzysty opisuje zjawiska kluczowe w procesie powstawania zado-
wolenia z pracy i motywacji wewnetrznej podmiotu, ktadgc nacisk na czynniki
srodowiskowe. Jednoczesnie, jak wskazujg Hackman i Oldham (2010), jest nie-
przystajgca do dzisiejszych warunkéw pracy.

Whioski z badan weryfikujgcych koncepcje JCM staty sie przyczynkiem do
modyfikacji i rozszerzenia jej oryginalnej wersji. Jednoczesnie warto zaznaczyc,
iz w literaturze polskiej brakuje badan weryfikujgcych trafnos¢ modelu Hackmana
i Oldhama, co stanowito dodatkowo czynnik sktaniajgcy do realizacji badan ukie-
runkowanych na weryfikacje i modyfikacje koncepcji JCM na gruncie polskim. Ce-
lem badan wtasnych byta wiec analiza jednej z gltéwnych koncepcji projektowania
pracy, wsrdd zréznicowanej grupy pracownikow: zréznicowane branze, pracowni-
cy wykonujacy prace w sposob typowy oraz nietypowy (co jest charakterystyczne
dla rynku pracy w XXI w.).

Analiza funkcjonowania rynku pracy oraz mechanizmoéw funkcjonowania za-
wodowego wskazata na znaczne zmiany i transformacje rzeczywistosci zawodo-
wej, ktore skfaniajg do przewartosSciowania sposobu postrzegania i interpretaciji
pojecia pracy i zatrudnienia. Stanowito to takze istotng przestanke do rozszerze-
nia modelu JCM Hackmana i Oldhama. Istnieje bowiem zasadno$¢ rozpatrywania
dodatkowych cech pracy (Hauk, 2007), takich jak: cechy spoteczne, cechy zwig-
zane z warunkami pracy (tzw. cechy kontekstowe), cechy zwigzane z przetwarza-
niem informacji oraz ergonomig pracy (Parker, Wall, Cordery, 2001), jak rowniez
zasadnosc¢ rozpatrywania wiekszej puli cech tzw. motywacyjnych.

Punktem wyjscia do rozszerzenia modelu badan o dodatkowe cechy pra-
cy staly sie badania Morgesona i Humphreya (2006) i Humphreya i in. (2007)
oraz stworzony przez tych badaczy ,Kwestionariusz Cech Pracy” (Work Design
Questionnaire — WDQ). Autorzy dokonali szczegdtowej analizy literatury przed-
miotu, wyodrebniajgc 18 cech pracy najczesciej pojawiajgcych sie w koncepcjach
work — design. Sa to nastepujgce wiasciwosci pracy:

» cechy motywacyjne: roznorodnos¢ umiejetnosci; tozsamos¢ zadania; zna-

czenie pracy; autonomia (przy czym autonomia zostata podzielona na
3 odrebne typy: autonomia w zakresie organizowania pracy; autonomia
w zakresie podejmowania decyzji; autonomia w zakresie wykonywania za-
dan); informacje zwrotne z pracy; roznorodnos¢ zadan; ztozonos¢ pracy;
przetwarzanie informacji; rozwigzywanie problemow; specjalizacja;

» cechy spoteczne: wsparcie spoteczne (ze strony wspoétpracownikéw i prze-
tozonych); wzajemna zalezno$¢ pracownikéw (zalezno$¢ ta moze byc¢
dwustronna — zaleznos¢ innych ode mnie oraz zalezno$¢ mojej osoby od
innych, dlatego wtasciwos¢ ta zostata podzielona na dwa odrebne typy:
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inicjiowana wspotzaleznosc; otrzymywana wspotzaleznos¢); kontakty poza
organizacjg; informacje zwrotne ze strony innych;

» cechy kontekstowe: ergonomia pracy; wymagania fizyczne; warunki pracy;

uzywany sprzet.

Badania Morgesona i Humphreya (2006; Humphrey i in., 2007) staty sie pod-
stawg do opracowania polskiej wersji Kwestionariusza Cech Pracy (Hauk, 2014)
i tym samym okreslenia czynnikow srodowiskowych majgcych zwigzek z zado-
woleniem z pracy. Punktem wyjscia byty wtasnie cechy wyodrebnione przez Mor-
gesona i Humphreya (2006). W trakcie konstruowania narzedzia postuzytem sie
metodg trawestacji oryginalnej wersji, jak rowniez zastosowatem metode parafra-
zy, celem poszerzenia wyjsciowej puli stwierdzen. Wyjsciowa lista pozyciji testo-
wych zawierata 97 itemow. Ostatecznie w toku badan (Hauk, 2014) wyodrebni-
tem 11 cech pracy, odpowiednio: ztozonos$¢ pracy; wymagania fizyczne i warunki
pracy; informacje zwrotne z pracy; autonomia; ergonomia; informacje zwrotne od
innych; uzywany sprzet; wzajemna zaleznos$¢ pracownikéw; interakcje poza orga-
nizacjg; wsparcie spoteczne — przyjaznie w organizacji; znaczenie pracy. Cechy
te zostaty ujete w modelu badan wtasnych jako zmienne wyjasniajgce — blok A
(por. rys. 2).

Blok D: moderatory

potrzeba osiggnieé/rozwoju zawodowego
zmienne socjodemograficzne
zmienne charakteryzujgce sytuacje zawodowg pracownikéw

Blok A: zmienne
wyjasniajace
(11 cech pracy)

podstawowe cechy
motywacyjne
postulowane

w oryginalnej
wersji JCM
dodatkowe cechy
motywacyjne
cechy spofeczne
cechy kontekstowe

Blok C: zmienne
mediujace

krytyczne stany
psychologiczne
poczucie
sSensownosci

poczucie
odpowiedzialnosci
i znajomos¢
rezultatow

Blok B: zmienne
wyjasniane

ogolne zadowolenie
poznawcze z pracy
ogolne zadowolenie
emocjonalne z pracy:
energia w pracy,
napiecie

w pracy

Rysunek 2. Model badan wtasnych
Zrodto: opracowanie wiasne.

Jednoczesénie literatura przedmiotu wykazata, ze zazwyczaj w badaniach
dotyczgcych zadowolenia z pracy (szczegdlnie tych zwigzanych z weryfikacja
Koncepcji Wiasciwosci Pracy) koncentrowano sie na jego poznawczym aspekcie
(Brief, Weiss, 2002), dlatego tez konieczny wydawat sie rowniez pomiar aspektu
emocjonalnego (Zalewska, 2003a). Tak jak przedstawitem w rozdziale 2.3 niniej-
szej ksigzki, istniejg r6zne sposoby rozumienia i badania emocjonalnego aspektu
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zadowolenia z pracy: szacowanie samopoczucia w miejscu pracy na skali przy-
jemnosci; szacowanie samopoczucia na dwoch wymiarach: afektu pozytywnego
i afektu negatywnego; szacowanie sredniego poziomu nastroju i jego zmiennosci;
szacowanie samopoczucia na trzech wymiarach: energii (ozywienie — zmecze-
nie), napiecia (lek — spokdj), przyjemnosci (rado$¢ — smutek).

Konstruujgc model badan witasnych, poddatem analizie wybrane koncepcje,
techniki i sposoby operacjonalizacji zadowolenia emocjonalnego z pracy, ktére
cieszyty sie najwiekszg popularnoscig w warunkach polskich lub zyskaty uznanie
na gruncie miedzynarodowym (wsrdd analizowanych technik znalazty sie miedzy
innymi: Job-related — Affective Well-being Scale (van Katwyk, Fox, Spector, Kello-
way 2000) w polskiej adaptacji Basinskiej, Gruszczynskiej i Schaufelliego (2014);
Job Emotions Scale (Fisher, 2000); Job-related Affective Well-being Warra (1990)
w polskiej adaptacji Mielniczuk i Laguny (2018). Ostatecznie uwzgledniona zo-
stata Skala do Pomiaru Energii i Napiecia w Pracy (Jaros, 2009), ktora stanowita
wzbogacajgcg i ciekawg alternatywe dla dostepnych narzedzi. Technika ta bazuje
na koncepciji nastroju Thayera (2001; 2008), wyodrebniajacej dwa podstawowe
wymiary nastroju: pobudzenie energetyczne oraz pobudzenie napieciowe. Wy-
miary te tworzg cztery pola, w ktdre mozna wpisac¢ wiekszo$¢ doswiadczanych
przez ludzi nastrojow: spokojna energia, napieta energia, spokojne zmeczenie,
napiete zmeczenie.

W przypadku zadowolenia poznawczego z pracy istotny wydawat sie po-
miar ogolnej satysfakcji podmiotu. Podobnie jak w przypadku zadowolenia emo-
cjonalnego z pracy, dokonatem analizy wybranych technik pomiaru i sposobéw
operacjonalizacji, miedzy innymi: Skala Ogdélnego Zadowolenia z Pracy (Job in
General Scale) (Iroson, Smith, Brannick, Gibson, Paul, 1989); Kwestionariusz
Opisu Pracy (Job Descriptive Index) (Smith, Kendall, Hulin, 1969); Minnesoc-
ki Kwestionariusz Satysfakcji (Minnesota Satisfaction Questionnaire) (Weiss,
Dawis, England, Lofquist, 1967); Job Diagnostic Survey (Hackman, Oldham,
1975); Arkusz Opisu Pracy (Neuberger, Allerbeck, 1978) w polskiej adaptacji
Zalewskiej (2001b); Skala Satysfakcji z Pracy Zalewskiej (2003b). Ostatecz-
nie zdecydowatem sie na uwzglednienie Arkusza Opisu Pracy, ktéry umozliwia
pomiar satysfakcji ogolnej z wykorzystaniem 1 itemu (wiele danych wskazuje,
iz jednoitemowy pomiar ogdlnego zadowolenia jest rzetelny i dostarcza bar-
dziej ogolnej informacji niz suma zadowolenia ze sktadnikéw) (por. Wanous,
Reichers, Hudy, 1997), ale takze pozwala na okreslenie sumarycznego zadowo-
lenia z pracy w aspekcie poznawczym.

Powyzsze analizy pozwolity uzupetni¢ Model Badan Wiasnych o zmienne
wyjasniane, odpowiednio: zadowolenie emocjonalne z pracy — wymiar energii
W pracy i napiecia w pracy oraz — zadowolenie poznawcze z pracy w aspekcie
0golnym — blok B (por. rys. 2).

Literatura wskazuje na istnienie wielu czynnikow modyfikujgcych czy mediu-
jacych relacje cechy pracy — zadowolenie z pracy. W oryginalnej wersji modelu
JCM podkreslano role potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego, wiedzy i doswiad-
czenia podmiotu oraz zadowolenia z kontekstu (por. rys. 1 w rozdz. 1.1). W bada-
niach wiasnych zrezygnowatem z badania zadowolenia z kontekstu (zadowolenie
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z kontekstu jest zjawiskiem pokrewnym do zadowolenia z pracy — zjawiska te po-
siadajg wiec duzg czes¢ wariancji wspolnej). Zrezygnowatem réwniez z badania
wiedzy osob badanych (jako ze w badaniach wlasnych osoby badane reprezento-
waty rézne zawody i specjalnosci, zabieg taki bytby niemozliwy do zrealizowania).
W projekcie skoncentrowatem sie na nastepujgcych zmiennych:

» Krytyczne stany psychologiczne. Na potrzeby badan wtasnych opracowa-
tem autorskie narzedzie (na podstawie sekcji 3-ej i 5-ej narzedzia JDS
autorstwa Hackmana i Oldhama (1975; 1980). W toku analiz (miedzy inny-
mi eksploracyjna analiza czynnikowa) dokonana zostata redukcja stanéw
psychologicznych z trzech do dwéch, odpowiednio: poczucie sensownosci
jako 1 czynnik, poczucie odpowiedzialnosci i znajomos¢ rezultatow jako
czynnik 2). Zabieg taki jest spojny z wnioskami z metaanalizy dokonanej
przez Frieda i Ferrisa (1987). Krytyczne stany psychologiczne w modelu
wiasnym petnity role zmiennych mediujgcych (blok C — rys. 2).

» Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego. Zmienna ta znalazta sie takze
w oryginalnym modelu JCM. Co prawda moderacyjna rola ww. zmiennej
na ogot nie znajdowata potwierdzenia w wiekszosci badan weryfikacyj-
nych, zasadne wydaje sie jednak zweryfikowanie, na ile potrzeba wzro-
stu/rozwoju zawodowego moderuje zwigzek spotecznych i kontekstowych
cech pracy z zadowoleniem z pracy (por. Hackman, Oldham, 2010). W ba-
daniach wtasnych potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego uzyskata status
zmiennej moderujgcej — blok D (rys. 2).

» Zmienne socjodemograficzne oraz zmienne charakteryzujgce sytuacje za-
wodowg pracownikéw. Badania przytoczone w poprzednim rozdziale wska-
ZuUja, iz takie zmienne jak pte¢ i wiek mogg stanowi¢ korelaty zadowolenia
z pracy, cho¢ wyniki dostarczajg w tym aspekcie zréznicowanych wnioskéw.
Warto odnotowac fakt, iz wiele organizacji roznicuje dziatania ukierunkowa-
ne na podniesienie dobrostanu pracownikow w zaleznosci od zmiennych
socjodemograficznych osob zatrudnionych. Dodatkowo cze$¢ badan
(np. Hauk, 2008) wskazuje na zwigzek takich zmiennych, jak: forma pracy,
elastycznosé, godziny poswiecane na prace (w centrali lub poza biurem)
z zadowoleniem z pracy. W kontekscie zmian, ktére zaszty na rynku pra-
cy, uwzglednienie ww. cech traktowatem jako potencjalnie istotne. Dlatego
w moim modelu zdecydowatem sie uwzgledni¢ takze zmienne zwigzane
z sytuacjg zawodowg pracownikéw (blok D) w charakterze moderatoréw.
Zmienne te nie zostaty ujete w oryginalnej wersji modelu JCM.

W modelu badan wtasnych zatozytem wystepowanie nastepujgcych relacji:

» Bezposredni zwigzek cech pracy z zadowoleniem podmiotu (zaréwno
w aspekcie poznawczym, jak i emocjonalnym). Teza o bezposredniej re-
lacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy jest spdjna z wyni-
kami uzyskanymi przez Morgesona i Humphreya (2006). Relacja taka nie
byta uwzgledniana w oryginalnej wersji modelu JCM. Zatozytem ponadto,
iz relacja ta moze by¢ modyfikowana przez potrzebe wzrostu/rozwoju za-
wodowego, zmienne socjodemograficzne oraz zmienne charakteryzujgce
sytuacje zawodowg podmiotu.
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» Posredni zwigzek cech pracy z zadowoleniem z pracy (tak w aspekcie
poznawczym, jak i emocjonalnym) przy uwzglednieniu mediujgce;j roli kry-
tycznych stanéw psychologicznych. Zatozytem ponadto, iz zaréwno relacja
cechy pracy — krytyczne stany psychologiczne, jak i relacja krytyczne stany
psychologiczne — zadowolenie z pracy mogg by¢ modyfikowane przez po-
trzebe wzrostu/rozwoju zawodowego, zmienne socjodemograficzne oraz
zmienne charakteryzujgce sytuacje zawodowg podmiotu.

Tak skonstruowany model badan wtasnych stat sie podstawg do postawienia

pytan i hipotez badawczych, opisanych bardziej szczegétowo w nastepnym pod-
rozdziale.

3.2. Problemy, hipotezy i pytania badawcze

W celu weryfikacji autorskiego modelu badawczego sformutowano cztery
problemy badawcze, istotne z teoretycznego, jak i praktycznego punktu widzenia.

Przy kazdym problemie badawczym w pierwszej kolejnosci zamiescitem sto-
sowne hipotezy, bedgce wynikiem analizy literatury przedmiotu. Jako Zze niniejsza
praca miata charakter eksploracyjny, w wybranych przypadkach, oprécz hipotez
badawczych, postawione zostaty réwniez pytania badawcze (odpowiednio po hi-
potezach), ktére pehity role uzupetniajaca.

3.2.1. Problem badawczy nr 1 — zwigzek krytycznych standw
psychologicznych z cechami pracy

W opracowanym modelu badawczym krytyczne stany psychologiczne petnic¢
majg role mediatoréw pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy. Zatoze-
nia te sg spojne z modelem opracowanym przez Hackmana i Oldhama (1980).
Wynika stad, iz ww. zmienne powinny w sposoéb istotny by¢ powigzane z cechami
pracy. Dlatego tez eksploracja niniejszego problemu badawczego jest zwigzana
z gtéwnym celem niniejszej pracy (weryfikacjg zmodyfikowanej koncepcji JCM
Hackmana i Oldhama).

Pozwolito to na sformutowanie nastepujgcej hipotezy badawczej:

H 1. Istnieje dodatni zwigzek pomiedzy cechami pracy a krytycznymi stanami
psychologicznymi.

Teoria Whasciwosci Pracy (Hackman, Oldham, 1980) wskazuje na cechy mo-
tywacyjne, jednoczesnie model autorski (bedgcy wynikiem eksploracji badan na
temat uwarunkowan srodowiskowych zadowolenia z pracy), a takze zauwazalne
zmiany na rynku pracy pokazujg, iz pozostate cechy pracy mogg miec istotne zna-
czenie w procesie powstawania czy tez ksztattowania sie krytycznych stanéw psy-
chologicznych. Zresztg czes¢ danych (por. metaanaliza dokonana przez Frieda,
Ferrisa, 1987) wskazuje, iz krytyczne stany psychologiczne mogg by¢ wynikiem
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innych (anizeli propagowane w oryginalnej wersji modelu JCM) puli cech pracy.
Jako ze brakuje wystarczajgcych przestanek empirycznych, postawitem nastepu-
jace pytania badawcze:

Pytanie 1. Ktora grupa cech pracy lub ktére cechy pracy (motywacyjne, spo-
teczne, kontekstowe) w sposéb najbardziej istotny sg zwigzane z poczuciem sen-
SOWNOoSCi?

Pytanie 2. Ktora grupa cech pracy lub ktére cechy pracy (motywacyjne, spo-
teczne, kontekstowe) w sposdb najbardziej istotny sg zwigzane z poczuciem od-
powiedzialnosci i znajomosci rezultatow?

Zmienne socjodemograficzne (a przynajmniej czes¢ z nich) petni¢ powinny
role zmiennych moderujgcych w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy. Jest
wiec bardzo prawdopodobne, ze moderujg one takze relacje pomiedzy cechami
pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi (w mys| zatozen JCM, zadowole-
nie z pracy jest wynikiem pojawienia sie krytycznych standéw psychologicznych,
ktore z kolei wynikajg z cech pracy). Problem ten wymaga wiec eksploracji, co
zaowocowato ponizszym pytaniem badawczym:

Pytanie 3. Czy zmienne socjodemograficzne moderujg relacje miedzy ce-
chami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi?

3.2.2. Problem badawczy nr 2 — zwigzek migdzy krytycznymi stanami
psychologicznymi a zadowoleniem z pracy

W oryginalnym modelu Hackmana i Oldhama zadowolenie poznawcze
z pracy powstaje na skutek pojawienia sie krytycznych stanéw psychologicznych
(petni¢ one bowiem majg role mediatorow w relacji cechy pracy — zadowolenie
z pracy). Dlatego tez zmienne te powinny pozostawa¢ w dodatnim zwigzku. Co
prawda Hackman i Oldham (1980) koncentrowali sie na pomiarze poznawczego
aspektu zadowolenia z pracy, niemniej przyjg¢ mozna, iz relacja ta jest podobna
w przypadku zadowolenia emocjonalnego (przy czym wymiar energii wykazywaé
powinien pozytywny zwigzek z krytycznymi stanami psychologicznymi, za$ wy-
miar napiecia — negatywny). Pozwolito to na sformutowanie nastepujgcych hipo-
tez badawczych:

H 2. Istnieje statystycznie istotny zwigzek miedzy krytycznymi stanami psy-
chologicznymi a zadowoleniem poznawczym i emocjonalnym z pracy.

H 2.1. Krytyczne stany psychologiczne sg powigzane dodatnio z zadowole-
niem poznawczym z pracy.

H 2.2. Krytyczne stany psychologiczne sg powigzane dodatnio z zadowole-
niem emocjonalnym z pracy w wymiarze energii.

H 2.3. Krytyczne stany psychologiczne sg powigzane ujemnie z zadowole-
niem emocjonalnym z pracy w wymiarze napiecia.

Jednoczes$nie w oryginalnym modelu JCM brakuje informacji, ktory z krytycz-
nych stanéw psychologicznych ma wiekszy wptyw na ksztattowanie sie zadowo-
lenia z pracy. Autorzy wskazujg raczej na ich wzajemng interakcje. Problem ten
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wydaje sie wazny z punktu widzenia teoretycznego, wymaga pogtebionej eksplo-
racji, co stato sie podstawg do postawienia nastepujgcego pytania badawczego”:

Pytanie 4. Czy zadowolenie poznawcze i emocjonalne jest zwigzane z oby-
dwoma analizowanymi krytycznymi stanami psychologicznymi (czy na tle jednego
z nich zwigzek drugiego jest istotny oraz czy wystepuje interakcja obu stanow)?

Kontynuacjg eksploracji zatozenn modelu (zaréwno oryginalnego mode-
lu JCM, jak i modelu autorskiego) jest weryfikacja roli zmiennych kontrolnych
w relacji krytyczne stany psychologiczne a zadowolenie z pracy. W mys| zatozen
Hackmana i Oldhama (1980) potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego, zadowole-
nie z kontekstu oraz wiedza podmiotu moderujg wspomniang relacje. W mode-
lu badan wtasnych uwzglednitem takze pule zmiennych socjodemograficznych
i charakteryzujgcych sytuacje zawodowg pracownikéw, ktére petni¢ mogg role
zmiennych moderujgcych opisywang relacje. Zatozenia oryginalnego modelu, jak
rowniez modelu badan wtasnych pozwolity na sformutowanie ponizszej hipotezy
i pytania badawczego:

H 3. Istnieje statystycznie istotny zwigzek miedzy potrzebg wzrostu/rozwoju
zawodowego a zadowoleniem z pracy.

H 3.1. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest zwigzana dodatnio z za-
dowoleniem poznawczym z pracy.

H 3.2. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest zwigzana dodatnio z za-
dowoleniem emocjonalnym z pracy w wymiarze energii.

H 3.3. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest zwigzana ujemnie z zado-
woleniem emocjonalnym z pracy w wymiarze napiecia.

Pytanie 5. Czy zmienne socjodemograficzne moderujg relacje miedzy kry-
tycznymi stanami psychologicznymi a zadowoleniem z pracy?

3.2.3. Problem badawczy nr 3 — zwigzek cech pracy z zadowoleniem
z pracy (efekty bezposrednie, efekt moderujacy)

W modelu badah wtasnych zatozytem, Zze cechy pracy uzyskujg wartosc
bezposrednich predyktoréw, majg swéj samodzielny wptyw na stopien zadowo-
lenia poznawczego i emocjonalnego z pracy wsrdd osob badanych. Jest to spoj-
ne z wynikami wielu badan (m.in.: Humphrey i in., 2007; Morgeson i Humphrey,
2006) weryfikujgcych model JCM, jak réwniez z innymi badaniami w tzw. nurcie
Srodowiskowym zadowolenia z pracy (szerszy opis znajduje sie we wczesniej-
szych czesciach pracy).

Stato sie to podstawg do sformutowania nastepujgcych hipotez badawczych:

H 4. Istnieje statystycznie istotny zwigzek pomiedzy cechami pracy a zado-
woleniem poznawczym i emocjonalnym z pracy.

H 4.1. Wyodrebnionych 11 cech pracy jest pozytywnie zwigzanych z zadowo-
leniem poznawczym z pracy.

H 4.2. Wyodrebnionych 11 cech pracy jest pozytywnie zwigzanych z zadowo-
leniem emocjonalnym z pracy w wymiarze energii.
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H 4.3. Wyodrebnionych 11 cech pracy jest negatywnie zwigzanych z zadowo-
leniem emocjonalnym z pracy w wymiarze napiecia.

Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego, jak rowniez zmienne charakteryzu-
jace pracownikéw (socjodemograficzne oraz opisujgce sytuacje zawodowg oséb
badanych), petni¢ powinny, w mys$l modelu badan wtasnych, role moderatoréw
w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy. Zaznaczy¢ jednak nalezy, iz Hackman
i Oldham (1980) wskazywali na moderujgcg role potrzeby wzrostu/rozwoju zawo-
dowego w relacji pomiedzy cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi
(cho¢ w tym aspekcie brakuje badan), jak réwniez na moderujagcg role potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego w relacji krytyczne stany psychologiczne — zadowo-
lenie z pracy (czes$¢ badan weryfikujgcych model JCM nie potwierdzito tego zatoze-
nia), natomiast brakuje badan na temat moderujacej roli potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego w bezposredniej relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy. Liczne
badania weryfikacyjne, ktére wskazaty na bezposredni zwigzek cech pracy z za-
dowoleniem z pracy, pozwolity przyjg¢ zatozenie, iz zmienna ta moze odgrywac
moderujgcy role w tej relacji, uzasadniajgc ponizsze hipotezy badawcze:

H 5. Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego jest moderatorem relacji cechy
pracy — zadowolenie z pracy.

H 5.1. Zwigzek cech pracy z zadowoleniem poznawczym z pracy bedzie tym
silniejszy, im wigeksze bedzie u podmiotu nasilenie potrzeby wzrostu/rozwoju za-
wodowego.

H 5.2. Zwigzek cech pracy z zadowoleniem emocjonalnym z pracy w wymia-
rze energii bedzie tym silniejszy, im wieksze bedzie u podmiotu nasilenie potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego.

H 5.3. Zwigzek cech pracy z zadowoleniem emocjonalnym z pracy w wy-
miarze napiecia bedzie tym silniejszy, im mniejsze bedzie u podmiotu nasilenie
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.

W tym przypadku postawitem nastepujgce ogdine hipotezy w odniesieniu do
moderujgcej roli zmiennych socjodemograficznych i zmiennych charakteryzujg-
cych sytuacje zawodowg pracownikow. Brak szczegdétowych hipotez i nadania
kierunku zaleznosciom spowodowany byt niejednoznacznymi danymi i zréznico-
wanymi wynikami badan na temat zwigzku cech socjodemograficznych z zado-
woleniem z pracy.

H 6. Zmienne socjodemograficzne i zmienne charakteryzujgce sytuacje za-
wodowg pracownikow petnig role moderatoréw w relacji cechy pracy — zadowo-
lenie z pracy.

H 6.1. Zmienne socjodemograficzne (wiek, pte¢, wyksztatcenie) i zmienne
charakteryzujgce sytuacje zawodowg pracownikéw (rodzaj umowy, liczba godzin
poswieconych na prace) moderuja relacje pomiedzy cechami pracy a zadowole-
niem poznawczym z pracy.

H 6.2. Zmienne majgce wptyw na rownowage pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym (liczba godzin pracy, posiadanie partnera, posiadanie dzieci), jak
réwniez wybrane zmienne socjodemograficzne (wiek, pte¢), moderuja relacje ce-
chy pracy — zadowolenie emocjonalne z pracy (zaréwno w wymiarze energii, jak
i napiecia).
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Jednoczesnie, jesli chodzi o bezposredni zwigzek cech pracy z zadowoleniem
z pracy, najwiecej badan dotyczyto tzw. ,cech motywacyjnych”. Nieliczne badania
(por. Humphrey i in., 2007) wskazywaty na zwigzek pozostatych grup cech pracy
(tj. spotecznych i kontekstowych) z zadowoleniem z pracy (przy czym potwierdzaty
tez wiekszg role cech motywacyjnych w kontekscie zadowolenia z pracy).

Podziat cech pracy na trzy oddzielne grupy zdawat sie by¢ zabiegiem war-
tosciowym, pozwalat bowiem zobrazowa¢ mechanizmy zachodzgce pomiedzy
wiekszg liczbg zmiennych, pozwalat tez okresli¢, ktore konkretnie cechy pracy
(na tle pozostatych z danej grupy) wykazywaty istotne relacje z zadowoleniem
z pracy, jak na wyodrebnione grupy dziataty zmienne kontrolne itp.

Zalozytem wiec, bazujgc na badaniach (Humphrey i in., 2007), ze najwiek-
szy procent wariancji zadowolenia (zarébwno w ujeciu poznawczym, jak i emo-
cjonalnym) wyjasnia¢ beda cechy motywacyjne, nastepnie — cechy spoteczne,
a w ostatniej kolejnosci — cechy kontekstowe, co znalazto odzwierciedlenie w po-
nizszej hipotezie badawczej:

H 7. Cechy pracy sg bezposrednimi predyktorami zadowolenia poznawczego
i emocjonalnego z pracy.

H 7.1. Motywacyjne cechy pracy majg najwiekszy wptyw (na tle pozostatych
grup cech) na zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy (w obu wymiarach).

H 7.2. Spoteczne cechy pracy majg drugi co do wielkosci wptyw (na tle po-
zostatych grup cech) na zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy (w obu
wymiarach).

H 7.3. Kontekstowe cechy pracy maja trzeci co do wielkosci wplyw (na tle
pozostatych grup cech) na zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy (w obu
wymiarach).

Jednoczesnie wazne wydawato sie okre$lenie, ktore cechy pracy (na tle
wszystkich wyodrebnionych w modelu) w najwiekszym stopniu ksztattowaty za-
dowolenie z pracy (zaréwno w aspekcie poznawczym, jak i emocjonalnym) i jakie
znaczenie w tej relacji miaty zmienne kontrolne. Stato sie to podstawg do posta-
wienia pytania badawczego:

Pytanie 6. Ktore z cech pracy na tle innych w najwiekszym stopniu ksztattujg
zadowolenie poznawcze i emocjonalne z pracy?

3.2.4. Problem badawczy nr 4 — cechy pracy a zadowolenie z pracy
— mediacyjna rola standw psychologicznych, rola moderatorow

Weryfikacja poprzednich probleméw badawczych ukierunkowana byta na
eksploracje poszczegolnych fragmentéw modelu badawczego, jednoczes$nie mia-
ta dac czesciowe odpowiedzi co do relacji wyodrebnionych w modelu zmiennych.

W tym miejscu eksploracji poddana zostanie rola krytycznych stanéw psy-
chologicznych w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy (zarbwno w ujeciu
poznawczym, jak i emocjonalnym), bez uwzglednienia zmiennych moderujgcych,
jak réwniez przy uwzglednieniu potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego.
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W opisach wcze$niejszych probleméw badawczych odwotywatem sie do lite-
ratury opisujgcej role cech pracy, krytycznych stanéw psychologicznych, potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego czy tez cech socjodemograficznych i charakteryzu-
jacych sytuacje zawodowg pracownikéw w kontekscie zadowolenia z pracy, uza-
sadniajgc stawiane hipotezy badawcze bgdz wskazujgc na potrzebe eksploraciji
tematu (ze wzgledu na brak badan w wybranych obszarach).

Otrzymane wyniki pozwolg zweryfikowa¢ oryginalny model JCM, jak rowniez
autorski model prezentujgcy relacje pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem
z pracy. Analiza literatury przedmiotu pozwolita na sformutowanie ponizszych hi-
potez:

H 8. Krytyczne stany psychologiczne petnig role mediatoréw w relacji pomie-
dzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy (zarébwno w ujeciu poznawczym, jak
i emocjonalnym).

H 9. Relacje miedzy cechami pracy a zadowoleniem poznawczym i emo-
cjonalnym z pracy (z uwzglednieniem mediatorow) moderuje potrzeba wzrostu/
rozwoju zawodowedo.






Rozdziat 4. Metoda badan

4.1. Osoby badane

W badaniach wzieto udziat 400 oséb zamieszkujgcych wojewddztwo todzkie.
Warunkiem udziatu w badaniu byto wykonywanie aktywnosci zawodowej (praca
przynajmniej od 1 miesigca, przynoszgca dochdd, w charakterze osoby zatrud-
nionej na stanowiskach tzw. umystowych), ukohczone 18 lat oraz wyrazenie zgo-
dy na udziat w badaniu.

Po wstepnym przegladzie zestawow kwestionariuszy zwréconych przez
osoby badane z dalszych analiz usuniete zostaty dane pochodzgce od 25 oséb
— respondenci ci wypetnili tylko metryczke lub czesé¢ kwestionariuszy. Ostatecznie
analizie poddano wiec dane pochodzgce od 375 oséb badanych.

Wiek badanych wahat sie od 19 do 64 lat (M = 32,9, SD = 9,80). Staz pracy
byt bardzo zréznicowany, przyjmowat wartosci od 1 miesigca do 39 lat (M = 10,5,
SD = 9,20), z kolei staz pracy na obecnym stanowisku wahat sie od 1 miesigca
do 34 lat (M = 2,9, SD = 4,10). Osoby badane poswiecaty na prace od 10 do
89 godzin tygodniowo (M = 39,1, SD = 10,91) (w tym $rednio 4 godziny poswie-
caty na prace poza siedzibg firmy/biurem, najczesciej pracujgc u siebie w domu).
W badaniu znalazly sie pojedyncze osoby z wyksztatceniem podstawowym i ze
stopniem doktora, w toku dalszych analiz obserwacje te wtgczono do sgsiaduja-
cych kategorii (a wiec osoba z wyksztatceniem podstawowym byta rozpatrywana
w grupie oséb posiadajgcych wyksztatcenie zawodowe, zas osoba ze stopniem
doktora byta rozpatrywana w grupie oséb z wyksztatceniem wyzszym Il stopnia).

Wiekszo$¢ badanych stanowity kobiety (61,6%), z wyksztatceniem wyzszym
na poziomie studiow | stopnia, pozostajgce w zwigzku formalnym lub nieformal-
nym. Ponad 60% respondentéw wykonywato swojg prace w oparciu 0 umowe
0 prace na pefen etat.
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Tabela 1

Charakterystyka socjodemograficzna oséb badanych

Zmienna n % % waznych % skumulowany
Pte¢
Kobieta 231 61,6 61,6 100,0
Mezczyzna 144 38,4 38,4 38,4
Wyksztalcenie
Podstawowe 1 0,3 0,3 0,3
Zawodowe 86 22,9 22,9 23,2
Srednie 64 17,1 17,1 40,3
Licencjat 163 43,5 43,5 83,7
Magister 56 14,9 14,9 98,7
Inzynier 4 1,1 1,1 99,7
Doktor 1 0,3 0,3 100,0
Posiadanie partnera lub matzonka
Tak 271 72,3 72,3 72,3
Nie 104 27,7 27,7 100,0
Liczba posiadanych dzieci
0 186 49,6 49,6 49,6
1 106 28,3 28,3 77,9
2 66 17,6 17,6 95,5
3 15 4,0 4,0 99,5
4 2 0,5 0,5 100,0
Rodzaj umowy
Umowa o prace na peten etat 227 60,5 60,5 60,5
Umowa o prace na czesc¢ etatu 58 15,5 15,5 76,0
Umowa zlecenie 54 14,4 14,4 90,4
Umowa o dzieto 9 24 2,4 92,8
Samozatrudnienie 27 7,2 7,2 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne.
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4.2. Sposob zbierania danych

Badania przeprowadzone zostaty w formie tradycyjnej, tj. metodg ,papier—
otéwek” (200 przebadanych o0sdb), jak rowniez z wykorzystaniem elektronicznych
wersji kwestionariuszy (kontakt z osobami badanymi odbywat sie za posrednic-
twem poczty elektronicznej, uczestnicy otrzymywali opis celu badan i jego prze-
biegu, po wyrazeniu zgody otrzymywali link do ankiety on-line, zas wyniki byty
eksportowane do arkusza excel). Zastosowanie elektronicznej wersji narzedzi ba-
dawczych podyktowane byto checig zwiekszenia liczebnosci proby (standardowe
wersje kwestionariuszy zawieraty niekiedy niepetne odpowiedzi, co wiecej, cze$¢
0s6b badanych nie zwrdcita kwestionariuszy). Wersje elektroniczne kwestiona-
riuszy nie zawieraty danych identyfikacyjnych oséb badanych (takich jak imie,
nazwisko itp.), jednoczesnie zaznaczy¢ nalezy, iz wyniki zostaty zabezpieczone
z wykorzystaniem mozliwosci funkcjonalnych narzedzia. Osoby badane bylty zo-
bligowane do udzielenia odpowiedzi na wszystkie pytania zawarte w baterii te-
stowej, w przeciwnym razie niemozliwe byto przejscie do dalszych czesci baterii
testowej.

Przed uruchomieniem elektronicznej procedury zbierania danych na wiekszg
skale, przeprowadzone zostaly 2 oddzielne badania pilotazowe (30 oséb bada-
nych, zebrane w ten sposdb wyniki nie zostaty ujete w analizach wtasciwych),
ukierunkowane na zebranie informacji na temat formy zbierania danych i infor-
macji zawartych w baterii testowej, z drugiej strony w celu poréwnania jakosci da-
nych. Nie wystepowaty statystycznie istotne réznice w zakresie $rednich wartosci
zmiennych ujetych w modelu badawczym.

Po przeprowadzeniu catosci badahn poréwnane zostaty $rednie dotyczgce
zmiennych ujetych w modelu badawczym (zmienng grupujacg byt sposéb bada-
nia: ,papier—otéwek” versus ,forma elektroniczna”). Szczegdtowe analizy znajdujg
sie w aneksie (zob. tab. 1-4). Nie odnotowatem istotnych réznic w zakresie warto-
Sci takich zmiennych, jak: wiek, staz pracy w obecnym miejscu pracy, staz pracy
na obecnym stanowisku, liczba godzin pracy w tygodniu ogétem i poza biurem.
Nie stwierdzitem takze istotnych réznic w wiekszosci analizowanych w modelu
zmiennych wyjasniajgcych (wyjgtek stanowig cechy: informacje zwrotne z pracy
oraz uzywany sprzet), krytycznych stanéw psychologicznych, potrzeby wzrostu/
rozwoju zawodowego, zmiennych wyjasnianych.

4.3. Narzedzia badawcze

Zestaw narzedzi sktadat sie z nastepujgcych elementow:

1. Instrukcji do badania, w ktérej okreslono jego cel, przebieg oraz poinfor-
mowano o anonimowo$ci i dobrowolnosci udziatu w badaniu.

2. Metryczki, zawierajgcej pytania o zmienne socjodemograficzne oraz
zmienne zwigzane z sytuacjg zawodowg pracownikow (w tym: forma
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pracy, liczba godzin pracy). Zawarte pytania dotyczyty zmiennych kontrol-
nych (blok D w modelu badan wtasnych).

. Kwestionariusza Cech Pracy (opracowanie wtasne na podstawie badan

i kwestionariusza WDQ autorstwa Morgesona i Humphreya, 2006). Meto-
da ta pozwolita na oszacowanie zmiennych wyjasniajacych (blok A w mo-
delu badan wtasnych).

. Skali do Badania Krytycznych Stanéw Psychologicznych (opracowanie

wiasne, na podstawie sekcji 3-ej i 5-ej narzedzia JDS autorstwa Hackma-
na i Oldhama, 1975; 1980). Metoda ta pozwolita na oszacowanie zmien-
nych mediujgcych (blok C w modelu badan wtasnych).

. Skali do Pomiaru Potrzeby Wzrostu/Rozwoju Zawodowego autorstwa

Tomczak (2011). Metoda ta pozwolita na oszacowanie zmiennej moderu-
jacej (blok D w modelu badan wtasnych).

. Skali Energii i Napiecia w Pracy autorstwa Jarosa (2009). Metoda ta po-

zwolita na oszacowanie zadowolenia emocjonalnego z pracy — zmiennej
wyjasnianej (blok B w modelu badanh wtasnych).

. Arkusza Opisu Pracy (AOP) (Neuberger i Allerbeck, 1978) w adaptaciji

Zalewskiej (2001). Metoda ta pozwolita na oszacowanie zadowolenia po-
znawczedo z pracy — zmiennej wyjasnianej (blok B w modelu badan wia-
snych).

Instrukcja do badania, metryczka oraz wszystkie narzedzia znajdujg sie

w aneksie do niniejszej pracy. Ponizej przedstawiam bardziej szczegotowy opis
zastosowanych narzedzi pomiaru.

» Kwestionariusz Cech Pracy. Narzedzie sktada sie z 46 itemow, nalezgcych

do 11 czynnikéw, odpowiednio: ztozonos¢ pracy; wymagania fizyczne i wa-
runki pracy; informacje zwrotne z pracy; autonomia; ergonomia; informacje
zwrotne od innych; uzywany sprzet; wzajemna zaleznos¢ pracownikow;
interakcje poza organizacjg; wsparcie spoteczne — przyjaznie w organiza-
cji; znaczenie pracy. Metoda charakteryzuje sie zadowalajgca rzetelnoscig
(alfa Cronbacha waha sie od 0,60 dla skali ,znaczenie pracy” do 0,92 dla
skali ,ztozonos¢ pracy”, dla catej skali wynosi 0,87). Bardziej szczegétowy
opis procedury tworzenia narzedzia i otrzymanych wynikéw znajduje sie
w odrebnej publikacji (Hauk, 2014).

Skala do Pomiaru Krytycznych Stanéw Psychologicznych. W tym przypad-
ku opracowane zostato autorskie narzedzie (na potrzeby niniejszych ba-
dan), na podstawie sekcji 3-ej i 5-ej narzedzia JDS autorstwa Hackmana
i Oldhama (1975; 1980). W toku przeprowadzonych analiz uzyskatem na-
rzedzie sktadajace sie z 10 pozycji testowych. Jednoczesnie zdecydowa-
tem sie dokonac¢ redukcji stanéw psychologicznych (z 3 do 2, odpowiednio:
poczucie sensownosci jako czynnik nr 1 oraz poczucie odpowiedzialnosci
i znajomos¢ rezultatéw jako czynnik nr 2). Otrzymane narzedzie charak-
teryzuje sie zadowalajgcymi wskaznikami rzetelnosci (alfa Cronbacha dla
skali ,poczucie sensownosci” wynosi 0,945, dla skali ,poczucie odpowie-
dzialnosci i znajomos¢ rezultatow” 0,648).
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» Skala do Pomiaru Potrzeby Wzrostu/Rozwoju Zawodowego opracowana
przez Tomczak (2011). Narzedzie stuzy do diagnozy potrzeb w oparciu
o zatozenia teorii ERG Alderfera. Sktada sie z 14 itemow. Na potrzeby
niniejszych badan wykorzystane zostaty itemy odnoszgce sie do pomiaru
potrzeby wzrostu (6 pozycji testowych). Warto$¢ wspétczynnika alfa Cron-
bacha dla tej skali wynosi 0,86.

» Skala Energii i Napiecia w Pracy Jarosa (2009). Narzedzie bazuje na
koncepcji nastroju Thayera (2001; 2008), wyodrebniajgcej 2 podstawowe
wymiary nastroju: Pobudzenie Energetyczne; Pobudzenie Napieciowe.
Wymiary te tworzg 4 pola, w ktére mozna wpisa¢ wigekszos¢ doswiad-
czanych przez ludzi nastrojow: spokojna energia, napieta energia, spo-
kojne zmeczenie, napiete zmeczenie. Narzedzie pozwala na szacowanie
usrednionego w diuzszej perspektywie czasowej nastroju wywotywanego
przez prace w catosci, jak rowniez przez wybrane sktadniki pracy. Sktada
sie z pieciu czesci. Cztery pozwalajg oceni¢ energie i napiecie wywotywa-
ne przez 4 skfadniki pracy: kontakty ze wspotpracownikami, przetozonym,
tres¢ pracy oraz warunki fizyczne w miejscu pracy. Piata czes¢ pozwa-
la oceni¢ energie i napiecie wywotywane przez prace jako catos¢. Kazda
czesc¢ sktada sie z 8 itemow, po 4 na wymiar energii i napiecia. W bada-
niach wiasnych zdecydowatem sie na szacowanie energii i napiecia wy-
wotywanych przez prace jako cato$¢. Alfa Cronbacha dla skali napiecia
wynosi w tym przypadku 0,82, zas dla skali energii 0,90.

» Arkusz Opisu Pracy (AOP) (Neuberger, Allerbeck, 1978) w adaptacji Za-
lewskiej (2001). AOP pozwala oszacowac poznawczy aspekt zadowolenia
z siedmiu sktadnikéw pracy: koledzy, przetozony, tres¢ pracy, warunki pra-
cy, organizacja i kierownictwo, rozwoj oraz wynagrodzenie. Zadowolenie
z ww. sktadnikdéw pracy moze by¢ mierzone za pomocg skal opisowych
lub skal twarzy (7-stopniowa skala schematycznych symboli wzorowana
na Faces Scale Kunina, 1955). Alfa Cronbacha dla skal waha sie od 0,69
do 0,91. Zadowolenie ogdlne mierzone jest za pomocg 1 itemu: ,Jesli po-
mysSli Pan/Pani o tym wszystkim, co odgrywa role w Pana/Pani pracy, to
w jakim stopniu jest Pan/Pani ogodlnie zadowolony/a ze swojej pracy?”.
W tym przypadku osoba badana udziela odpowiedzi z wykorzystaniem
7-stopniowej skali twarzy. W badaniach wiasnych zdecydowatem si¢ na
pomiar zadowolenia z pracy jako cato$ci z wykorzystaniem 1-itemu wypo-
sazonego w skale twarzy Kunina oraz poprzez oszacowanie zadowolenia
z poszczegolnych sktadnikow pracy, tj.: koledzy, przetozeni, tre$¢ pracy,
warunki pracy, organizacja i kierownictwo, rozwéj, wynagrodzenie. Suma
poszczegdlnych skal stanowita sumaryczny wskaznik zadowolenia z pra-
cy. Bardziej szczegotowy opis znajduje sie w czesci poswieconej statysty-
kom deskryptywnym analizowanych zmiennych.
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4.4. Plan analizy statystycznej

Przed przystgpieniem do wiasciwych analiz konieczna jest zwykle imputacja
brakéw danych. Ten etap nie byt jednak wymagany w niniejszym badaniu (ma-
cierz obserwacji nie zawierata brakéw danych). Uzyskane wyniki poddane zostaty
pogtebionej analizie statystycznej, ktéra sktadata sie z 2 etapow:

Etap 1. Wstepne obliczenia

Obliczenia te obejmowaty analizy rozktadu poszczegdlnych zmiennych,
zwlaszcza pod katem okreslenia mozliwosci stosowania metod parametrycznych,
a tym samym zgodnosci rozktadu z rozktadem normalnym. W tym celu zastoso-
wany zostat test Shapiro-Wilka, uznawany za optymalny z punktu widzenia jego
mocy (test mocniejszy od testu Kotmogorowa-Smirnowa) (Domanski, Wagner,
1992; Thode, 2002), ktéry (po modyfikacji Roystona) moze by¢ stosowany row-
niez przy duzych probach, liczgcych kilka tysiecy elementéw (Yap, Sim, 2011).
Wiekszos¢ metod parametrycznych wykazuje przy tym dos¢ duzg odpornosc na
odstepstwa od normalnosci rozktadu, zwtaszcza przy duzych prébach i relatyw-
nie niskiej skosnosci. Jako ze w niniejszych badaniach préba wynosita 375 osoéb
badanych, dokonane zostaty rowniez analizy statystyk deskryptywnych oraz oce-
ny wizualnej rozkladéw zmiennych z wykorzystaniem wykreséw skrzynkowych,
wykreséw K-K (kwartyl-kwartyl), histogramoéw, jak réwniez poréwnatem Srednig
arytmetyczng z wartosciami innych estymatoréw wartosci oczekiwanej — $red-
nig obcietg i M-estymatorami.

W przypadku istotnych odstepstw od normalnosci rozkladu zaleca sie tez
czesto transformacje zmiennych, polecajgc zwtaszcza przeksztatcenie Boxa-Co-
xa, logarytmiczne czy pierwiastkowe (Malarska, 2005). Dlatego tez dokonane zo-
staty stosowne transformacje, jednak nie doprowadzity one do wiekszej zbiezno-
$ci rozktadéw zmiennych do rozktadu normalnego (wrecz przeciwnie, wiasnosci
rozkltadow ulegty pogorszeniu).

Przeprowadzone analizy pozwolity na rozpoznanie ksztattowania sie analizo-
wanych zjawisk w badanej populacji pracownikéw, stanowigc jednoczesnie punkt
wyjécia dla wtasciwych analiz.

Etap 2. Weryfikacja probleméw badawczych (pytan i hipotez)

Weryfikacja poszczegodlnych problemoéw badawczych dokonana zostata w kil-
ku obszarach/etapach, z uwzglednieniem oceny korelacji prostej, wielowymiaro-
wej oceny zwigzku zmiennych poprzez zastosowanie podejscia hierarchicznego
regresji, analizy moderacji, analizy mediacji i moderowanej mediac;ji.

Obliczania zostaty przeprowadzone z uzyciem programu SPSS 24.0 (Predic-
tive Solutions 24.0), jak réwniez macra PROCESS (wersja 3.1) Andrew F. Hayesa.
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5.1. Statystyki deskryptywne analizowanych zmiennych

5.1.1. Cechy pracy

W toku badan wtasnych wyodrebnione zostato 11 cech pracy, nalezacych
odpowiednio do 3 grup: (1) cechy motywacyjne (ztozonos¢ pracy, autonomia, in-
formacje zwrotne z pracy, znaczenie pracy), (2) cechy spoteczne (wsparcie spo-
teczne, interakcje poza organizacjg, informacje zwrotne od innych, wzajemna za-
leznos¢ pracownikéw), (3) cechy kontekstowe (wymagania fizyczne, ergonomia,
uzywany sprzet). Ponizej prezentowane sg wyniki dla grupy cech motywacyjnych.

Ztozonos¢ pracy ksztattowata sie w badanej zbiorowosci na poziomie $rednio
46,06 (SD = 5,74) (zob. tab. 2). 25% osb6b osiggneto wynik nie wyzszy niz 42,
potowa — nie wyzszy niz 47, a 25% — nie nizszy niz 50 (zob. rys. 3). Wynik ponizej
40 odnotowano zaledwie u 12% osob. Wskazuje to na dos¢ wysokg ocene tej
cechy pracy w badanej zbiorowosci. Kolejne z motywacyjnych cech pracy (4-ite-
mowe) — autonomia i informacje zwrotne z pracy — oceniane byty réwniez wysoko
(M =15,73, SD = 2,89 dla autonomii; M = 16,19, SD = 2,54 dla informacji zwrot-
nych z pracy). Dla obu z nich 25% o0s6b osiggneto wynik nie wyzszy niz 14, 50%
— nie wyzszy niz 16—17, 25% — nie nizszy niz 18 (zob. tab. 2). Nieco nizej ocenia-
ne byto znaczenie pracy (M = 7,44, SD = 1,89).

Tabela 2
Statystyki deskryptywne cech pracy

Nazwa

; . Symbol Zakres Min Max Q7 Me Q3 Huber M, M Sd As K
zmiennej of
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1" 12 13 14
ﬁ:gzc‘;”‘m Zlozp  12+60 21 60 42 47 50 46,29 4617 4609 574 -0346 0,623
Informacje
zwrotne Izp 4+20 8 20 14 17 18 16,38 16,28 16,19 2,54 -0,445 -0,484

z pracy
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Tabela 2 (cd.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 M 12 13 14
Autonomia  Aut 4:20 8 20 14 16 18 16,00 15,86 1573 2,89 —0,567 —0,254
i:‘aicyze”'e Znaczp 210 2 10 6 8 9 7,70 7,55 744 1,89 -0,731 0,166
Wyma-

gania Wi 5:25 5 25 18 20 23 20,22 20,16 19,87 3,71 —1,086 2,022
fizyczne

Ergonomia Erg 4:20 8 20 14 16 19 1642 16,220 16,02 3,16 —0,630 —0,355
Uzywany 3+15 3 15 9 11 13 10,85 10,79 10,69 2,79 —-0,390 —0,406
sprzet

Informacje

zwrotne  Izi 3+15 5 15 10 12 13 11,44 11,35 11,26 2,44 —0,487 —0,379
od innych

Wzajemna

zaleznost v 505 6 24 13 16 19 1567 1552 1548 4,04 —0172 —0,623
pracowni-

kéw

Interakcje

poza Inter 2+10 2 10 6 8 9 725 718 7,07 216 -0,560 —0,452

organizacja

Wsparcie

Wsspol 210 2 10 6 8 9 766 7,66 754 193 -0,629 -0,026
spoteczne

Oznaczenia: Q7 — kwartyl 1; Q3 — kwartyl 3; Me — mediana; Huber — estymator wartosci oczekiwa-
nej; M — srednia arytmetyczna; M, — srednia obcigta; SD — odchylenie standardowe; As — wspot-
czynnik skosnosci; K — kurtoza.

Zrédio: obliczenia wiasne.

Jesli chodzi o cechy kontekstowe, ich ocena byta réwniez dosé¢ wysoka
(zob. tab. 2). Najwyzej ocenione zostaty odpowiednio: wymagania fizyczne
(M=19,87; SD = 3,71) oraz ergonomia (M = 16,02; SD = 3,16). Jesli chodzi o tzw.
spoteczne cechy pracy — relatywnie najwyzej ocenione zostaty: wsparcie spotecz-
ne (M =7,5; SD = 1,93) oraz interakcje poza organizacjg (M = 7,07; SD = 2,16).

9.1.2. Krytyczne stany psychologiczne i potrzeba
wzrostu/rozwoju zawodowego

Krytyczne stany psychologiczne — poczucie sensownosci, odpowiedzialnos¢
i znajomosc rezultatow — rowniez ksztattowaty sie na relatywnie wysokim poziomie
(zob. tab. 3). Poczucie sensownosci mogto przyjmowac wartosci z przedziatu
[6, 30] (M =23,46; SD = 3,59), dla potowy os6b wartos¢ byta nie nizsza niz 24, dla
75% wynosita przynajmniej 21, dla 25% — mniej niz 26.
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Tabela 3
Statystyki deskryptywne krytycznych stanéw psychologicznych i potrzeby rozwoju zawodowego

o) %] o
. . Qo o c X w- o [0} 5
Nazwazmiennej € 2 5 & O = S § s s 3 2 X
N N
Poczucie Sens 6+30 10 30 21 24 26 23,82 23,60 23,46 3,59 —0,554 —0,011
SEeNSOWNOSCI
Odpowiedzial-

nos¢ i znajomos¢ Odp 4+20 6 20 15 17 18 16,73 16,48 16,48 2,28 -0,883 1,630
rezultatow

Potrzeba rozwoju o .30 13 30 23 26 28 2580 2526 2526 350 —1,071 1,101
zawodowego

Oznaczenia: Q71 — kwartyl 1; Q3 — kwartyl 3; Me — mediana; Huber — estymator wartosci ocze-
kiwanej, M — $rednia arytmetyczna; M, — s$rednia obcigta; SD — odchylenie standardowe;
As — wspotczynnik skosnosci; K — kurtoza.

Zrédio: obliczenia wiasne.

W przypadku odpowiedzialnosci i znajomosci rezultatéw Srednia wyniosta
M = ok. 16,48, SD = 2,28. Pojedyncze osoby wykazaty nietypowo niskie warto-
&ci tych zmiennych, niemniej sita skosnosci nie byta duza. Na podobnym pozio-
mie jak poczucie sensownosci (przy tym samym zakresie zmiennosci wynikow)
ksztattowata sie potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego.

9.1.3. Zadowolenie z pracy

Pomiar zadowolenia poznawczego z pracy dokonany zostat na dwa sposoby:
przy pomocy ogolnego pytania o zadowolenie z pracy (1-itemowo, ZADP1) oraz
sumarycznie, na podstawie oceny zadowolenia z réznych aspektoéw pracy (ska-
la, ZADPS). Zadowolenie poznawcze mierzone 1-itemowo ksztattowato sie na
dos¢ wysokim poziomie — przy zakresie skali od 1 do 7 potowa oséb okreslita je
na 6 (25% — na nie wiecej niz 5; Q3 podobnie jak Me osiggnat warto$é 6). Sredni
poziom tej zmiennej wynidst 5,59 (SD = 1,09)".

1 W literaturze przedmiotu toczy sie dyskusja na temat tego, czy dla tak mierzonych zmien-
nych mozna stosowac¢ $rednig arytmetyczng i metody, ktére wymagaja jej zastosowania (czy mozna
zmienng mierzong na skali Likerta traktowac jako interwatowg, a zatem metryczng). Matematycz-
nie podchodzgc do tego problemu, w analizach wymagajacych wyznaczenia macierzy kowariancji
czy odchylenia standardowego, zmienna porzgdkowa nie powinna by¢ stosowana, gdyz uzyskane
estymatory sg obcigzone. W opozycji do tego podejscia znajdujg sie wyniki badan Baker, Hardyck
i Petrinovich (1966) oraz Borgatta i Bohrnstedt (1980) — w oparciu o centralne twierdzenie granicz-
ne i symulacje Monte Carlo autorzy ci wykazali, ze dla typowych danych, rozroznienie na skale po-
rzadkows i interwatowg praktycznie nie ma znaczenia, jednak ogdlnie zgadzajgc sie z ww. autorami,
Velleman i Wilkinson (1993) zalecajg pewng ostrozno$¢ przy zawierzaniu testom parametrycznym
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Tabela 4
Statystyki deskryptywne zadowolenia z pracy w aspekcie poznawczym i emocjonalnym

Nazwa  qumpol £ Min Max Q1 Me Q3 Huber M, M  Sd As K
zmiennej kres .

Zado-
wolenie
poznawcze
(1-item.)

Zadpl 17 1 7 5 6 6 570 566 559 1,09 -0,848 0,796

Zado-
wolenie
poznawcze
(skala)

Zadps 7+49 7 49 33 37 41 36,98 36,68 36,46 6,07 -0,562 0,234

Zado-
wolenie
emocjonal-
ne — afekt
negatywny
(napiecie)

Zadowole-
nie emo-
cjonalne

— afekt
pozytywny
(energia)

Zademn 4+16 4 6 7 8 11 858 865 871 259 0,346 -0,249

Zademe 4+16 4 16 10 12 14 12,01 11,85 11,71 3,02 -0,538 0,414

Oznaczenia: Q7 — kwartyl 1; Q3 — kwartyl 3; Me — mediana; Huber — estymator wartosci oczekiwanej;
M — srednia arytmetyczna; M, — $rednia obcigta; SD — odchylenie standardowe; As — wspotczynnik
skosnosci; K — kurtoza.

Zrédio: obliczenia wiasne.

dla zmiennych porzadkowych. Liczne symulacje Monte Carlo wykazaty przy tym, ze w okreslonych
warunkach zmienna mierzona na skali Likerta moze by¢ traktowana jako zmienna przedziatowa, a tym
samym uprawnia do zastosowania metod statystycznych tradycyjnie wymagajgcych spetnienia za-
tozenia o normalnosci rozktadu. Dopuszcza sie takie podejscie wowczas, gdy asymetria rozktadéw
poszczegdlnych stwierdzen nie jest wysoka, a skala jest wystarczajgco dtuga (minimum 5-stopniowa),
cho¢ im skala jest dtuzsza, tym lepiej (Labovitz, 1967; Lubke, Muthén, 2004; Olsson, 1979). Traktowa-
nie skali porzgdkowej jako przedziatowej wigze si¢ z przyjeciem zatozenia o istnieniu ukrytej zmiennej
ciagtej. Poszczegdlne kategorie skali porzgdkowej sg wéwczas traktowane jako $rodki przedziatow.
Wykorzystujgc do obliczen liczby odpowiadajace poszczegdlnym stopniom skali, zaktada sie, ze wyz-
sza pozycja skali odpowiada wigkszemu natezeniu badanej cechy oraz ze odlegtosci miedzy kolej-
nymi kategoriami skali sg réowne (Wiktorowicz, 2016, s. 293—-294). W niniejszym badaniu dokonatem
pomiaru zadowolenia poznawczego na 7-stopniowej skali Likerta, a jego rozklad wykazat w $wietle
wynikéw testu Shapiro-Wilka (jak i Kotmogorowa-Smirnowa) istotng statystycznie niezgodnos$¢ z roz-
ktadem normalnym. Préba jednak byta na tyle duza (n = 375), ze nalezy to uznaé raczej za typowe
(z uwagi na to, ze testy te sg konserwatywne). Rozklad tej zmiennej wykazat niezbyt silng asymetrie
ujemna, niemniej zaobserwowa¢ mozna byto réwniez wystepowanie przypadkoéw odstajgcych (ponizej
Sredniej). Biorgc pod uwage wysokie wtasnosci psychometryczne sumarycznej oceny zadowolenia
poznawczego, W bardziej zaawansowanych analizach statystycznych zdecydowatem sie uwzglednia¢
jedynie sumaryczny sposéb pomiaru (ZADPS).
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Sumaryczny pomiar zjawiska daje zwykle nizszg ocene anizeli pomiar przy
pomocy jednego ogdlnego pytania. Tak tez byto w przypadku zadowolenia po-
znawczego — zmienna ZADPS (przy rozpietosci skali od 7 do 49) ksztaltowata
sie na poziomie srednim 36,46 (SD = 6,07), a potowa os6b osiggneta wynik nie
wyzszy niz 37 (zob. tab. 4). Zauwazy¢ nalezy, ze rozktad tej zmiennej wykazat
stabszg asymetrie niz ocena jednowymiarowa (ZADP1) i poza kilkoma przypadka-
mi 0 wyraznie nizszych od pozostatych warto$ciach, rozktad tej zmiennej byt ,usta-
bilizowany”. Z kolei zadowolenie emocjonalne (przy rozpietosci skali od 4 do 16)
ksztattowato sie srednio na poziomie 8,71 (SD = 2,59) — wymiar napiecia oraz
11,71 (SD = 3,02) — wymiar energii (zob. tab. 4).

W ramach podsumowania nalezy stwierdzi¢, iz osoby badane nieco wyzej
oceniaty motywacyjne i kontekstowe cechy pracy anizeli cechy spoteczne, aczkol-
wiek i w tym ostatnim przypadku ocena byta raczej wysoka. Poréwnujgc warto$¢
Sredniej arytmetycznej wzgledem maksymalnego mozliwego poziomu poszcze-
golnych zmiennych (co pozwala na pewne ,unormowanie” ich wartosci), wskazac
nalezy, ze najwyzej oceniano informacje zwrotne z pracy i ergonomie oraz auto-
nomie i wysitek fizyczny, najnizej za$ — wzajemnag zaleznos¢ pracownikow.

Rozpatrywane w modelu zmienne (poza afektem negatywnym zadowole-
nia emocjonalnego — wymiar napiecia) miaty rozktad o niewielkiej lewostronnej
skos$nosci (wspoétczynniki skosnosci byty ujemne, dla wszystkich zmiennych,
poza ,wymaganiami fizycznymi”, nizsze od |-1|) i stabym sptaszczeniu roz-
ktadu?. Stopien rozproszenia wartosci zmiennych wokét Sredniej rowniez byt
staby. Dlatego tez w dalszych analizach mozliwe byto zastosowanie metod pa-
rametrycznych.

5.2. Problem badawczy nr 1 - zwiazek krytycznych stanow
psychologicznych z cechami pracy

Analizujgc relacje dotyczgce krytycznych standéw psychologicznych, warto
odwotac sie w pierwszej kolejnosci do wspoétczynnikow korelacji miedzy poszcze-
goInymi zmiennymi (zob. tab. 5).

2 W swietle wynikow testu Shapiro-Wilka, odstepstwa od normalnosci rozktadu sg statystycz-
nie istotne dla kazdej z cech pracy (p < 0,001*). Szczegdtowa analiza statystyk deskryptywnych,
wykreséw skrzynkowych, wykreséw K-K i histograméw potwierdzita jednak, ze odchylenia od roz-
ktadu normalnego nie byly znaczne, a oszacowania wszystkich estymatoréw wartosci oczekiwanej
byly podobne. Dodatkowo, transformacja Boxa-Coxa, pierwiastkowa i logarytmiczna, prowadzity do
pogorszenia wiasnosci rozktadu cech pracy (test Shapiro-Wilka, jak i Kotmogorowa-Smirnowa nadal
wskazywat na istotne rozbieznosci, wspoétczynnik sko$nosci i kurtoza wzrosty w przypadku kazdej ze
zmiennych).
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Tabela 5
Macierz wspoétczynnikéw korelacji (r) miedzy krytycznymi stanami psychologicznymi a cechami pracy

Odpowiedzialnosé

Nazwa zmiennej Poczucie sensownosci i znajomosé rezultatéw

Poczucie sensownosci 1 0,356"
Odpowiedzialno$¢ i znajomos¢ rezultatow 0,356™ 1
Ztozono$¢ pracy 0,469 0,337
Informacje zwrotne z pracy 0,531 0,434
Autonomia 0,327" 0,343
Znaczenie pracy 0,150 0,136"
Wymagania fizyczne -0,135" -0,082
Ergonomia 0,096 0,122
Uzywany sprzet 0,408 0,257
Informacje zwrotne od innych 0,347 0,313
Wzajemna zalezno$¢ pracownikow 0,174 0,024
Interakcje poza organizacja 0,044 0,057
Wsparcie spoteczne 0,143" 0,154"

Oznaczenia: *p < 0,05; **p < 0,01.
Zrédto: obliczenia wtasne.

Podkresli¢ nalezy, po pierwsze, istotny pozytywny zwigzek miedzy wyodreb-
nionymi krytycznymi stanami psychologicznymi (r = 0,365) — Srednio wyzsze po-
czucie odpowiedzialnosci i znajomosci rezultatow miaty osoby o wyzszym poczu-
ciu sensownosci. Obie zmienne dos¢ silnie korelowaty z wiekszo$cig cech pracy.
Poczucie sensowno$ci byto dodatnio powigzane ze wszystkimi cechami motywa-
cyjnymi i prawie wszystkimi cechami spotecznymi (poza interakcjami poza orga-
nizacjg). Mniej jednoznaczne byty relacje z cechami kontekstowymi — korelacja
dodatnia z uzywanym sprzetem, ujemna — z wymaganiami fizycznymi, nieistotna
— z ergonomig. Ze wszystkimi cechami motywacyjnymi dodatnio korelowata réw-
niez odpowiedzialnos¢ i znajomos¢ rezultatéw. Dodatkowo, wyzszy poziom tego
krytycznego stanu psychologicznego osiggali pracownicy, ktérych poziom cech:
ergonomia, uzywany sprzet, interakcje z innymi i wsparcie spoteczne, byt wyzszy.
Najsilniejszy zwigzek wystepowat w przypadku lepszego przeptywu informac;ji
— z pracy i od innych, a takze przy wiekszej autonomii i ztozonosci pracy. Poczu-
cie sensownosci natomiast najsilniej wigzato sie z informacjami zwrotnymi z pracy
i ztozonoscig pracy. Poczucie sensownosci byto zwigzane takze z autonomig, jak
réwniez uzywanym sprzetem.
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W celu weryfikacji tego problemu badawczego zostata przeprowadzona re-
gresja wieloraka (z wieloma zmiennymi objasniajgcymi) — z uwzglednieniem wy-
tacznie cech pracy, a takze cech pracy i zmiennych kontrolnych.

Wyniki zaprezentowane w tabeli 6 potwierdzity znaczenie cech motywacyj-
nych dla poczucia sensowno$ci. Na tle pozostatych cech pracy dla poczucia sen-
sownosci najwieksze znaczenie odgrywata cecha: informacje zwrotne z pracy,
natomiast kolejna co do waznosci cecha pracy to ztozonos¢ pracy. Znaczenie
cech spofecznych i kontekstowych byto nieco stabsze (o czym $wiadczyly nizsze
wartosci standaryzowanego wspétczynnika regresiji), cho¢ w przypadku informac;ji
zwrotnych od innych i interakcji poza organizacjg oraz wymagan fizycznych i uzy-
wanego sprzetu — na tle pozostatych cech pracy statystycznie istotne.

Tabela 6

Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: cechy pracy a Krytyczne stany psychologiczne

B Beta P VIF B Beta p VIF
1 2 3 4 5 6 7 8
Poczucie sensownosci

(Stata) 4,929 0,003 4,932 0,003
Informacje
zwrotne 0,482 0,340 <0,001** 1,441 0474 0,335 <0,001** 1,446
Z pracy
Ziozonose 0179 0,287 <0,001* 1,312 0,176 0,281 <0,001* 1,317
pracy
Informacje
zwrotne od 0,201 0,136  0,003** 1,286 0,203 0,138 0,002* 1,286
innych
Wymagania 0,102 -0,106 0,010 1,065 -0,096 —0,100  0,015* 1,072
fizyczne
Uzywany 0,129 0,100  0,037* 1443 01128 0,100 0,037 1,443
sprzet
Interakcje poza 153 oo74 0065 1,013 0122 0074 0,065 1,013
organizacjg
Liczba godzin
pracy w ty- 0,032 0,080  0,045* 1,019
godniu poza
biurem
Re 0,411 (p<0,001) 0,416 (p<0,001)

sk

Dw

1,791

1,799
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Tabela 6 (cd.)

1 2 3 4 5 6 7 8

Odpowiedzialnos¢ i znajomos¢ rezultatow

(Stata) 6,087 0,000 5,780 0,000
Informacje

zwrotne 0,219 0,243 <0,001** 1531 0223 0,247 <0,001** 1,534
Z pracy

Zlozonos¢ 0,073 0,184  0,001* 1,496 0069 0,174 0,001 1,513
pracy

Informacje

zwrotne 0,144 0,153  0,002** 1,297 0,140 0,149 0,003** 1,300
od innych

Autonomia 0,136 0,71  0,002** 1,594 0,133 0,168 0,003** 1,596
Wzajemna

zaleznosé ~0,068 -0,120  0,014* 1,213 -0,074 -0,431 0,008 1,233
pracownikéw

Wsparcie 0,01 0,085 0062 1,073 0,100 0,085 0,064 1,073
spoteczne

Wiek 0,019 0,080 0,077 1,056
R2, 0,273 (p<0,001) 0,277 (p<0,001)

DwW 2,175 2,176

Oznaczenia: B — wspotczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspotczynnik regres;ji
z proby; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; R? — wspotczynnik determinacji z proby;
DW - statystyka Durbina-Watsona; *p < 0,05; **p < 0,010. Model oszacowano, wykorzystujgc krokowa
metode doboru zmiennych.

Zrédfo: obliczenia wiasne.

Poczucie sensownosci byto tym wieksze, im $rednio wyzsze nasilenie infor-
macji zwrotnych z pracy (Beta = 0,340; p < 0,001) i ztozonosci pracy (Beta = 0,287;
p < 0,001), a w nieco mniejszym stopniu (Beta = 0,136; p = 0,003) — im wyzsze
informacje zwrotne od innych (zob. tab. 6). Istotna byta réwniez rola wymagan
fizycznych — dziataty one ostabiajgco na poczucie sensownosci (Beta = —0,102;
p = 0,010). Uzyskane wyniki nie potwierdzity w tym kontekscie znaczenia wza-
jemnej zaleznosci pracownikdw — bezposrednia korelacja mierzona wspétczyn-
nikiem korelacji liniowej Pearsona byta istotna statystycznie i dodatnia, niemniej
przy zatozeniu statych wartosci pozostatych cech pracy rola tej cechy pracy ulegta
zmniejszeniu (w modelu uwzgledniajgcym wszystkie cechy pracy Beta = —0,007;
p =0,885).

Zaznaczy¢ nalezy wysoki stopien wyjasnienia wariancji poczucia sensowno-
Sci przez wymieniony zespot cech pracy, tj.: informacje zwrotne z pracy, ztozo-
nosc¢ pracy, informacje zwrotne od innych, wymagania fizyczne, uzywany sprzet,
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interakcje poza organizacjg. Wynosit on ok. 41% (warto dodac, ze uwzglednienie
wszystkich cech pracy w roli zmiennych objasniajgcych — rowniez tych nieistot-
nych statystycznie — zwiekszato warto$¢ skorygowanego wspoétczynnika determi-
nacji zaledwie o 0,4 pkt. proc.)®.

Przeprowadzone analizy pozwolity wiec czesciowo potwierdzi¢ postawiong
przy tym problemie hipoteze.

Sposrad roznych cech socjodemograficznych i charakteryzujgcych sytuacje
zawodowg pracownikoéw, widoczny byt istotny wptyw liczby godzin pracy poza
biurem/centralg firmy (zob. tab. 6) — kazda kolejna godzina pracy w tej formule
zwiekszata poczucie sensownosci srednio o 0,032.

Réwniez w przypadku drugiego z badanych stanéw psychologicznych naj-
wieksze znaczenie miaty motywacyjne cechy pracy (najwyzsze Beta), w tym
zwlaszcza — podobnie jak dla poczucia sensownosci — informacje zwrotne z pra-
cy i jej ztozonos¢ (zob. tab. 6). Poczucie odpowiedzialnosci i znajomosc¢ rezulta-
tow byly tym wieksze, im Srednio wyzsze nasilenie informacji zwrotnych z pracy
(Beta = 0,219; p < 0,001), ztozonosci pracy (Beta = 0,073; p = 0,001) i autonomii
(Beta = 0,171; p = 0,002), a takze informacji zwrotnych od innych (Beta = 0,153;
p = 0,002). Nieco mniejszg role (cho¢ réwniez statystycznie istotng) odgrywa-
to wsparcie spoteczne, zwiekszajgce poczucie odpowiedzialnosci i znajomosci
rezultatow (Beta = 0,085; p = 0,062) oraz majgca odwrotny skutek — wzajemna
zaleznos¢ pracownikéw (Beta = —0,120; p = 0,014). Réwniez po wyeliminowaniu
wspotoddziatywania zmiennych kontrolnych wptyw ww. cech pracy byt istotny.

Sposréd zmiennych socjodemograficznych i cech charakteryzujacych sytu-
acje zawodowg pracownikow, istotne znaczenie odgrywat wiek —wraz z nim rosta
odpowiedzialnosc¢ i znajomos¢ rezultatow. Analizujgc wartosci standaryzowanych
wspotczynnikow regresji, mozna wnioskowac, iz ostabiat on nieco znaczenie
wzajemnej zaleznosci pracownikéw. Uzyskane wyniki potwierdzity, ze poczucie
odpowiedzialnosci i znajomos$¢ rezultatow rosta wraz ze wzrostem zaréwno au-
tonomii, jak i informacji zwrotnych z pracy i od innych. Dodatkowo widoczny byt
dodatni zwigzek ze ztozonoscig pracy i wsparciem spotecznym oraz ujemny — ze
wzajemng zaleznos$cig pracownikow (zob. tab. 6). Stopien wyjasnienia warianc;ji
(mierzony wspotczynnikiem determinacji) byt przy tym umiarkowany (model wy-
jasniat ok. 30% wariancji tego stanu psychologicznego) — znaczenie miaty wiec
rowniez inne, nieuwzglednione w modelu czynniki. Przeprowadzone analizy po-
zwolity odpowiedzie¢ na postawione wyzej pytania badawcze.

3  Statystyka VIF potwierdza brak ryzyka wspétliniowosci zmiennych objasniajacych (nawet
przy najostrzejszym kryterium VIFprog = 2). Duze réznice migdzy wspotczynnikami korelacji rzedu
zerowego i korelacji czgstkowej autonomii i znaczenia pracy wskazywaty na mozliwos¢ wystepowania
interakcji tych zmiennych, niemniej wprowadzenie zmiennej interakcyjnej (wyznaczonej jako iloczyn
zmiennych wyjsciowych) nie zmienito dotychczasowej oceny (efekt takiej zmiennej nie byt statystycz-
nie istotny). Wartos¢ statystyki DW (bliska 2) wskazywata na poprawne wiasnosci modelu (nie wyste-
powata autokorelacja sktadnika losowego). Zadna ze standaryzowanych reszt nie wykraczata poza
przedziat [-3;3], wykres K-K oraz histogram reszt i wyniki testu Shapiro-Wilka dla reszt wskazywaty na
zbieznos$¢ ich rozktadu z rozktadem normalnym. Poza tym zmiennos$¢ reszt byta podobna na catej diu-
gosci zmiennej zaleznej (homoscedastycznos$¢). Podsumowujac, testowany model nie byt obcigzony
i mozna zaufac jego oszacowaniom.
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5.3. Problem badawczy nr 2 - zwigzek miedzy krytycznymi
stanami psychologicznymi a zadowoleniem z pracy
przy uwzglednieniu zmiennych kontrolnych

W celu weryfikacji postawionych w tym problemie badawczym hipotez w pierw-
szej kolejnosci przeprowadzona zostata analiza korelacji, a w kolejnym etapie ana-
liza regresji liniowej, uwzgledniajgca tez zmienne kontrolne. Jak pokazujg dane
w tabeli 7, zarbwno poczucie sensownosci, jak i odpowiedzialnos¢ i znajomos¢
rezultatow byly istotnie dodatnio skorelowane z zadowoleniem poznawczym i za-
dowoleniem emocjonalnym w wymiarze energii, brak istotnego zwigzku pomiedzy
krytycznymi stanami psychologicznymi a zadowoleniem emocjonalnym w wymia-
rze napiecia, cho¢ kierunek relacji byt zgodny z przewidywaniami.

Tabela 7
Macierz wspotczynnikow korelacji (r) miedzy zadowoleniem z pracy a krytycznymi stanami psycholo-
gicznymi i potrzebg rozwoju zawodowego

. Zadowolenie Zadowolenie
. . Zadowolenie : .
Nazwa zmienne;j emocjonalne — afekt emocjonalne — afekt
poznawcze (skala) s :
negatywny (napiecie) pozytywny (energia)

Poczucie sensownosci 0,208 -0,027 0,242
Odpowiedzialnosc 0,237" 0,035 0,126
i znajomosc¢ rezultatéw
Potrzeba wzrostu/ 0,032 0,057 0,090

rozwoju zawodowego

Oznaczenia: *p < 0,05, **p < 0,01.
Zrédto: obliczenia wiasne.

Przeprowadzone analizy potwierdzity wiec hipotezy H 2.1 H 2.2, nie potwier-
dzity natomiast hipotezy H 2.3. (choc¢ krytyczne stany psychologiczne rzeczywi-
Scie korelowaty ujemnie z wymiarem napiecia zadowolenia emocjonalnego z pra-
cy, nie odnotowano w tym przypadku istotnosci statystycznej. Przeprowadzona
analiza korelaciji (por. tab. 7) wskazata, iz potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego
nie miata istotnego zwigzku z zadnym z aspektéw zadowolenia z pracy, co wska-
zuje na koniecznosc¢ odrzucenia hipotezy nr 3.

W przypadku zadowolenia poznawczego wieksze znaczenie odgrywaty od-
powiedzialnos$¢ i znajomos¢ rezultatow (Beta = 0,187; p = 0,001) niz poczucie
sensownosci (Beta = 0,141; p = 0,008) (zob. tab. 8).
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Widoczne réznice miedzy wspétczynnikami korelacji rzedu zerowego i ko-
relacji czastkowej mogty wskazywac na wystepowanie interakcji w zakresie obu
krytycznych stanéw psychologicznych. Zmienna mierzaca te interakcje (stano-
wigca iloczyn obu krytycznych stanéw psychologicznych) byta istotnie, dodatnio
powigzana z zadowoleniem poznawczym (Beta = 0,265; p < 0,001). Oznacza to,
ze nie tylko roztgczne wystepowanie okreslonych poziomoéw poczucia sensowno-
Sci i odpowiedzialnos$ci i znajomosci rezultatow, ale tez wspdtwystepowanie ich
stanow istotnie determinowato zadowolenie poznawcze.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego w wymiarze energii istotny zwig-
zek odnotowano dla poczucia sensownosci (Beta = 0,225; p < 0), nie byt on
natomiast istotny dla odpowiedzialnosci i znajomosci rezultatéw (Beta = 0,046;
p = 0,392). Dla poziomu energii istotna byta rowniez interakcja tych dwoch kry-
tycznych standéw psychologicznych, aczkolwiek silniejszy byt wptyw samego poczu-
cia sensownosci niz jego interakcji z poczuciem odpowiedzialnosci (Beta = 0,222;
p <0,001).

Krytyczne stany psychologiczne (rowniez ich interakcja) nie miaty natomiast
znaczenia dla poziomu zadowolenia emocjonalnego z pracy w wymiarze napie-
cia. Zauwazyc tez nalezy silng wspotliniowos¢ obu krytycznych stanéw psycholo-
gicznych w relacji do zmiennej objasnianej ,zadowolenie emocjonalne — napiecie”
(VIF > 10).

Sposrad zmiennych ogdlnie charakteryzujgcych pracownikow istotny okazat
sie wplyw posiadania partnera — zaktadajgc wystepowanie na statym poziomie
pozostatych czynnikéw, mozna powiedzie¢, ze osoby zyjgce w zwigzku miaty za-
dowolenie poznawcze z pracy srednio o ok. 2 pkt wieksze niz osoby nieposiadaja-
ce partnera. Warto dodac, ze posiadanie partnera byto istotng wspoétzmienng dla
relacji miedzy obydwoma krytycznymi stanami psychologicznymi a zadowoleniem
poznawczym z pracy (zarowno w modelu, w ktérym oprécz zmiennych kontrolnych
w roli zmiennych objasniajgcych uwzgledniono tylko poczucie sensownosci, jak
i w tym, w ktérym ujeto odpowiedzialnos¢ i ztozonos¢ rezultatow, posiadanie
partnera byto jedynym — poza krytycznymi stanami psychologicznymi — istotnym
czynnikiem zadowolenia poznawczego). Stopien wyjasnienia wariancji zadowo-
lenia poznawczego byt jednak niski, co wskazuje na to, ze procz krytycznych
stanow psychologicznych byly tez zapewne inne istotne (pominiete tu) predyktory
zadowolenia poznawczego z pracy.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego w wymiarze energii widoczne byto
oddziatywanie dwdch cech socjodemograficznych: posiadanie partnera i pteé¢. Za-
dowolenie emocjonalne (energia) bylo istotnie wyzsze (Srednio o ok. 0,67 pkt)
w przypadku osob zyjgcych w zwigzku niz u oséb samotnych i istotnie nizsze
(8rednio o ok. 5,9 pkt) u mezczyzn niz u kobiet. Zaznaczy¢ przy tym nalezy, ze
poza ww. czynnikami zapewne wystepowaty inne znaczgce determinanty zado-
wolenia emocjonalnego (energii), o czym Swiadczyt niski stopien wyjasnienia wa-
riancji tej zmiennej, oscylujgcy wokét 5%.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego w wymiarze napiecia widocz-
ne bylo oddziatywanie czasu pracy — niezaleznie od poczucia sensownosci
i odpowiedzialnosci oraz znajomosci rezultatow, obcigzenie zwigzane z pracag
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w nadgodzinach byto istotnym czynnikiem nasilania sie napiecia. Przeprowadzo-
ne analizy pozwolity wiec odpowiedzie¢ na postawione przy tym problemie pyta-
nia badawcze.

Z punktu widzenia dalszych analiz zaznaczy¢ nalezy, ze krytyczne stany
psychologiczne powigzane byly z cechami pracy — zmiennymi wyjasniajgcymi
w weryfikowanym autorskim modelu zadowolenia z pracy. Spetniony byt zatem
pierwszy z warunkow stawianych mediatorom. Krytyczne stany psychologiczne
wykazywaty rowniez zwigzek ze zmiennymi wyjasnianymi — zadowoleniem po-
znawczym i (czesciowo) emocjonalnym, a zatem réwniez drugi z warunkéw me-
diatoréw byt spetniony. W dalszych czesciach monografii opisane zostaty analizy
mediacyjnej roli krytycznych stanéw psychologicznych z wykorzystaniem Macra
F. Hayesa.

5.4. Problem badawczy nr 3 - zwiazek cech pracy
z zadowoleniem z pracy (efekty bezposrednie, efekt moderujacy)

Dokonujgc weryfikacji hipotez H 4.1-H 4.3, przeprowadzitem analize kore-
lacji pomiedzy zadowoleniem z pracy (w ujeciu poznawczym i emocjonalnym)
a cechami pracy.

Jak wskazujg wyniki (zob. tab. 9), zadowolenie poznawcze byto istotnie do-
datnio powigzane z niektérymi cechami motywacyjnymi — ztozono$cig pracy i in-
formacjami zwrotnymi z pracy, oraz spotecznymi — informacjg zwrotng od innych
i wsparciem spotecznym, natomiast negatywnie skorelowane byto z cechg wza-
jemna zaleznos¢ pracownikéw. Zadowolenie poznawcze dodatnio korelowato tak-
ze z ergonomig. Pozostate badane cechy pracy nie wykazaty istotnego zwigzku
w tym zakresie.

Tabela 9
Macierz wspétczynnikéw korelacji (r) miedzy zadowoleniem z pracy a cechami pracy

. Zadowolenie Zadowolenie
Zadowolenie . }
Cecha pracy emocjonalne emocjonalne
poznawcze L .
— napiecie — energia
1 2 3 4
Ztozono$¢ pracy 0,086 0,102 0,194"
Informacje zwrotne z pracy 0,144" -0,089 0,228"
Autonomia 0,043 0,018 0,100
Znaczenie pracy -0,034 0,039 0,094
Wymagania fizyczne 0,072 -0,126" -0,011

Ergonomia 0,127 -0,012 0,161"
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Tabela 9 (cd.)

1 2 3 4
Uzywany sprzet 0,020 0,108 0,119
Informacje zwrotne od innych 0,117° -0,023 0,181"
Wzajemna zalezno$¢ pracownikéw -0,128" 0,082 -0,025
Interakcje poza organizacja -0,028 0,001 0,007
Wsparcie spoteczne 0,143 -0,123" 0,157~

Oznaczenia: *p < 0,05; **p < 0,01.
Zrédio: obliczenia wiasne.

Z kolei zadowolenie emocjonalne w wymiarze napiecia byto tym wieksze, im
Srednio wyzszy poziom cechy: uzywany sprzet i ztozonos¢ pracy oraz im nizsze
wymagania fizyczne i wsparcie spoteczne.

Wymiar energii zadowolenia emocjonalnego wykazywat dodatni zwigzek
Z niektérymi cechami motywacyjnymi — ztozonoscig pracy, informacjami zwrot-
nymi z pracy i nieco stabszy ze znaczeniem pracy, a takze cechami spotecznymi
— informacje zwrotne od innych, wsparcie spoteczne, oraz kontekstowymi — er-
gonomia i uzywany sprzet. Dwie z omawianych cech pracy — ztozonos¢ pracy
i uzywany sprzet — w tym samym kierunku oddziatywaty zaréwno na zadowolenie
emocjonalne w wymiarze energii, jak i w wymiarze napiecia.

Uzyskane wyniki jedynie czesciowo potwierdzity postawione hipotezy, wska-
zujgc na brak istotnych statystycznie korelacji pomiedzy wybranymi cechami pra-
cy lub, w kilku przypadkach, na odmienne od zaktadanych relacje (dla przyktadu:
istotny statystycznie, ujemny zwigzek wzajemnej zaleznosci pracownikoéw z za-
dowoleniem poznawczym z pracy; istotny statystycznie, dodatni zwigzek cechy
uzywany sprzet z zadowoleniem emocjonalnym w wymiarze napiecia).

W nastepnym kroku sprawdzono moderacyjng role potrzeby rozwoju zawo-
dowego w relacji miedzy cechami pracy a zadowoleniem poznawczym z pra-
cy. Najsilniej moderacyjna rola potrzeby rozwoju zawodowego zaznaczata sie
w przypadku nastepujacych cech: ztozonosci pracy, informacji zwrotnych z pracy
i informacji zwrotnych od innych, a takze znaczenia pracy (zob. rys. 3). Przewaz-
nie wyrézniaty sie osoby o relatywnie najnizszym nasileniu omawianej potrzeby
(niebieska linia) — w ich wypadku zalezno$¢ byta najsilniejsza, o czym $wiadczy
wyzszy niz dla pozostatych grup wspotczynnik determinacii, jak rowniez najwiek-
sze nachylenie prostej (a tym samym najwyzszy wspotczynnik regresji). Szcze-
golnie silnie zaznaczato sie to odnosnie do informacji zwrotnych od innych. Z kolei
w przypadku znaczenia pracy, nasilenie potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego
modyfikowato kierunek zwigzku — osoby o przecietnej potrzebie wzrostu/rozwoju
zawodowego charakteryzowaly sie (przecietnie) wzrostem zadowolenia poznaw-
czego wraz z poprawg w zakresie informacji zwrotnych z pracy, dla oséb o dosé
wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju kierunek tej relacji byt odwrotny, a dla tych
z bardzo wysokg potrzebg — praktycznie nie wystepowat.
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Zrodio: opracowanie wiasne.
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Jednoczesnie analizy tych zaleznosci z wykorzystaniem Macra PROCESS
(wersja 3.1) Andrew F. Hayesa (model 1: analiza moderacji; 95% przedziat ufnosci
dla wartosci efektu; liczba prob bootstrapigu: 5000) nie potwierdzity moderacyjne-
go efektu potrzeby rozwoju zawodowego. Efekt posredni miescit sie odpowiednio
w przedziatach od —-0,0078 do 0,0006 dla ztozonosci pracy; od —0,0127 do 0,01
dla informacji zwrotnych z pracy; od —0,0163 do 0,0056 dla informacji zwrotnych
od innych; od —-0,012 do 0,0226 dla znaczenia pracy.

Wymiar napiecia zadowolenia emocjonalnego wykazywat — w zaleznosci od
nasilenia potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego — inny zwigzek ze ztozonoscig
pracy i wymaganiami fizycznymi (zob. rys. 4).
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Rysunek 4. Wybrane cechy pracy a zadowolenie emocjonalne (napiecie) — ocena znaczenia
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego

Zrédto: opracowanie wiasne.
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W ocenie relacji miedzy wymiarem napiecia zadowolenia emocjonalnego
a ztozonoscig pracy analogiczne wyniki uzyskaty osoby z do$¢ wysokim i bardzo
wysokim natezeniem potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego, podczas gdy dla
0s6b o przecietnym jej poziomie relacja ta byta znacznie silniejsza — napiecie
w najwiekszym stopniu byto ksztattowane przez ztozonos¢ pracy wtasnie w tej gru-
pie (R? = 0,092 wobec wartosci bliskim 0 przy wyzszej potrzebie wzrostu/rozwoju
zawodowego). Z drugiej strony, w przypadku osob o przecietnej potrzebie wzro-
stu/rozwoju zawodowego obserwowalny byt najsilniejszy spadek napiecia wraz ze
wzrostem wymagan fizycznych.

Analizy tych zaleznosci z wykorzystaniem Macra PROCESS potwierdzi-
ty istotny efekt posredni dla oséb o przecietnej potrzebie rozwoju zawodowego
(przedziat ufnosci od 0,0216 do 0,1358 dla ztozonosSci pracy), nie potwierdzity
jednak efektu moderacji dla cechy wymagania fizyczne (przedziat ufnosci od
—0,0092 do 0,0274).

Osoby o relatywnie niskiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego wy-
rézniaty sie réwniez z punktu widzenia relacji miedzy wymiarem energii za-
dowolenia emocjonalnego a takimi cechami pracy, jak: ztozono$¢ pracy, infor-
macje zwrotne z pracy, informacje zwrotne od innych, a takze uzywany sprzet
(zob. rys. 5).

Wzrost ztozonosci pracy przedstawiat sie w tej grupie w podobnym stopniu
jak dla osob o bardzo wysokiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego, z kolei
w przypadku pozostatych cech grupa ta wyraznie roznita sie od pozostatych — re-
lacja byta wyraznie silniejsza niz u os6b z dos¢ wysokim i bardzo wysokim nate-
zeniem tej potrzeby, aczkolwiek jej kierunek byt taki sam.

Analizy tych zaleznosci z wykorzystaniem Macra PROCESS nie potwierdzity
efektu moderacji dla ztozonosci pracy (przedziat ufnosci od —0,0128 do 0,0174),
dla informacji zwrotnych z pracy (przedziat ufnosci od —0,0449 do 0,0181), dla
informacji zwrotnych od innych (przedziat ufnosci od —0,0568 do 0,0138), dla uzy-
wanego sprzetu (przedziat ufnosci od —0,0488 do 0,0176).

Otrzymane wyniki nie potwierdzity wiec moderujgcej roli potrzeby wzrostu/
rozwoju zawodowego w relacji miedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy,
jednak problem ten wymaga dalszych analiz, gdyz zastosowanie analiz regres;ji
pozwala przypuszczac, iz wskazywany kierunek moderacji mogtby by¢é odmienny
od zaktadanego w modelu JCM.

Wsréd cech pozostajgcych w zwigzku zaréwno z cechami pracy, jak i zado-
woleniem z pracy (z wiekszoscig ich wymiaréw) byty nastepujgce: poziom wy-
ksztatcenia, wiek, ale takze forma zatrudnienia (wynika to z pogtebionej eksplo-
racji zmiennych ujetych w modelu). Charakterystyki te mogty petni¢ wiec role
moderatoréw relacji miedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy.

W pierwszej kolejnosci sprawdzitem, czy rownania regresji prostej opisujgce
poszczegolne aspekty i wymiary zadowolenia (z dang cechg pracy jako zmienng
objasniajgca), konstruowane przy réznych poziomach potencjalnych moderato-
row, miaty taki sam przebieg (wskazywaty na ten sam kierunek relacji i w podob-
nym stopniu wyjasniaty wariancje zadowolenia z pracy).
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Rysunek 5. Wybrane cechy pracy a zadowolenie emocjonalne (energia) — ocena znaczenia potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego

Zrédio: opracowanie wiasne.
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Przeprowadzone analizy mogg wskazywac, iz moderatorem relacji miedzy
poszczegolnymi cechami pracy a zadowoleniem z pracy jest poziom wyksztatce-
nia. Jesli chodzi o zadowolenie poznawcze, szczegdlnie silnie zaznaczato sie to
w przypadku relacji zobrazowanych na rysunku 6.
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Rysunek 6. Wybrane cechy pracy a zadowolenie poznawcze — ocena znaczenia poziomu
wyksztatcenia

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Poziom wyksztatcenia moze petni¢ role moderatora rowniez dla relacji mie-
dzy cechami pracy a zadowoleniem emocjonalnym (zob. rys.7).
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Rysunek 7. Wybrane cechy pracy a zadowolenie emocjonalne — ocena znaczenia poziomu

wyksztatcenia
Zrédio: opracowanie wiasne.
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Moderatorem relacji miedzy poszczegélnymi cechami pracy a zadowoleniem
z pracy (zwtaszcza w przypadku zadowolenia poznawczego z pracy) moze byc¢

réwniez forma zatrudnienia (zob. rys. 8).
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Zrédio: opracowanie wiasne.



84 Projektowanie pracy a zadowolenie z pracy. Modyfikacja koncepciji...

Otrzymane wyniki w niewielkim stopniu moga potwierdzi¢ zasadnos¢ H 6.1
— w tym wypadku jedynie wyksztatcenie i forma pracy mogg by¢ istotnym mode-
ratorem relacji cechy pracy — zadowolenie poznawcze z pracy, pozostate zmienne
socjodemograficzne oraz zmienne charakteryzujgce sytuacje zawodowg pracow-
nikéw nie petnity roli moderacyjnej. Przeprowadzane analizy jedynie czesciowo
pozwolity potwierdzi¢ H 6.2 (poziom wyksztatcenia okazat sie istotnym moderato-
rem w relacji cechy pracy — zadowolenie emocjonalne z pracy, przy czym w wiek-
szym stopniu dotyczyto to wymiaru energii anizeli napiecia).

Jako ze rola zmiennych socjodemograficznych nie byta ujeta w oryginalnej
wersji modelu JCM, w niniejszej pracy poswiecono im nieco mniej uwagi. Zaleca-
ne sg jednak dalsze analizy w kierunku potwierdzenia moderujgcej roli zmiennych
socjodemograficznych, w relacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pra-
cy, z wykorzystaniem Macra PROCESS.

W celu weryfikacji kolejnych hipotez zastosowana zostata analiza regresji
wielorakiej, jako zmienne objasniajgce przyjeto cechy pracy z poszczegdinych
grup (zob. tab. 10-12).

Przeprowadzona analiza nie potwierdzita przyjetych zatozen dotyczgcych za-
dowolenia poznawczego z pracy — najwiekszy stopieh wyjasnionej wariancji zado-
wolenia poznawczego z pracy miat miejsce w przypadku cech spotecznych, jed-
nak i w tym przypadku stopnien ten byt bardzo niski (skorygowany wspotczynnik
determinacji R?,_na poziomie 3,1%). Nastepna co do znaczenia grupa cech pracy
to cechy motywacyjne (R?, = 1,8%). Potwierdzity si¢ jedynie przypuszczenia do-
tyczgce cech kontekstowych —w ich przypadku R?_ byt najnizszy.

Przy zatozeniu statego poziomu pozostatych cech motywacyjnych, jedynie
informacje zwrotne z pracy istotnie, a przy tym dodatnio wptywaty na zadowole-
nie poznawcze z pracy —wzrost poziomu tej cechy o jednostke powodowat wzrost
zadowolenia poznawczego srednio o 0,358. Sposrod cech spotecznych analiza
potwierdzita istotne znaczenie dwdch z nich — wsparcia spotecznego (zwiekszato
zadowolenie, jego wzrost o 1 powodowat wzrost zadowolenia $rednio o 0,385
przy zatozeniu statego poziomu pozostatych cech spotecznych) i wzajemnej za-
leznosci pracownikéw (ostabiata zadowolenie, jej wzrost o jednostke powodowat
spadek zadowolenia poznawczego srednio o 0,168). Sposrdd tych dwoch cech
pracy wieksze znaczenie odgrywato wsparcie spoteczne (Beta = 0,123). Interak-
cja zmiennych ani jej wspotliniowos¢ nie miaty w tym modelu miejsca. Sposréd
zmiennych kontekstowych zdiagnozowano jedynie istotny wptyw ergonomii — za-
ktadajac wystepowanie pozostatych cech z tej grupy na statym poziomie, wzrost
poziomu ergonomii 0 1 skutkowat wzrostem zadowolenia poznawczego $rednio
0 0,227. Podkresli¢ nalezy bardzo niskg warto$¢ wspétczynnika determinacji, co
wskazywato na wystepowanie innych poza cechami pracy z danej grupy istotnych
czynnikow wptywajgcych na poziom zadowolenia poznawczego.
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Tabela 10
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: typy cech pracy a zadowolenie poznawcze

Zmienna B Beta p r r VIF R? DW

rz cz sk

Cechy motywacyjne
(Stata) 30,287 0,000
Ztozono$¢ pracy 0,079 0,075 0,230 0,086 0,062 1,475

'Z”;?;rg;j‘cjezwr°t“e 0,358 0,150 0,010 0,144 0,133 1,281 (pggfggo) 1,974
Autonomia -0,098 -0,047 0462 0,043 -0,038 1,530
Znaczenie pracy -0,232 -0,072 0,178 -0,034 -0,070 1,089

Cechy kontekstowe
(Stata) 30,399 0,000
Wymagania fizyczne 0,096 0,059 0,263 0,072 0,058 1,047 0,012 5007
Ergonomia 0,227 0118 0024* 0,127 0,117 1,026 (P=0,060) ™
Uzywany sprzet 0,049 0022 0668 0,020 0022 1,031

Cechy spoteczne
(Stata) 34,885 0,000
L”;‘;;T;g}ezwmt”e 0,184 0074 0163 0117 0,073 1,078
Wzajemna zalez- 468 412 0030¢ -0,128 -0,113 1,012 , %031 5060
nos¢ pracownikow (p=0,003)

Interakcje poza orga-

o -0,113 -0,040 0,435 -0,028 -0,041 1,020
nizacjg

Wsparcie spoteczne 0,385 0,123 0,022 0,143 0,119 1,088

Oznaczenia: B — wspofczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r_ — wspotczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czgstkowej; R?, — skorygowany wspotczynnik determinaciji, DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajgce (bez wzgledu na statystyczng
istotnos$¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujac krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédio: obliczenia wiasne.

Z kolei w przypadku zadowolenia emocjonalnego — wymiar napiecia, naj-
wieksze znaczenie miaty motywacyjne cechy pracy — skorygowany wspétczyn-
nik determinacji wskazywat, ze wyjasniaty one tgcznie 1,9% zmiennosci napiecia
(dla poréwnania cechy kontekstowe wyjasniaty je w 1,6%, zas cechy spoteczne
—w 1,1%). Analizujgc z osobna kazdg z grup cech pracy (zob. tab. 11), zauwazy¢
mozna, ze sposrdd cech kontekstowych istotne znaczenie odgrywaty: ztozonosé
pracy (Beta = 0,151; p = 0,016) i informacje zwrotne z pracy (Beta = —0,148;
p = 0,011). Ztozono$¢ pracy istotnie zwiekszata napiecie, natomiast nasilenie
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informacji zwrotnych z pracy powodowato zmniejszenie napiecia. Napiecie osta-
biaty tez wyzsze wymagania fizyczne (Beta = —0,111; p = 0,035), zwiekszat zas
poziom cechy uzywany sprzet (Beta = 0,090; p = 0,083). Sposrdd cech spotecz-
nych istotny wptyw na napiecie miata jedynie cecha wsparcie spoteczne, ktéra
wptywata korzystnie na zadowolenie emocjonalne w tym wymiarze — im wsparcie
spoteczne byto wyzsze, tym srednio nizsze napiecie (Beta = -0,124; p = 0,021).

Tabela 11
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: typy cech pracy a zadowolenie emocjonalne — napigcie

Zmienna B Beta p r, r, VIF R? DW

sk

Cechy motywacyjne

(Stata) 7,787 0,000
Ztozonosé pracy 0,068 0,51 0,016* 0,102 0,125 1475
'Z”:)?;T;‘Cje ZWrotne 451 0148 0,011* -0089 -0,131 1,281 (pggfggs) 1,975
Autonomia -0,002 -0,002 0,970 0,018 -0,002 1,530
Znaczenie pracy 0,036 0,026 0,628 0,039 0,025 1,089

Cechy kontekstowe
(Stata) 9,383 0,000
Wymagania fizyczne -0,078 -0,111 0,035 -0,126 -0,109 1,047 0,016 1 04a
Ergonomia ~0,002 -0,002 0971 -0012 -0,002 1,026 (P=0.030) ~
Uzywany sprzet 0,084 0090 0083 0,108 0,090 1,031

Cechy spoteczne

(Stata) 8,899 0,000
L”J?;’:?;J]e zwrotne 4947 0,016 0770 -0,023 0015 1,078
Weajemna zalez- g 48 0075 0146 0082 0076 1012 20 4965
nos¢ pracownikow (p=0,094)

Interakcje poza 0,019 0016 0756 0001 0016 1,020
organizacja

Wsparcie spoteczne -0,167 -0,124 0,021* -0,123 -0,120 1,088

Oznaczenia: B — wspotczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspotczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r, — wspodtczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czastkowej; R?, — skorygowany wspotczynnik determinaciji; DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajgce (bez wzgledu na statystyczng
istotnos¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujac krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédio: obliczenia wiasne.
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Zadowolenie emocjonalne — wymiar energii — byto nieco silniej niz napiecie
powigzane z poszczegolnymi typami cech pracy (zob. tab. 12).

Tabela 12
Wyniki estymacji modeli regresji liniowej: typu cech pracy a zadowolenie emocjonalne — energia

Zmienna B Beta p r, r, VIF R2, DW
Cechy motywacyjne
(Stata) 5,043 0,000
Ztozonos¢ pracy 0,079 0,150 0,014* 0,194 0,127 1,475
'Z”:)?rar;‘?cje zwrotne 23 0,198 0,001* 0228 0,179 1,281 (pgbo,gg 1 1798
Autonomia -0,075 -0,072 0246 0,100 -0,060 1,530
Znaczenie pracy 0,053 0,033 0,530 0,094 0,033 1,089
Cechy kontekstowe
(Stata) 8,309 0,000
Wymagania fizyczne -0,013 -0,015 0,767 -0,011  -0,015 1,047 0,031 1815
Ergonomia 0,150 0,157 0,002** 0,61 0,156 1,026 (P=0.002) =
Uzywany sprzet 0,117 0,08 0,038* 0,119 0,108 1,031
Cechy spoteczne
(Stata) 8,240 0,000
L”J?;T?gf zwrotne 187 0151 0,004 0,181 0,148 1,078
Wzajemna zalez- 400 5002 0966 -0025 -0,002 1,012 , %036 4802
nos¢ pracownikow (p=0,001)
L’};eari:‘ziijsoza -0,004 -0,003 0,960 0,07 -0,003 1,020
Wsparcie spoteczne 0,188 0,120 0,024* 0,157 0,117 1,088

Oznaczenia: B — wspofczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r, — wspdtczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czastkowej; R?, — skorygowany wspoétczynnik determinaciji; DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajace (bez wzgledu na statystyczng
istotno$¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujgc krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédfo: obliczenia wiasne.
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Najwieksze znaczenie posiadaty cechy motywacyjne (wyjasniaty 6% zmien-
nosci ,energii’), a w dalszej kolejnosci — spoteczne (3,6% wyjasnionej warian-
cji) i kontekstowe (3,1%). Sposrod cech motywacyjnych istotng role — podob-
nie jak poprzednio — odgrywaty informacje zwrotne z pracy i ztozonos¢ pracy
(zob. tab. 14). Wyzsze nasilenie informacji zwrotnych z pracy (Beta = 0,198;
p = 0,001), jak i ztozonosci pracy (Beta = 0,150; p = 0,014) przyczyniato sie do
zwiekszenia zadowolenia emocjonalnego w tym wymiarze. Sposrod cech spo-
tecznych najwieksze znaczenie dla wymiaru energii zadowolenia emocjonalne-
go posiadaty nastepujgce cechy: informacje zwrotne od innych (Beta = 0,151;
p =0,004) i wsparcie spoteczne (Beta = 0,120; p = 0,024). Z kolei sposréd kontek-
stowych cech pracy zadowolenie emocjonalne w wymiarze energii istotnie zwiek-
szata wyzsza ergonomia i uzywany sprzet, przy czym wazniejsza byfa pierwsza
z tych cech (Beta = 0,157; p = 0,002).

Reasumujgc, analizy potwierdzity stusznosc¢ stawianych hipotez w kontekscie
zadowolenia emocjonalnego z pracy w wymiarze energii, w pozostatych przypad-
kach okazato sig, ze to cechy spoteczne wyjasniajg wiekszy procent warianciji
zadowolenia z pracy anizeli cechy motywacyjne.

Wczesniejsze analizy pozwolity wskazac, ktére cechy pracy — odrebnie w ra-
mach poszczegdlnych ich typéw — byty istotnie powigzane z zadowoleniem z pra-
Cy W ujeciu poznawczym i emocjonalnym. Zestawiajgc wszystkie te cechy pracy
(bo w takich warunkach funkcjonujg pracownicy w swoim srodowisku pracy), uzy-
skaliSmy potwierdzenie znaczenia cech spotecznych (zob. tab. 13).

Sposrod cech spotecznych widoczna byta zwlaszcza rola wsparcia spoteczne-
go, ktérego wyzszy poziom zwigkszat zadowolenie poznawcze, a takze wzajemne;j
zaleznosci pracownikéw — jej wzrost o 1 pociggat za sobg spadek zadowolenia
poznawczego srednio o 0,206. Istotna byta takze rola informacji zwrotnych z pracy
i ergonomii, ktérych wyzsze wartosci wigzaty sie z wiekszym zadowoleniem po-
znawczym. Potwierdzito sie takze to, ze osoby zyjace w zwigzku (przy tym sa-
mym natezeniu cech pracy) byly bardziej zadowolone z pracy. Z kolei napiecie
zwiekszato sie przy wyzszym poziomie cechy uzywany sprzet, obnizato sie zas
przy wiekszym nasileniu cech: wsparcie spoteczne, informacje zwrotne z pracy,
a takze wymagania fizyczne, natomiast zadna z cech kontrolnych nie byta w tym
przypadku istotna.

Wymiar energii zadowolenia emocjonalnego z pracy byt z kolei istotnie, do-
datnio powigzany ze zlozonoscig pracy i poziomem: informacji zwrotnych z pracy,
wsparcia spotecznego i ergonomii. Po uwzglednieniu posiadania partnera rosto
tez znaczenie wzajemnej zaleznosci pracownikéw (korelacja ujemna).
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Oszacowane modele byly poprawne statystycznie, niemniej stopien wyja-
$nienia wariancji zadowolenia z pracy pozostawat niewielki — niespetna 10%, tak
wiec 90-95% (w zaleznosci od ujecia zadowolenia z pracy) tej zmiennosci wyni-
kato z dziatania czynnikdéw nieuwzglednionych w modelu.

Jakos¢ dopasowania modeli regresji poprawiata sie po dokonaniu dezagrega-
cji badanych wedtug pozioméw zmiennych okreslonych jako zmienne moderujgce
— wspotczynniki determinacji znacznie rosty, w przypadku niektérych subpopula-
cji — znaczgco. Dotyczyto to zwtaszcza dwoch cech — potrzeby wzrostu/rozwoju
zawodowego i poziomu wyksztatcenia.

Po pierwsze, lista cech pracy istotnie ,determinujgcych” zadowolenie po-
znawcze z pracy byta zréznicowana w zaleznosci od natezenia potrzeby wzro-
stu/rozwoju zawodowego (zob. tab. 14). Przy relatywnie niskim poziomie potrze-
by wzrostu/rozwoju zawodowego zadowolenie poznawcze bylo istotnie wyzsze
u osob, ktorych ztozonos$¢ pracy, informacje zwrotne od innych, wymagania fi-
zyczne i znaczenie pracy byty wyzsze. Cechy te wyjasniaty najwigcej, bo 24% wa-
riancji zadowolenia poznawczego, a najwazniejszg z nich byty informacje zwrotne
od innych.

Znaczenie pracy byto istotne takze dla oséb o do$¢ wysokiej potrzebie wzro-
stu/rozwoju zawodowego, aczkolwiek w tej grupie wazniejsze byty informacje
zwrotne z pracy (Beta = 0,195; p = 0,016), a osoby zyjgce w zwigzku miaty zado-
wolenie poznawcze $rednio 0 2,6 wyzsze niz osoby samotne.

Zupetnie inne cechy pracy byty istotne w przypadku oséb o bardzo wyso-
kiej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego — zadowolenie poznawcze byto tym
wieksze, im $rednio wieksze wsparcie spoteczne i autonomia, a tym mniejsze,
im wyzsza wzajemna zaleznos$¢ pracownikow (rola tej cechy pracy byta najwiek-
sza — Beta = —-0,257). Zadowolenie poznawcze bylto tez o ok. 2,5 wyzsze u oséb
zyjacych w zwigzku.

Jesli chodzi o wymiar napiecia zadowolenia emocjonalnego, istotny efekt
cech pracy zdiagnozowano jedynie w przypadku oséb o relatywnie niskiej po-
trzebie wzrostu/rozwoju zawodowego. Wespdt ze zmienng kontrolng posiadanie
partnera wyjasniaty one az 28% wariancji napiecia. Na tle innych czynnikéw za-
znaczat sie w tej grupie zwtaszcza ostabiajgcy napiecie wptyw wymagan fizycz-
nych (Beta = -0,286; p = 0,012), a w nieco mniejszym stopniu — réwniez wsparcia
spotecznego (Beta = -0,216; p = 0,012).

Ztozonos¢ pracy zwiekszata napiecie u 0osob o przecietnej potrzebie wzrostu/
rozwoju zawodowego (Beta = 0,189; p = 0,083). W przypadku oséb zyjgcych
w zwigzku napiecie byto wyzsze Srednio o 1,832 niz u oséb niemajgcych partnera.

Rowniez w przypadku wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego, cechy
pracy odpowiadaty za ok. 19% wyjasnianej wariancji w przypadku oséb o relatyw-
nie stabej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego. Istotne znaczenie miaty dwie
cechy pracy: uzywany sprzet i informacje zwrotne od innych — im ich poziom byt
wyzszy, tym wyzszy poziom energii.

Inne cechy pracy byly istotne dla poziomu energii w przypadku do$¢ wysokiej
potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego — byty to przede wszystkim wsparcie spo-
teczne i ergonomia, ktérych wyzsze natezenie powodowato wieksze zadowolenie
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z pracy w tym wymiarze, oraz wzajemna zalezno$¢ pracownikow (ostabiajgca
zadowolenie). Nieco stabsza byta rola znaczenia pracy (wynik na granicy trendu)
— im bylo wyzsze, tym poziom energii oséb o dos¢ wysokiej potrzebie wzrostu/
rozwoju zawodowego byt wyzszy. Z kolei w przypadku oséb o bardzo wysokiej
potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego istotny byt jedynie wptyw ztozonosci pra-
cy — im byfa ona wieksza, tym wieksza energia pracownikow.

W przypadku dwdch ostatnich grup istotnie zwiekszato poziom zadowolenia
Z pracy w wymiarze energii rowniez posiadanie partnera.

Jeszcze wyrazniej, zwtaszcza dla zadowolenia poznawczego, zaznaczat sie
efekt poziomu wyksztatcenia (zob. tab. 15).

Tabela 15
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie poznawcze, zmienne
objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna); przy uwzglednieniu poziomu wyksztatcenia

Zmle_npe B Beta p r r VIF Wsp.
objasniajgce

z cz Determ. bw

Wyksztatcenie srednie
(Stata) 15,965 0,009 RZ, =0,159 1,893

Interakcje poza
organizacjg

0,829 0,304 0,011* 0,269 0,321 1,010 R2=0,199
Informacje zwrotne
z pracy

Wymagania fizyczne 0,362 0,237 0,046* 0,193 0,255 1,013

Wyksztalcenie wyzsze | stopnia

0,587 0,292 0,015* 0,246 0,308 1,016 (p=0,004)

(Stata) 18,129 0,001 R?,=0,143 2,136
Wymagania fizyczne 0,274 0,162 0,034* 0,122 0,167 1,114 R?=0,174
Ztozonos$¢ pracy 0,288 0,292 0,001** 0,186 0,268 1,340 (p<0,001)

Wzajemna zalez-
no$¢ pracownikow

Wsparcie spoteczne 0,756 0,218 0,005** 0,142 0,222 1,114
Uzywany sprzet -0,381 -0,170 0,044 -0,082 -0,159 1,353
Posiadanie partnera 2,321 0,179 0,016* 0,205 0,189 1,038

-0,254 -0,158 0,039* -0,117 -0,163 1,111

Wyksztalcenie wyzsze Il stopnia

(Stata) 4,290 0,381 R?,=0,491 1,819
Informacje zwrotne 4 754 (531 <0001* 0639 0669 1,001 R?=0,510
od innych

Autonomia 0,822 0,318 0,002** 0,334 0,414 1,001 (p<0,001)

Oznaczenia: B — wspofczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r, — wspdtczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czgstkowej; R?, — skorygowany wspoétczynnik determinacji; DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajace (bez wzgledu na statystyczng
istotnos¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujgc krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédio: obliczenia wiasne.



Rozdziat 5. Wyniki 95

Im wyzszy byt poziom wyksztatcenia pracownikdéw, w tym wiekszym stopniu
cechy pracy wyjasniaty zadowolenie poznawcze. Skorygowany wspoétczynnik de-
terminacji wynosit 49,1% dla oséb z wyksztatceniem wyzszym, dla oséb stabiej
wyksztatconych byt nizszy, aczkolwiek nie nizszy niz 14%.

Zestaw cech pracy istotnie powigzanych z zadowoleniem poznawczym byt
zupetnie inny przy réznym poziomie wyksztatcenia pracownikéw.

Rola poziomu wyksztatcenia byta znacznie stabsza w przypadku zadowole-
nia emocjonalnego — wspotczynniki determinacji byly nizsze niz dla zadowolenia
poznawczego (zob. tab. 16).

Tabela 16

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie emocjonalne
(napiecie/energia), zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna); przy
uwzglednieniu poziomu wyksztatcenia

oég‘éisig?:ce B Beta p r r, VIF DZZZ};. bW
1 2 3 4 5 6 7 8 9
ZADOWOLENIE EMOCJONALNE — NAPIECIE
Wyksztatcenie srednie

(Stata) 14,778 0,000 R?,=0,362 2,179
'Z”;?;T;‘Cje Zwrolne o551 0,529 <0,001* —0,300 -0,508 1374 R°=0413
L”J‘:::;‘gf zwrotne 509 0477 <0,001** 0208 0467 1388 (p<0,001)
Wsparcie spoteczne 0,298 -0,217 0,043* -0,273 -0,263 1,084
Wymagania fizyczne -0,144 -0,182 0,082 -0,151 -0,227 1,047
Posiadanie partnera 1,386 0,239 0,025* 0,284 0,288 1,076

Wyksztalcenie wyzsze | stopnia
(Stata) 8,684 0,000 R2,=0,032 2316
'Z”:)‘;;”C‘;Cje ZWrolne 6139 0,140 0,091  —0060 0,132 1,155 R?=0,044
Uzywany sprzet 0,200 0,216 0,009* 0,165 0,201 1,155 (p=0,025)

Wyksztatcenie wyzsze Il stopnia
(Stata) 40,612 0,153 R?,=0,126 1,971

Wsparcie spoteczne 0,364 -0,273 0,033* -0,265 -0,285 1,001 R?=0,158
Ztozonos¢ pracy 0,152 0,296 0,022* 0,288 0,307 1,001 (p=0,010)
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Tabela 16 (cd.)

1 2

3 4 5 6

7 8 9

ZADOWOLENIE EMOCJONALNE — ENERGIA

Wyksztatcenie co najwyzej zasadnicze zawodowe

(Stata) 9,390

Wzajemna zalez-

i o -0,273
nos¢ pracownikow

0,000

-0,325 0,003 -0,223 -0,318

Rz, =0,119 1,930

1,123 R?=0,161

Znaczenie pracy 0,396
Wymagania fizyczne 0,135

Posiadanie partnera 1,413

0,240 0,026* 0,147 0,242
0,198 0,060 0,144 0,206
0,193 0,071 0,124 0,198

1,096  (p=0,006)
1,057
1,085

Wyksztalcenie srednie

(Stata) 1,593

Informacje zwrotne

0,529

2 =
Rz, =0,210 1,759

; 0,383 0,318 0,009** 0,401 0,328 1,094 R?=0,235
od innych
Ztozono$¢ pracy 0,137 0,285 0,018* 0,378 0,297 1,094

Wyksztalcenie wyzsze | stopnia

(Stata) 4,163 0,015 Rz, =0,101 1,968
Informacje zwrotne 351 0276 <0,001* 0269 0,278 1,035
z pracy
Wsparcie spoteczne 0,223 0,134 0,073 0,161 0,140 1,016

Posiadanie partnera 1,059

0,169 0,024* 0,125 0,176

1,021 R?2=0,117

Wyksztatcenie wyzsze |l stopnia

(Stata) —-0,094
InfqrmaCJe zwrotne 0,381
od innych

Informacje zwrotne

0,459
z pracy

0,969

0,280 0,029* 0,433 0,292

0,368 0,005 0,485 0,372

Rz, =0274 2,025

1,209 R?=0,300

1,209  (p<0,001)

Oznaczenia: B — wspofczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r, — wspodtczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czastkowej; R?, — skorygowany wspotczynnik determinaciji; DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajace (bez wzgledu na statystyczng
istotnos¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujac krokowg metode

doboru zmiennych.
Zrédto: obliczenia wiasne.
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W przypadku energii natomiast najwazniejszy byt efekt informacji zwrotnych
od innych, a nastepnie — ztozonosci pracy (wzrost natezenia obu cech zwiekszat,
Srednio rzecz biorgc, energie pracownikéw z tej grupy).

Biorac pod uwage efekt formy zatrudnienia, stopien wyjasnienia warianc;ji
poprawiat sie tylko w odniesieniu do zadowolenia poznawczego i to w stosunku
do niektérych subpopulacji — oséb samozatrudnionych i pracujgcych w ramach
umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy (zob. tab. 17).

Tabela 17
Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie poznawcze, zmienne
objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna); przy uwzglednieniu formy zatrudnienia

Zmienne B Beta p r r VIF Wsp. DW
objasniajgce

=z oz Determ.

Forma zatrudnienia: umowa o prace w petnym wymiarze czasu
(Stata) 30,018 0,000 R?,=0,082 2,038

Wzajemna zalez-
no$¢ pracownikéw

-0,274 -0,174 0,008** -0,148 -0,177 1,033 R?=0,098
Informacje zwrotne
Z pracy
Wsparcie spoteczne 0,316 0,106 0,099 0,128 0,110 1,013
Posiadanie partnera 2,716 0,190 0,003** 0,171 0,196 1,008

Forma zatrudnienia: umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu
(Stata) 39,640 0,000 R?,=0,167 1,809

Wzajemna zalez-
nos$¢ pracownikéw

Wsparcie spoteczne 0,867 0,246  0,047* 0,223 0,266 1,006 (p=0,005)

0,390 0,170 0,009 0,453 0,175 1,017  (p<0,001)

-0,413 -0,288 0,023* -0,330 -0,303 1,043 R?=0,211

Znaczenie pracy -0,618 -0,229 0,070 0,268 -0,244 1,049
Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna
(Stata) 21,735 0,003 R2,=0,050 1,506
Ztozono$¢ pracy 0,305 0,256 0,043 0,256 0,256 1,000 72:00022)5
Forma zatrudnienia: samozatrudnienie
(Stata) 25,544 0,012 R2,=0,392 1,887
Ztozonos¢ pracy 0,325 0,282 0,087 0,414 0,349 1,061 R2=0,462

Interakcje poza

Rl -1,055 -0,497 0,004** -0,545 -0,550 1,058 (p=0,002)
organizacjg

Posiadanie

partnera 3,678 0,276 0,086 0,270 0,350 1,012

Oznaczenia: B — wspofczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r_ — wspodtczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czgstkowej; R?, — skorygowany wspotczynnik determinacji; DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzglgdniono wszystkie zmienne objasniajace (bez wzgledu na statystyczng
istotnos¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujac krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédio: obliczenia wiasne.
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Biorgc pod uwage forme zatrudnienia, réwniez widoczne byty odmienne
relacje miedzy zespotem cech pracy i napieciem (zob. tab. 18). Po pierwsze,
zwigzek ten nie byt istotny w przypadku samozatrudnionych. Poza tym przy kaz-
dej z form zatrudnienia znaczenie miaty inne cechy pracy

Stopien wyjasnienia wariancji napiecia przez cechy pracy pozostawat w kaz-
dej grupie niski — najwyzszy miat miejsce dla oséb z drugiej grupy, jednak byto to
tylko ok. 10% wiecej (zob. tab. 19).

Tabela 18

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie emocjonalne

— napiecie, zmienne obja$niajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna); przy uwzglednieniu formy
zatrudnienia

Zmienne Wsp.

objasniajace B Bela p e e VP peterm.  PW
Forma zatrudnienia: umowa o prace w petnym wymiarze czasu
(Stata) 11,703 0,000 R2, =0,047 2,000
Informacje zwrotne _; 188 _0198 0,004 —0,155 -0,190 1,110 R?=0,060
z pracy
Uzywany sprzet 0,147 0,161 0,023* 0,064 0,152 1,168 (p=0,003)
Wsparcie spoteczne -0,188 -0,152 0,024* -0,124 -0,151 1,055
Forma zatrudnienia: umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu
(Stata) 2,604 0,166 R?,=0,110 2,434
Wzajemna zalez- 0244 0341 0009 0305 0342 1,027 R2=0,142
nos$¢ pracownikow
Interakcje poza 0,318 0,223 0,084 0,168 0231 1,027 (p=0,015)
organizacja
Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna

(Stata) 2,203 0,434 R, =0,068 2,051

. iy " R?=0,083
Ztozonos¢ pracy 0,141 0,288 0,022 0,288 0,288 1,000 (p=0,022)

Oznaczenia: B — wspofczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r, — wspdtczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czgstkowej; R?, — skorygowany wspotczynnik determinacji; DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajace (bez wzgledu na statystyczng
istotnos¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujac krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédio: obliczenia wiasne.

Nieco wyzszy, aczkolwiek réwniez niski byt stopien wyjasnienia przez ce-
chy pracy wariancji wymiaru energii zadowolenia emocjonalnego (siegat on
5,8-13,2%) (zob. tab. 19).
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Tabela 19

Wyniki estymacji modelu regresji liniowej: zmienna objasniana — zadowolenie emocjonalne

— energia, zmienne objasniajgce — cechy pracy (plus zmienna kontrolna); przy uwzglednieniu formy
zatrudnienia

Oég"s,ir?i’;?aece B Beta p r r VIF DgZ’r’r'n_ %%
Forma zatrudnienia: umowa o prace w petnym wymiarze czasu
(Stata) 3,301 0,026 R?,=0,125 1,987
';;‘?;”;;Cje ZWrotne 599 0,267 <0,001* 0,298 0272 1,033 R=0,137
Wsparcie spoteczne 0,255 0,176 0,005** 0,193 0,185 1,003 (p<0,001)
Ergonomia 0,116 0,127 0,045* 0,182 0,134 1,033
Forma zatrudnienia: umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu
(Stata) 4,937 0,091 R2,=0,058 1,521
Ztozono$¢ pracy 0,141 0,274 0,038* 0,274 0,274 1,000 R?=0,075
(p=0,038)
Forma zatrudnienia: umowa cywilnoprawna
(Stata) 1,820 0,590 R?,=0,132 1,976
Wsparcie spoteczne 0,494 0,291 0,019* 0,275 0,300 1,040 R?=0,174
Ztozono$¢ pracy 0,196 0,349 0,013* 0,252 0,317 1,319  (p=0,010)
Uzywany sprzet -0,280 -0,254 0,071 -0,025 -0,233 1,359
Forma zatrudnienia: samozatrudnienie
(Stata) 6,333 0,027 R, =0,125 1,973
L”J"I;':]‘;gf zwrotne 4 497 0,398 0,040* 0,398 0398 1,000 R?=0159

(p=0,040)

Oznaczenia: B — wspofczynnik regresji z préby; Beta — standaryzowany wspétczynnik regresji z pro-
by; p — prawdopodobienstwo w tescie t-Studenta; r, — wspdtczynnik korelacji rzedu zerowego;
r., — wspotczynnik korelacji czgstkowej; R?, — skorygowany wspoétczynnik determinacji; DW — staty-
styka Durbina-Watsona. Uwzgledniono wszystkie zmienne objasniajace (bez wzgledu na statystyczng
istotnos¢ ich zwigzku ze zmienng objasniang). Model oszacowano, wykorzystujgc krokowg metode
doboru zmiennych.

Zrédio: obliczenia wiasne.

Pogtebione analizy pozwolity odpowiedzie¢ na postawione pytanie badaw-
cze, wskazujgc na role potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego, poziomu wy-
ksztatcenia i formy zatrudniania przy rozpatrywaniu relacji pomiedzy cechami
pracy (rozpatrywanymi w catym zestawie) a zadowoleniem z pracy.
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5.5. Problem badawczy nr 4 — cechy pracy a zadowolenie z pracy
- mediacyjna rola stanéw psychologicznych, rola moderatoréw

W pierwszej kolejnosci, w nawigzaniu do oryginalnej Koncepcji Wtasciwosci
Pracy Hackmana i Oldhama (1980), postanowitem zweryfikowa¢ mediacyjng role
krytycznych stanéw psychologicznych w relacji pomiedzy cechami pracy a zado-
woleniem z pracy (zarbwno w ujeciu poznawczym, jak i emocjonalnym). Analizy
tych relacji dokonatem z wykorzystaniem Macra PROCESS (wersja 3.1) Andrew
F. Hayesa, uwzgledniajgc jedynie zmienne ujete w oryginalnej wersji JCM. W tym
celu wykorzystatem model 4 (analiza mediaciji; 95% przedziat ufno$ci dla wartosci
efektu; liczba préb bootstrapigu: 5000) (por. rys. 9).

My

X " Y

Rysunek 9. Model 4 — analiza mediacji
Zrédto: http://afhayes.com/index.html

Ponizej zaprezentowane zostaty wyniki oddzielnie dla zadowolenia poznaw-
czego i emocjonalnego z pracy.

Tabela 20
Analiza mediacji — cechy pracy a zadowolenie poznawcze z pracy. Mediatory — poczucie
sensownosci oraz poczucie odpowiedzialnosci i znajomo$¢ rezultatéw

Cecha pracy Efekt BootSE BootLLCI BootULCI Efekt posredni
1 2 3 4 5 6
POCZUCIE SENSOWNOSCI
Ztozonos¢ pracy 0,017 0,006 0,006 0,030 istotny
Wymagania fizyczne -0,001 0,004 -0,018 -0,003 istotny
'Z“:)‘;gg;cje zwrotne 0,051 0,014 0,024 0,078 istotny
Autonomia 0,027 0,008 0,013 0,044 istotny
Ergonomia 0,007 0,004 —-0,001 0,016 nieistotny
Informacje zwrotne 0,028 0,009 0,019 0,047 istotny

od innych
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1 2 3 4 5 6
Uzywany sprzet 0,032 0,010 0,014 0,053 istotny
Wzajemna zaleznosc 0,011 0,004 0,004 0,021 istotny
pracownikéw
Interakcje poza 0,005 0,007  —0,007 0,020 nieistotny
organizacjg
Wsparcie spoteczne 0,017 0,010 0,003 0,034 istotny
Znaczenie pracy 0,030 0,008 0,005 0,040 istotny

POCZUCIE ODPOWIEDZIALNOSCI | ZNAJOMOSC REZULTATOW

Ztozonos$¢ pracy 0,010 0,004 0,003 0,020 istotny
Wymagania fizyczne -0,005 0,003 -0,012 0,001 nieistotny
Informacje zwrotne 0,032 0,012 0,010 0,056 istotny
z pracy
Autonomia 0,024 0,010 0,010 0,040 istotny
Ergonomia 0,007 0,005 0,001 0,042 istotny
Informacje zwrotne 0,021 0,010 0,005 0,040 istotny
od innych
Uzywany sprzet 0,017 0,007 0,005 0,033 istotny
Wzajemna zaleznos¢ 0,001 0,003  —0,004 0,007 nieistotny
pracownikow
Interakcje poza 0,006 0,005  —0,004 0,020 nieistotny
organizacjg
Wsparcie spoteczne 0,015 0,007 0,003 0,031 istotny
Znaczenie pracy 0,015 0,007 0,003 0,031 istotny

Zrédto: obliczenia wasne.

Jesli chodzi o mediacyjng role poczucia sensownosci, w wiekszosci wypad-
kow zaobserwowano istotne efekty posrednie, z wyjatkiem takich cech pracy, jak
ergonomia i interakcja poza organizacjg. Na uwage zastugujg wyniki dotyczgce
cechy wymagania fizyczne, w tym wypadku efekt posredni ma warto$¢ ujemna.
W przypadku mediacyjnej roli poczucia odpowiedzialnosci i znajomosci rezulta-
tow, podobnie w wiekszosci wypadkéw zaobserwowano istotne efekty posrednie,
z wyjatkiem takich cech pracy, jak: wymagania fizyczne, wzajemna zalezno$c¢
pracownikéw oraz interakcje poza organizacjg. Wyniki te wskazujg, iz wybrane
cechy pracy wigzg sie z zadowoleniem poznawczym z pracy za posrednictwem
krytycznych stanéw psychologicznych. Zwigzek ten jest spdjny z przewidywania-
mi i postawiong hipoteza.
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Tabela 21
Analiza mediacji — cechy pracy a zadowolenie emocjonalne z pracy — energia. Mediatory — poczucie
sensownosci oraz poczucie odpowiedzialnosci i znajomo$c¢ rezultatow

Cecha pracy Efekt BootSE BootLLCI BootULCI poEéfre:gni
POCZUCIE SENSOWNOSCI
Ztozonos$¢ pracy 0,050 0,014 0,019 0,080 istotny
Wymagania fizyczne -0,030 0,010 -0,050 -0,008 istotny
Informacje zwrotne z pracy 0,010 0,040 0,030 0,200 istotny
Autonomia 0,080 0,022 0,040 0,128 istotny
Ergonomia 0,021 0,012 -0,002 0,046 nieistotny
i':;"yrcnr‘]a"je zwrotne od 0,087 0,025 0,041 0138  istotny
Uzywany sprzet 0,033 0,012 0,011 0,060 istotny
\é\gi{)m?féjva'ei”oéé 0,015 0,020 -0,023 0,055 nieistotny
Interakcje poza organizacjg 0,050 0,023 0,010 0,099 istotny
Wsparcie spoteczne 0,056 0,023 0,017 0,105 istotny
Znaczenie pracy 0,056 0,023 0,016 0,105 istotny
POCZUCIE ODPOWIEDZIALNOSCI | ZNAJOMOSC REZULTATOW
Ztozono$¢ pracy 0,012 0,010 —-0,007 0,032 nieistotny
Wymagania fizyczne -0,008 0,007 -0,024 0,002 nieistotny
Informacje zwrotne z pracy 0,017 0,028 -0,038 0,074 nieistotny
Autonomia 0,037 0,020 0,000 0,077 nieistotny
Ergonomia 0,013 0,008 0,000 0,031 nieistotny
e zurotne 0,030 0,021 0,011 0072 nieistotny
Uzywany sprzet 0,028 0,016 0,001 0,065 istotny
e c2nose 0,002 0,006 0,007 0016  nieistotny
Interakcje poza organizacja 0,010 0,010 -0,008 0,034 nieistotny
Wsparcie spoteczne 0,025 0,015 0,002 0,059 istotny
Znaczenie pracy 0,025 0,014 0,002 0,057 istotny

Zrédio: obliczenia wiasne.
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W przypadku zadowolenia emocjonalnego z pracy (energia), w wiekszosci
wypadkéw zaobserwowano istotne efekty posrednie dotyczgce poczucia sen-
sownosci, z wyjatkiem takich cech pracy, jak ergonomia i wzajemna zalezno$é
pracownikow. Na uwage zastugujg wyniki dotyczace cechy wymagania fizyczne,
w tym wypadku efekt posredni ma wartos¢ ujemng (podobnie jak w przypadku
zadowolenia poznawczego z pracy).

Z kolei jesli chodzi o poczucie odpowiedzialno$ci i znajomos$¢ rezultatéw,
istotne efekty mediacji zaobserwowano w tym wypadku tylko dla takich cech
pracy, jak: uzywany sprzet, wsparcie spoteczne, znaczenie pracy. Wyniki te sg
sprzeczne z postawiong hipoteza.

Jesli chodzi o wymiar napiecia zadowolenia emocjonalnego z pracy — nie od-
notowano istotnych efektéw posrednich, zaréwno przy uwzglednieniu jako mediato-
ra poczucia sensownosci, jak i poczucia odpowiedzialnosci i znajomosci rezultatow,
co ponownie nie potwierdza zatozen postawionych w hipotezie dotyczacej tego
wycinka problemu badawczego.

W dalszej kolejnosci, réwniez z wykorzystaniem Macra PROCESS (wer-
sja 3.1) Andrew F. Hayesa, przeprowadzitem analize moderowanej mediacji (mo-
del 59, 95% przedziat ufnosci dla wartosci efektu; liczba prob bootstrapigu: 5000)
(por. rys. 10).

M,

\l/ Y

w

Rysunek 10. Model 59 — moderowana mediacja
Zrodio: http://afhayes.com/index.html

Ponizej zaprezentowane zostaty wyniki oddzielnie dla zadowolenia poznaw-
czego i emocjonalnego z pracy.
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Tabela 22
Analiza moderowanej mediacji — cechy pracy a zadowolenie poznawcze z pracy. Mediator
— poczucie sensownosci

Potrzeba Efekt
Cecha pracy rozwoju Efekt BootSE BootLLCI  BootULCI ] .
posredni
zawodowego
1 2 3 4 5 6 7
przecietna 0,0165 0,0073 0,0033 0,0320 istotny
ﬁgg’lnos" dosé wysoka 0,0168 0,0061 0,0050 0,0289 istotny
bardzo wysoka 0,0167 0,0080 0,0017 0,0333 istotny
przecietna -0,0117 0,0056 -0,0240 -0,0020 istotny
Wymagania <« wysoka -0,0076 0,0039 ~0,0157  —-0,0007 istotny
fizyczne
bardzo wysoka -0,0049 0,0052 -0,0166 0,0040 nieistotny
. przecietna 0,0635 0,0181 0,0286 0,1004 istotny
Informacje
zwrotne dos¢ wysoka 0,046 0,0141 0,0187 0,0749 istotny
z prac
pracy bardzo wysoka  0,0347 0,071 00028 00705 istotny
przecietna 0,0338 0,0106 0,0141 0,0562 istotny
Autonomia dos¢ wysoka 0,0239 0,0080 0,0095 0,0410 istotny
bardzo wysoka 0,0176 0,0095 0,001 0,0383 istotny
przecietna 0,004 0,0062 —-0,0071 0,0181 nieistotny
Ergonomia dos¢ wysoka 0,0068 0,0042 —-0,0005 0,0161 nieistotny
bardzo wysoka 0,0084 0,0065 —-0,0020 0,023 nieistotny
. przecietna 0,0281 0,0113 0,0094 0,0539 istotny
Informacje
zwrotne dos$¢ wysoka 0,0265 0,0095 0,0097 0,0464 istotny
od innych .
bardzo wysoka 0,0254 0,0129 0,0023 0,0531 istotny
przecietna 0,0429 0,0141 0,0172 0,0724 istotny
Uzywany o .
sprzet dos¢ wysoka 0,0287 0,0095 0,0118 0,0486 istotny
bardzo wysoka 0,0199 0,0113 0 0,0450 nieistotny
Wzajemna przecietna 0,0128 0,0061 0,0024 0,0266 istotny
zaleznosc¢ dos¢ wysoka 0,0096 0,0042 0,0024 0,0187 istotny
pracownikow 170 wysoka  0,0074 0,0055 -0,0020 0,0197 nieistotny
Interakcje przecietna -0,0131 0,0096 -0,0328 0,0044 nieistotny
poza dos¢ wysoka 0,0091 0,0068 -0,0026 0,0244 nieistotny
organizacd  yardzo wysoka  0,0234 0,0126 0,0028 0,0524  istotny
przecietna 0,0154 0,0100 —-0,0036 0,0358 nieistotny
Wsparcie s ;
dos¢ wysoka 0,0151 0,0080 0,0018 0,0337 istotny
spoteczne

bardzo wysoka 0,0147 0,0109 -0,0012 0,0402 nieistotny
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1 2 3 4 5 6 7
przecietna 0,0070 0,0136 -0,0146 0,0400 nieistotny

zpae:g/zenie dosé wysoka 00215 00089  0,0070 0,0417 istotny
bardzowysoka ~ 0,0306 00171  0,0036 0,0699 istotny

Zrédto: obliczenia wiasne.

Szczegotowa analiza otrzymanych wynikéw wskazuje, iz w przypadku ta-
kich cech pracy, jak: ztozonos¢ pracy, informacje zwrotne z pracy, autonomia,
informacje zwrotne od innych, relacje w modelu przebiegajg inaczej anizeli zakta-
dano, tj. najwieksze efekty uzyskano dla oséb charakteryzujgcych sie przeciet-
ng potrzebg rozwoju zawodowego. Ciekawe sg takze wyniki dla cech: uzywany
sprzet, wzajemna zalezno$¢ pracownikow, wsparcie spoteczne u 0osob charakte-
ryzujgcych sie najwyzszym (w probie) nasileniem potrzeby rozwoju zawodowego
—w tym wypadku efekty okazaty sie nieistotne statystycznie. W przypadku wspar-
cia spotecznego istotny efekt uzyskano jedynie w grupie oséb charakteryzujgcych
sie dos¢ wysokim natezeniem potrzeby rozwoju zawodowego. Na uwage zastu-
gujg takze wyniki dotyczgce wymagan fizycznych, w tym wypadku efekty miaty
wartos¢ ujemna.

Tabela 23
Analiza moderowanej mediacji — cechy pracy a zadowolenie poznawcze z pracy. Mediator
— poczucie odpowiedzialno$ci i znajomosc¢ rezultatow

Potrzeba Efekt
Cecha pracy rozwoju Efekt BootSE BootLLCI BootULCI 3 .
posredni
zawodowego
1 2 3 4 5 6 7
przecietna 0,0103 0,0057 0,0002 0,0228 istotny
ﬁgi‘;{”osc dosé wysoka 0,0099 0,0043 0,0024 0,0190 istotny
bardzo wysoka 0,0096 0,0055 -0,0002 0,0214 nieistotny
przecietna —-0,0048 0,0049 -0,0148 0,0047 nieistotny
Wymagania  <c wysoka  —0,0044 0,0033  -0,0117 0,0015  nieistotny
fizyczne
bardzo wysoka —-0,0039 0,0042 -0,0136 0,0033 nieistotny
. przecietna 0,0450 0,0196 0,0106 0,0885 istotny
Informacje
zwrotne dos¢ wysoka 0,0292 0,0112 0,0077 0,0522 istotny
z pracy bardzo wysoka  0,0194 0,0127  —0,0063 0,0455  nieistotny
przecietna 0,0328 0,0141 0,0087 0,0636 istotny
Autonomia dos$¢ wysoka 0,021 0,0083 0,0059 0,0386 istotny
bardzo wysoka 0,0138 0,0097 —0,0035 0,0347 nieistotny
przecietna 0,0077 0,0072 —0,0023 0,0253 nieistotny
Ergonomia dos$¢ wysoka 0,0067 0,0042 0,0002 0,0167 istotny

bardzo wysoka 0,0057 0,0053 -0,0016 0,0183 nieistotny
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Tabela 23 (cd.)

1 2 3 4 5 6 7
. przecietna 0,0224 0,0125 0,0027 0,0510 istotny
Informacje
zwrotne do$¢ wysoka 0,0200 0,0092 0,0042 0,0398 istotny
odinnyeh - rdzowysoka  0,0179 0,0116  -0,0033 0,0426  nieistotny
przecietna 0,0183 0,0093 0,0035 0,0402 istotny
Uzywany s .
sprzet do$¢ wysoka 0,0161 0,0071 0,0038 0,0319 istotny
bardzo wysoka 0,0137 0,0095 —-0,0032 0,0346 nieistotny
Wzajemna przecietna 0,0006 0,0044 —-0,0080 0,0102 nieistotny
zalezno$¢ do$¢ wysoka 0,0008 0,0027 —-0,0047 0,0065 nieistotny
pracownikow 470 wysoka 0,009 0,0033  -0,0058 0,0078 nieistotny
. przecietna 0,0050 0,0085 -0,0134 0,0210 nieistotny
Interakcje
poza do$¢ wysoka 0,0048 0,0050 —-0,0047 0,0155 nieistotny
organizacia  pargzo wysoka  0,0043 0,0064  -0,0075 0,0187  nieistotny
przecietna 0,0179 0,0105 0,0026 0,0433 istotny
Wsparcie > .
do$¢ wysoka 0,0133 0,0070 0,0023 0,0292 istotny
spoteczne
bardzo wysoka 0,0101 0,0080 —-0,0016 0,0291 nieistotny
przecietna 0,0051 0,0099 -0,0116 0,0286 nieistotny
i:‘aac"yze”'e dos¢ wysoka 0,0165 0,0078 0,0043 0,0338 istotny
bardzo wysoka 0,0209 0,0131 —-0,0007 0,0501 nieistotny

Zrédto: obliczenia wiasne.

Podobnie jak poprzednio, otrzymane wyniki wskazujg, iz relacje w modelu
przebiegajg inaczej anizeli zaktadano, tj. dla wiekszosci cech pracy (ztozonosé
pracy, informacje zwrotne z pracy, autonomia, informacje zwrotne od innych,
uzywany sprzet, wsparcie spoteczne) najwieksze efekty uzyskano w grupie osob
charakteryzujgcych sie przecietng potrzebg rozwoju zawodowego. Jednoczesnie
w ww. przypadkach dla oséb charakteryzujgcych sie bardzo wysokim natezeniem
potrzeby rozwoju zawodowego — efekty posrednie byty nieistotne. W przypadku
ergonomii i znaczenia pracy istotne efekty odnotowano tylko w przypadku oséb
o dos¢ wysokiej potrzebie rozwoju zawodowego, z kolei dla wymagan fizycznych
i interakcji poza organizacjg nie odnotowano istotnych efektéw.
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Tabela 24
Analiza moderowanej mediacji — cechy pracy a zadowolenie emocjonalne z pracy — energia.
Mediator — poczucie sensownosci
Potrzeba Efekt
Cecha pracy rozwoju Efekt BootSE BootLLCI BootULCI 3 .
posredni
zawodowego
przecietna 0,0827 0,0183 0,0472 0,1200 istotny
ﬁgz‘;m“ dosé wysoka 0,0301 0,0139 0,0028 0,0575 istotny
bardzo wysoka  —0,0027 0,0178 -0,0390 0,0311 nieistotny
przecietna -0,0413 0,0166 -0,0747 -0,0092 istotny
Wymagania ¢ wysoka  —0,0182 0,0092 -0,0388  -0,0024 istotny
fizyczne
bardzo wysoka  —0,0068 0,0087 -0,0281 0,0066 nieistotny
. przecietna 0,1986 0,0517 0,0964 0,3027 istotny
Informacje
zwrotne dos¢ wysoka 0,0680 0,0374 —0,0036 0,1441 nieistotny
z pracy bardzo wysoka  —0,0060 0,0442 -0,0930 0,0818  nieistotny
przecietna 0,1357 0,0400 0,0645 0,2240 istotny
Autonomia dos¢ wysoka 0,0570 0,0201 0,0193 0,0986 istotny
bardzo wysoka 0,0141 0,0228 —0,0301 0,0610 nieistotny
przecietna 0,0155 0,0221 -0,0290 0,0604 nieistotny
Ergonomia dos¢ wysoka 0,0169 0,0106 -0,0012 0,0400 nieistotny
bardzo wysoka 0,0105 0,0121 -0,0108 0,0380 nieistotny
. przecietna 0,1172 0,0299 0,0604 0,1774 istotny
Informacje
zwrotne dos¢ wysoka 0,0662 0,0246 0,0201 0,1158 istotny
odinnych \ rdzowysoka  0,0297 0,0323 -0,0346 0,0954  nieistotny
przecietna 0,1694 0,0395 0,0950 0,2494 istotny
Uzywany 2 .
sprzet dos¢ wysoka 0,0762 0,0247 0,0303 0,1279 istotny
bardzo wysoka 0,0241 0,0290 -0,0302 0,0852 nieistotny
Wzajemna przecietna 0,0495 0,0214 0,0109 0,0936 istotny
zaleznosc¢ dos¢ wysoka 0,0234 0,0104 0,0056 0,0465  istotny
pracownikow 470 wysoka  0,0093 0,0103 ~0,0056 0,0342 nieistotny
Interakcje przecietna —0,0487 0,0359 -0,1214 0,0193 nieistotny
poza dos¢ wysoka 0,0223 0,0168 —0,0061 0,0590 nieistotny
organizacd  pordzo wysoka  0,0313 0,0274 -0,0147 0,0932 nieistotny
przecietna 0,0560 0,0328 -0,0105 0,1194 nieistotny
Wsparcie - .
dos$¢ wysoka 0,0373 0,0193 0,0055 0,0803 istotny
spoteczne
bardzo wysoka 0,0207 0,021 -0,0120 0,0709 nieistotny
przecietna 0,0255 0,0462 -0,0533 0,1261 nieistotny
s::c‘;ze”'e dosé wysoka 0,0493 0,0207 0,0146 0,0959 istotny
bardzo wysoka 0,0336 0,0347 -0,0263 0,1120 nieistotny

Zrédio: obliczenia wiasne.
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Jesli chodzi o zadowolenie emocjonalne z pracy (wymiar energii), przy
uwzglednieniu poczucia sensownosci jako mediatora, na ogét najwieksze warto-
Sci efektow odnotowano dla oséb charakteryzujgcych sie przecietnym nasileniem
potrzeby rozwoju zawodowego. W dwoch przypadkach (wsparcie spoteczne,
znaczenie pracy) istotne efekty posrednie widoczne byty jedynie w grupie osob
0 dos¢ wysokiej potrzebie rozwoju zawodowego. Nie odnotowano istotnych efek-
téw dla takich cech pracy, jak ergonomia i interakcje poza organizacjg.

Uwzglednienie jako mediatora poczucia odpowiedzialnosci i znajomosci re-
zultatow wskazuje, iz istotne efekty posrednie uzyskano tylko w przypadku osob
charakteryzujgcych sie przecietng potrzeba rozwoju zawodowego dla nastepuja-
cych cech pracy: ztozonos$¢ pracy, autonomia, informacje zwrotne od innych, uzy-
wany sprzet, wsparcie spoteczne. W pozostatych przypadkach efekty posrednie
byly nieistotne (zob. tab. 25).

Tabela 25
Analiza moderowanej mediacji — cechy pracy a zadowolenie emocjonalne z pracy — energia.
Mediator — poczucie odpowiedzialno$ci i znajomosc¢ rezultatow

Potrzeba

Cecha pracy rozwoju Efekt BootSE BootLLCI  BootULCI Efekt .
posredni
zawodowego
1 2 3 4 5 6 7
przecietna 0,0298 0,0156 0,0002 0,0621 istotny
ﬁgi‘;msc dosé wysoka 00057 00096  -0,0123 00251 nieistotny
bardzo wysoka  -0,0127 0,0158 —0,0472 0,0159 nieistotny
przecietna -0,0119 0,0126 —-0,0388 0,0117 nieistotny
Wymagania <« wysoka -0,0062  0,0059  —-0,0206 0,0028 nieistotny
fizyczne
bardzo wysoka  —0,0006 0,0073 —-0,0166 0,0150 nieistotny
. przecietna 0,0665 0,0495 -0,0323 0,1615 nieistotny
Informacje
zwrotne z dos$¢é wysoka 0,0049 0,0276 —-0,0517 0,0587 nieistotny
pracy bardzo wysoka  -0,0307  0,0375 -0,1122 0,0379  nieistotny
przecietna 0,0891 0,0321 0,0249 0,1519 istotny
Autonomia dos$¢é wysoka 0,0236 0,0187 —-0,0132 0,0614 nieistotny
bardzo wysoka  —-0,0148 0,0264 -0,0713 0,0355 nieistotny
przecietna 0,0197 0,0156 —-0,0067 0,0547 nieistotny
Ergonomia dos$¢é wysoka 0,0087 0,0072 —-0,0034 0,0253 nieistotny
bardzo wysoka  —0,0008 0,0107 —-0,0269 0,0192 nieistotny
. przecietna 0,0550 0,0286 0,0040 0,1161 istotny
Informacje
zwrotne od dos$¢é wysoka 0,0208 0,0203 —-0,0200 0,0615 nieistotny
innych bardzo wysoka  -0,0080  0,0323  -0,0778 0,0520 nieistotny
przecietna 0,0448 0,0223 0,0055 0,0906 istotny
Uzywany o -
sprzet dos$¢é wysoka 0,0218 0,0160 —0,0064 0,0565 nieistotny

bardzo wysoka  —0,0005 0,0258 —-0,0501 0,0548 nieistotny
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1 2 3 4 5 6 7

Wzajemna przecietna 0,0016 0,0113 —-0,0201 0,0258 nieistotny
zaleznos¢ dos$¢ wysoka 0,0012 0,0044 —-0,0069 0,0117 nieistotny
pracownikow 470 wysoka  0,0001 0,0043 -0,0084 0,0104 nieistotny
Interakcje przecietna 0,0128 0,0216 -0,0325 0,0562 nieistotny
poza organi- dos¢ wysoka 0,0068 0,0084 —-0,0072 0,0258 nieistotny
zacja bardzo wysoka  0,0003 0,0102 -0,0240 0,0196  nieistotny

przecietna 0,0413 0,0228 0,0051 0,0923 istotny
Wsparcie s .

do$¢ wysoka 0,0175 0,0136 —0,0031 0,0495 nieistotny
spoteczne

bardzo wysoka 0,0014 0,0167 -0,0326 0,0388 nieistotny

przecietna 0,0128 0,0235 -0,0321 0,0635 nieistotny
ﬁ:‘a""c‘:yze”'e dos¢ wysoka 0,0196 0,0147 ~0,0071 0,0513 nieistotny

bardzo wysoka —0,0070 0,0329 —-0,0805 0,0530 nieistotny

Zrédio: obliczenia wiasne.

W przypadku zadowolenia emocjonalnego — wymiar napiecia, analogicznie
jak w przypadku analizy mediacji, nie odnotowano istotnych efektow posrednich
dla zadnej z wyodrebnionych cech pracy, zaréwno przy uwzglednieniu poczucia
sensownosci, jak i poczucia odpowiedzialnosci i znajomosci rezultatéw.

Otrzymane wyniki wskazujg na koniecznos¢ dalszej analizy roli potrzeby roz-
woju zawodowego w kontekscie zadowolenia z pracy, nie pozwalajg na przyjecie
postawionej hipotezy.






Rozdziat 6. Dyskusja wynikow

Dyskusja wynikéw sktada sie z trzech czesci. W czesci pierwszej dokonano
omodwienia otrzymanych w badaniach wynikow wiasnych w nawigzaniu do stwo-
rzonego modelu badan. Z kolei opisano implikacje praktyczne w zakresie organi-
zacji pracy i dziatan zwigzanych z zarzagdzaniem procesami personalnymi. Cze$c¢
trzecia dotyczy opisu atutéw i ograniczen przeprowadzonych badan.

W pracy wyodrebnione zostaty cztery problemy badawcze. Jednoczesnie,
aby zachowac¢ porzadek i przejrzystos¢ dyskusji, otrzymane wyniki oméwitem
w odniesieniu do gtéwnych zmiennych ujetych w modelu badan wtasnych, poréw-
nujac rezultaty do zatozen oryginalnej wersji JCM.

6.1. Omowienie rezultatow badan

Oryginalny model Hackmana i Oldhama (1980) zaktadat, ze pie¢ tzw. moty-
wacyjnych cech pracy wywotuje zadowolenie z pracy poprzez trzy krytyczne stany
psychologiczne. Jednoczesnie wiele badan weryfikacyjnych (Champoux, 1989;
Thomas, Buboltz, Winkelspecht, 2004; Oldham, Hackman, 1981) wskazywato na
bezposrednie zwigzki cech pracy z zadowoleniem podmiotu, podobne wnioski
wynikaty z nowszych badan (Humphrey i in., 2007; Morgeson, Humphrey, 2006),
ktore jednoczesnie wskazaty na potrzebe rozpatrywania wiekszej puli (anizeli pie¢
motywacyjnych) cech pracy. Na silng potrzebe rozpatrywania cech spotecznych
wskazywali zresztg Hackman i Oldham (2010). Czes$¢ badan potwierdzito mediu-
jaca role krytycznych stanéw psychologicznych (Fried, Ferris, 1987; Johns, Xie,
Fang, 1992).

Z kolei potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego w mysl| zatozen autorow pet-
ni¢ powinna role zmiennej moderujgcej relacje cechy pracy — zadowolenie z pra-
cy (prawdopodobienstwo pojawienia sie krytycznych stanéw psychologicznych
i wysokiego poziomu zadowolenia z pracy jest zalezne od poziomu potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego, najwieksze dla oséb o wysokim natezeniu tej
zmiennej). Zatozenie o moderujace;j roli potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowe-
go znalazto jednak potwierdzenie tylko w nielicznych badaniach (Champoux,
1989; Loher, Noe, Moeller, Fitzgerald, 1985; Oldham, Hackman, Pearce, 1976),
w innych z kolei moderujgca rola tej potrzeby okazata sie by¢ artefaktem (Fried,
Ferris, 1987; Johns, Xie, Fang, 1992). Jednoczes$nie Hackman i Oldham (2010)
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rekomendowali analize roli tej zmiennej w relacji pomiedzy innymi (anizeli mo-
tywacyjne) cechami pracy a zadowoleniem z pracy. Ponizej prezentowane jest
omoéwienie najwazniejszych wnioskow.

Cechy pracy

Uzyskane wyniki wskazaty na potrzebe rozszerzenia puli cech pracy (w sto-
sunku do 5 cech wyodrebnionych w oryginalnej wersji JCM, 1980 — r6znorodnosci
umiejetnosci, tozsamosci zadan, znaczenia pracy, autonomii, informacji zwrot-
nych z pracy) rozpatrywanych w kontekscie zadowolenia z pracy. Uzyskane wy-
niki potwierdzity, iz oprécz cech motywacyjnych, réwniez cechy spoteczne i kon-
tekstowe miatly wptyw na zadowolenie z pracy, przy czym inne cechy wptywaty
na zadowolenie poznawcze, inne za$ — na wymiar energii i napiecia zadowolenia
emocjonalnego z pracy. Wynik ten jest czesciowo spojny z zatozeniami i badania-
mi przeprowadzonymi przez Campiona (1988), Campiona i Thayera (1985), Hum-
phreya i in. (2007) oraz Morgesona i Humphreya (2006). Badacze ci akcentowali
bowiem inne cechy pracy (anizeli 5 tzw. motywacyjnych cech wyodrebnionych
w modelu JCM), ktére mogty mie¢ znaczenie dla zadowolenia z pracy.

Jednoczes$nie w wiekszosci wypadkéw we wezedniejszych badaniach to cechy
motywacyjne wskazywane byly jako najbardziej istotne (wyjasniajgce najwiekszy
procent wariancji) dla zadowolenia z pracy. Dla przyktadu Humphrey i in. (2007) wska-
zali, iz cechy motywacyjne wyjasniaty 34% wariancji zadowolenia z pracy, w stosun-
ku do 17% wariancji wyjasnianej przez cechy spoteczne i 4% wariancji wyjasnianej
przez cechy kontekstowe. W niniejszych badaniach cechy motywacyjne okazaty sie
najbardziej istotne w kontekscie wymiaru energii i napiecia zadowolenia emocjo-
nalnego, zas dla zadowolenia poznawczego z pracy najbardziej znaczgce okazaty
sie cechy spoteczne, takie jak: wsparcie spoteczne, interakcje poza organizacja,
informacje zwrotne od innych, wzajemna zaleznos$¢ pracownikéw. Prawdopodob-
nie cechy spoteczne w dzisiejszych czasach zyskaty na znaczeniu, za$ w per-
cepcji pracownikéw i w kontekscie zachodzgcych zmian na rynku pracy (wzrost
zainteresowania grupowymi formami pracy) (Grand, Braun, Kuljanin, Kozlowski,
Chao, 2016) nowe, ewolucyjne podejscia do zarzadzania i funkcjonowania przed-
siebiorstw, w ktérych propaguje sie wspdtodpowiedzialnosé (Blikle, 2016; Laloux,
2015) poziom nasilenia tych cech moze wptywac znaczaco na sady wartosciujace
dotyczgce pracy i szacowanie satysfakcji z pracy podmiotu.

Jednoczesnie procent wyjasnianej przez grupy cech pracy wariancji byt
znacznie mniejszy anizeli w przypadku badan Humphreya i in. (2007) — cechy
pracy wyjasniaty do 10% wariancji zadowolenia z pracy, co z jednej strony mogto
by¢ wynikiem innej liczby cech pracy rozpatrywanej w modelu (11 cech) w poréw-
naniu do cech wyodrebnionych przez Humphreya i in. (21 cech pracy).

Uzyskane wyniki wskazujg, iz cechy pracy w sposéb bezposredni wpltywajg
na zadowolenie z pracy (zarbwno w ujeciu poznawczym, jak i emocjonalnym),
co jest zgodne z wiekszoscig cytowanych juz badan weryfikujgcych Koncepcje
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Wiasciwosci Pracy (Champoux, 1989; Humphrey i in., 2007; Morgeson, Hum-
phrey, 2006; Thomas, Buboltz, Winkelspecht, 2004; Oldham, Hackman, 1981).

Warto tez podkresli¢, iz analiza zwigzkéw pomiedzy cechami pracy wskazata na
ich silne wzajemne korelacje zaréwno wewngtrz poszczegodlnych grup — np. korela-
cja cech motywacyjnych z innymi cechami motywacyjnymi, jak réwniez pomiedzy
grupami — np. korelacja cech motywacyjnych z cechami spotecznymi. Jest to wy-
nik sprzeczny z podstawowymi zatozeniami Koncepcji Wtasciwosci Pracy, wska-
zuje bowiem na nieortogonalnos$¢ cech pracy, jednoczesnie jest to wynik spojny
z wieloma danymi (Hackman, Oldham, 1975; Morgeson, Humphrey, 2006).

Krytyczne stany psychologiczne

Uzyskane wyniki wskazujg, iz pierwszy krytyczny stan psychologiczny — po-
czucie sensownosci — powigzany byt z 10 sposréd 11 wyodrebnionych w modelu
cech pracy (poza interakcjami poza organizacjg), przy czym kierunek relacji z cechg
wymagania fizyczne byt ujemny (prawdopodobnie praca charakteryzujgca sie wy-
sokim nasileniem wymagan fizycznych w dzisiejszych czasach postrzegana jest
— w kontekscie rozwoju technologii — jako mniej sensowna). Drugi krytyczny stan
psychologiczny — poczucie odpowiedzialnosci i znajomos¢ rezultatéw — powigza-
ny byt z 9 sposrdéd wyodrebnionych cech pracy. Wyniki te sg spojne z metaana-
lizg dokonang przez Frieda i Ferrisa (1987), w ktérej wykazano dla przyktadu, iz
cecha informacje zwrotne z pracy byta zwigzana nie tylko ze znajomoscig rezul-
tatow, ale w sposéb istotny wptywata na wszystkie trzy krytyczne stany psycholo-
giczne, a takze z badaniami Johnsa, Xie i Fanga (1992), w ktérych dowiedziono,
iz poczucie sensownosci okazato sie zwigzane ze wszystkimi 5 cechami pracy
wyodrebnionymi w Koncepcji Wiasciwosci Pracy Hackmana i Oldhama (1980).

Uzyskane w niniejszej monografii wyniki wskazujg wiec (w opozycji do zato-
zen oryginalnej wersji JCM), iz te same cechy pracy mogg wywotywaé¢ u podmiotu
wszystkie krytyczne stany psychologiczne.

Dodatkowo okazato sie, ze krytyczne stany psychologiczne w sposob istotny
byty powigzane z wybranymi cechami socjodemograficznymi i cechami charaktery-
zujgcymi sytuacje zawodowg pracownikéw. Poniewaz brakuje badan w tym zakre-
sie, uzyskane wyniki ,rzucajg nowe swiatto” na czynniki determinujgce pojawienie
sie krytycznych stanéw psychologicznych, wskazujgc jednoczesnie, iz sposdb wy-
konywania pracy (w dzisiejszych czasach odbiegajgcy czesto od standardowego)
moze wptywac na pojawienie sie krytycznych stanéw psychologicznych.

Poczucie sensownosci, jak i odpowiedzialnos¢ i znajomos¢ rezultatéw byty
istotnie zwigzane z zadowoleniem poznawczym. Przy tym krytyczne stany psy-
chologiczne wyjasniaty ok. 10% zadowolenia z pracy w tym ujeciu, co w poréw-
naniu do stopnia wyjasnianej wariancji zadowolenia z pracy przez cechy pracy
byto wynikiem bardzo podobnym (lub tylko nieznacznie wiekszym). Wynik ten
stoi w opozycji do zatozen Hackmana i Oldhama (1980), jak réwniez do wnio-
skow z metaanalizy Frieda i Ferrisa (1987), wskazujacych, iz zwigzek krytycznych
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stanéw psychologicznych z zadowoleniem pracownikéw byt duzo wiekszy anizeli
bezposredni zwigzek cech pracy z poziomem satysfakcji pracownikéw. Mozna
przypuszczac, iz dokonany dobor cech pracy (uwzglednienie 11 cech pracy, a nie
tylko 5 cech motywacyjnych) miat wptyw na poréwnywalne wyniki w tym zakresie.
Jednoczesnie nowsze badania (Humphrey i in., 2007) wskazaly, iz to wiasnie ce-
chy pracy w duzej mierze wyjasniajg wariancje zadowolenia z pracy.

Nieco inaczej przedstawiata sie relacja w przypadku wymiaru energii zadowo-
lenia emocjonalnego z pracy. W tym wypadku poczucie sensownosci i wzajemna
interakcja dwoch stanéw psychologicznych powigzane byty z tym aspektem zadowo-
lenia, poczucie odpowiedzialnosci i znajomos¢ rezultatéw nie byty istotnie powigzane
z poziomem energii. Wyodrebnione krytyczne stany psychologiczne nie odgrywaty
znaczenia w kontekscie wymiaru napiecia zadowolenia emocjonalnego z pracy. Wy-
niki te sg kolejnym dowodem wskazujgcym na inne mechanizmy i przyczyny zado-
wolenia poznawczego i emocjonalnego (Wojciszke, 2000; Zajonc, Markus, 1982).

Zastosowanie analiz mediacji potwierdzito role posredniczgcg poczucia
sensownosci i poczucia odpowiedzialnosci w relacji pomiedzy wigkszoscig cech
pracy a zadowoleniem poznawczym z pracy (zaskakujaca jest ujemna wartos¢
efektu dla wymagan fizycznych pracy). Nie potwierdzita sie mediujgca rola poczu-
cia odpowiedzialnosci i znajomosci rezultatéw dla zadowolenia emocjonalnego
Z pracy w wymiarze energii, zazwyczaj to cechy pracy uzyskiwaty wartos¢ bezpo-
Srednich predyktoréw. W przypadku zadowolenia emocjonalnego w wymiarze na-
piecia krytyczne stany psychologiczne nie petnity roli mediacyjnej w relacji cechy
pracy — zadowolenie z pracy.

Wyniki te (ponownie) wskazaty, iz krytyczne stany psychologiczne nie za-
wsze petnity role mediatoréw w relacji cechy pracy — zadowolenie z pracy, co
jest spojne z wiekszoscig badan weryfikacyjnych (por. pkt 1 dyskusji wynikow
dotyczacy cech pracy).

Potrzeba wzrostu/rozwoju zawodowego

Warto odnotowac¢ fakt, iz w prezentowanym badaniu potrzeba wzrostu/roz-
woju zawodowego nie byta w sposéb istotny powigzana z zadowoleniem z pracy.

Jednoczesnie, co zastanawiajgce, zmienna ta w sposéb zréznicowany mo-
derowata ww. relacje. W mysl zatozen Hackmana i Oldhama (1980) zaleznosci
pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy byty najsilniejsze dla os6b o wy-
sokim natezeniu tej cechy. Wyniki otrzymane w toku badan wiasnych wskazaty, iz
zaleznos$¢ pomiedzy cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi, jak
réwniez pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy byta zazwyczaj najsil-
niejsza dla oséb o stosunkowo niskiej wartosci tej cechy (w niniejszej probie byta
to przecietna wartos$¢ potrzeby rozwoju zawodowego). Podobnych rezultatéw do-
starczyly analizy moderowanej mediacji.

Wynik ten jest trudny do wyttumaczenia. Na uwage zastuguje fakt, iz w bada-
nej probie cecha ta ksztattowata sie na wysokim poziome (Me = 26, zakres od 6
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do 30, por. opis statystyk deskryptywnych zmiennych), stagd trudno byto dokonac¢
podziatu na osoby o niskiej, sSredniej i wysokiej wartosci tej cechy. Pewnym wyja-
$nieniem otrzymanych wynikow moze by¢ rowniez fakt, iz w dzisiejszych czasach
rozwoj zawodowy i potrzeba rozwoju zawodowego staty sie immanentng czescig
pracy (Chirkowska-Smolak, 2007; taguna, 2010), charakterystyczng dla wymo-
goéw organizacji w XXI wieku, a wiec cecha ta moze mie¢ mniejsze znaczenie
w kontekscie zadowolenia z pracy.

Rola potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego wymaga jednak dalszej eksplo-
racji, przy uwzglednieniu bardziej zréznicowanej préby oséb badanych.

Zmienne socjodemograficzne i charakteryzujgce sytuacje zawodowg
pracownikow

Zmienne socjodemograficzne i charakteryzujgce sytuacje zawodowg pra-
cownikéw nie byty ujete w oryginalnej wersji Koncepcji Wtasciwosci Pracy.

W modelu badan wtasnych zmienne te zostaty jednak uwzglednione, m.in.
ze wzgledu na aplikacyjny charakter badan i fakt, iz wiele organizacji réznicuje
dziatania ukierunkowane na podniesienie dobrostanu pracownikéw w zaleznosci
wiasnie od zmiennych socjodemograficznych.

Zmienne socjodemograficzne i charakteryzujgce sytuacje zawodowg pra-
cownikow petni¢ moga role moderatorow w wielu wyodrebnionych w modelu ba-
dan wiasnych relacjach.

Takie cechy, jak: forma pracy, poziom wyksztatcenia i posiadanie dzieci oka-
zaty sie istotnymi zmiennymi dla relacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem
z pracy (réowniez przy uwzglednieniu zmiennych mediujgcych i potrzeby wzrostu/
rozwoju zawodowego). Szczegodlnie ciekawie jawi sie forma zatrudnienia, ktdra
moze réznicowac relacje zachodzgce pomiedzy oceng cech pracy a zadowole-
niem pracownikéw (inne mechanizmy wystepowac¢ mogg w przypadku pracowni-
koéw stanowigcych tzw. ,rdzen”, a inne w przypadku pracownikéw ,peryferyjnych”)
(Dobrowolska, 2007; Ratajczak, 2007; Strykowska, 2002).

Wyniki te wskazujg na zasadnos$¢ uwzgledniania zmiennych socjodemogra-
ficznych w dalszych analizach dotyczgcych zadowolenia z pracy, zasadne wydaje
sie takze rozpatrywanie fgcznego wptywu tych zmiennych w dalszych pracach.
Oczywiscie, do uzyskanych w tym aspekcie wynikéw nalezy podchodzi¢ ostroz-
nie, badana grupa byta bowiem bardzo szeroka. Uzyskane dane stanowig jednak
przyczynek do bardziej pogtebionego analizowania roli zmiennych socjodemo-
graficznych w relacji do zadowolenia z pracy (by¢ moze w charakterze zmiennych
posredniczgcych, by¢ moze przy uwzglednieniu ich interakcji z innymi zmiennymi
lub tgcznego wptywu kilku cech socjodemograficznych).

Warto podkresli¢, iz na ogét uwzglednione w modelu badan wtasnych zmien-
ne wyjasniaty niewielki procent wariancji zadowolenia z pracy (w réznych uje-
ciach), szczegolnie jesli rozpatrywany byt izolowany wplyw zmiennych, a dopie-
ro uwzglednienie ich interakcji zwigkszato predyktywnos¢ modelu (w niektérych
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przypadkach do ok. 50% wyjasnianej wariancji). Otrzymane rezultaty wskazujg
wiec na potrzebe rozpatrywania wzajemnych relacji i interakcji pomigedzy zmien-
nymi, co jest spdjne z podejsciem ,transakcyjnym” w badaniach nad zadowole-
niem z pracy (Spector, 1997; Zalewska, 2003a).

Jednoczesnie rezultaty te wskazuja, iz uwzglednienie w modelu gtéwnie czyn-
nikow srodowiskowych (jako zmiennych wyjasniajgcych) byto zabiegiem niewystar-
czajacym. Co prawda, zabiegu takiego dokonano $wiadomie, gdyz celem byta wery-
fikacja podejscia do projektowania pracy w oparciu o Koncepcje Wiasciwosci Pracy
Hackmana i Oldhama (1980). Jednoczesnie w literaturze przedmiotu aktualnie ak-
centuje sie co najmniej trzy grupy czynnikow wptywajgcych na zadowolenie z pracy
(Brief, 1998; Spector, 1997; Zalewska, 2003a) — oprocz czynnikow srodowiskowych
(utozsamianych czesto z cechami pracy), takze dyspozycje pracownikéw oraz dopa-
sowanie osoba — srodowisko zawodowe. W dalszych badaniach ukierunkowanych
na projektowanie pracy i eksploracje obszaru zadowolenia z pracy warto uwzgledni¢
takze inne zmienne, w tym przede wszystkim: cechy osobowosci wchodzgce w sktad
tzw. ,Wielkiej Piatki” (Judge, Heller, Mount, 2002), cechy zwigzane z samopostrze-
ganiem (Judge, Bono, 2001), cechy temperamentalne (Zalewska, 2003a; 2004).
Korzystne wydaje sie takze oszacowanie odpowiedniosci wybranych cech pracow-
nikdw i ich srodowiska zawodowego (dopasowanie osoba — srodowisko, w réznych
ujeciach: dopasowanie do pracy, do zespotu, do przetozonego itp.) (Kristof-Brown,
Zimmerman, Johnson, 2005), w tym celu konieczne byloby uwzglednienie rowniez
potrzeb pracownikéw w potgczeniu z poziomem ich spetnienia przez organizacje.

W ramach podsumowania nalezy stwierdzi¢, ze, otrzymane wyniki pozwolity
zweryfikowac oryginalng wersje Koncepcji Wtasciwosci Pracy Hackmana i Oldha-
ma (1980) i sformutowac¢ nastepujgce wnioski:

» Oprocz pieciu tzw. motywacyjnych cech pracy, réowniez dodatkowe cechy
motywacyjne, cechy spoteczne (ktére majg coraz wieksze znaczenie w dzi-
siejszych organizacjach) i cechy kontekstowe miaty istotny wptyw na zado-
wolenie z pracy (por. Hauk, 2007; Humphrey, Nahrgang, Morgeson, 2007).

» Czesc¢ cech pracy uzyskata wartos¢ bezposrednich predyktoréw zadowo-
lenia z pracy.

* Rola potrzeby wzrostu/rozwoju zawodowego jako zmiennej moderujgcej
nie zostata jednoznacznie potwierdzona.

» Pewng role w relacjach pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem z pracy
odgrywaty cechy socjodemograficzne i charakteryzujgce sytuacje zawodo-
wa pracownikow (rola moderatordw, interakcyjny wptyw z innymi zmienny-
mi kontrolnymi), w tym: poziom wyksztatcenia, forma pracy, liczba godzin
poswiecanych na prace (cechy, ktore réznicujg pracownikéw i sg wynikiem
zmian na rynku pracy).

Powyzsze wnioski wskazujg, iz koncepcja wtasciwosci pracy (Job Characteristics
Model) Hackmana i Oldhama w swej oryginalnej postaci (1980) zdaje sie by¢
nieaktualna w stosunku do mechanizméw funkcjonowania przedsiebiorstw i za-
trudnionych w nich pracownikéw w XXI wieku.

Otrzymane rezultaty wskazujg takze na koniecznos¢ dalszych badan doty-
czgcych projektowania pracy i zadowolenia z pracy. Szczegolnie istotna wydaje
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sie dalsza eksploracja (i porownanie) zadowolenia poznawczego i zadowole-
nia emocjonalnego, jak réwniez uwzglednienie wiekszej puli zmiennych, w tym
zmiennych osobowosciowych.

6.2. Implikacje praktyczne

Badania wtasne, oprécz celu poznawczego — zwigzanego z weryfikacjg ory-
ginalnej Koncepcji Wtasciwosci Pracy i jej zmodyfikowanej wersji (model autorski)
— miaty charakter praktyczny/aplikacyjny. Stuzyty odpowiedzi na pytanie, w jaki
sposob zaprojektowac prace, aby zwiekszy¢ prawdopodobienstwo pojawienia sie
zadowolenia wsrdd pracownikéw?

Uzyskane wyniki dostarczyly czesciowych wytycznych (zaréwno dziatom
personalnym, jak i kadrze zarzgdzajacej), jak ksztattowa¢ warunki pracy, aby
zwiekszy¢ poziom zadowolenia pracownikow (zaréwno w ujeciu poznawczym, jak
i emocjonalnym). Przy tym rezultaty wskazaty na zasadnos¢ rozpatrywania nie
tylko cech pracy, ale takze zmiennych socjodemograficznych i poziomu potrzeby
wzrostu/rozwoju zawodowego pracownikéw. Nieco inne cechy pracy wptywaty na
poziom zadowolenia z pracy oséb z wyksztatceniem nizszym, $rednim lub wyz-
szym, nieco inaczej zalezno$ci te przedstawiaty sie tez w przypadku réznych form
zatrudniania itp. Zwieksza to odpowiedzialnos¢ praktykéw i wskazuje na potrze-
be stosowania zréznicowanych dziatan, dopasowanych do réznych subpopulaciji
pracowniczych.

Dla przyktadu (por. tab. 26), zwiekszenie poziomu ztoZzono$ci pracy moze
spowodowaé wzrost zadowolenia poznawczego z pracy, ale gtéwnie u 0oséb o wy-
ksztatceniu zawodowym, przecietnej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego lub
samozatrudnionych. Wzrost natezenia tej cechy pracy moze powodowac takze
wzrost w poziomie zadowolenia emocjonalnego (wymiar energii), zwtaszcza u oséb
o $rednim poziomie wyksztatcenia, osdb o bardzo wysokiej potrzebie wzrostu/roz-
woju zawodowego lub u oséb pracujgcych w oparciu 0 umowe cywilnoprawna,
alternatywnie u os6b zatrudnionych w oparciu 0 umowe o prace w niepetnym wy-
miarze. Jednoczes$nie zwiekszenie nasilenia ztozonosci pracy moze prowadzi¢ do
wzrostu napiecia u pracownikéw posiadajgcych wyksztatcenie wyzsze lub u oséb
0 przecietnej potrzebie wzrostu/rozwoju zawodowego. Z kolei zwiekszenie auto-
nomii, wbrew oczekiwaniom, na ogét nie powoduje zmiany zadowolenia z pracy,
a u osob o wyksztatceniu zasadniczym zawodowym moze powodowac zmniejsze-
nie zadowolenia poznawczego z pracy. Zwiekszenie nasilenia informacji zwrotnych
z pracy prowadzi¢ moze do spadku napiecia u pracownikéw i wzrostu ich poziomu
energii, nie bedzie jednak istotnie wptywac¢ na poziom oceny satysfakcji z pracy.

Ponizej zaprezentowana zostata tabela 26, ktéra w sposéb syntetyczny
przedstawia wyniki analiz i ktéra stanowi¢ moze podstawe dziatan ukierunkowa-
nych na ksztattowanie sie wyzszego poziomu zadowolenia z pracy, co w konse-
kwencji prowadzi¢ bedzie do stworzenia silniejszej i bardziej pozytywnej marki
przedsiebiorstwa (employer branding).
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Otrzymane wyniki dostarczajg takze innych wnioskéw, ciekawych i waznych
z praktycznego punktu widzenia. Jako ze zadowolenie poznawcze i emocjonalne
to odrebne zjawiska, posiadajgce inne uwarunkowania i mechanizmy ksztatto-
wania, ktére w niewielkim stopniu pozostajg ze sobg w relacji, to inne dziatania
organizacyjne mogg by¢ wazne w procesie ksztattowania sie sgdéw pracownikéw
na temat pracy (czyli tego, czym najczesciej ludzie dzielg sie w badaniach opinii
pracowniczej czy w wypowiedziach na forach internetowych), a inne — w procesie
powstawania emocji czy nastrojow przezywanych wobec pracy czy tez w pracy
(co moze mie¢ istotne znaczenie przy probie zrozumienia réznych zachowan pra-
cownikow, szczegolnie w przypadku prowadzenia tzw. ,trudnych rozméw” w rela-
cji przetozony — podwiadny).

Réwnie przydatne (od strony praktycznej) mogg by¢ wyniki dotyczgce wza-
jemnych zwigzkéw cech pracy (wskazujgce na ich nieortogonalnosc). Mozna
sgdzi¢ bowiem, ze zmiana w kontekscie jednej cechy bedzie pociggac¢ za sobg
zmiany w kontek$cie innych cech. Wniosek taki moze by¢ przydatny w kontek-
Scie zabiegow ukierunkowanych na wzbogacenie pracy (job enrichement). Bez-
wzglednie jednak zabiegi praktyczne wymagajg obserwacji menedzeréw i pra-
cownikéw dziatdéw personalnych na temat tego, jak zmiana w kontekscie jednej
cechy wspotwystepuje ze zmiang percepcji pracownikéw na temat innych cech.

6.3. Atuty i ograniczenia prezentowanych badan

Konczgc prezentacje wynikéw badan wiasnych, wskazane wydaje sie poka-
zanie ich mocnych i stabszych stron.

Po pierwsze, zaletg wydaje sie by¢ uwzglednienie dwéch aspektéow zadowo-
lenia z pracy. Tak jak wspomniatlem w czesci poswieconej opisowi zadowolenia
z pracy, wiekszos¢ badan (przynajmniej do lat 80. XX wieku) koncentrowata sie
na poznawczym aspekcie zadowolenia z pracy (Brief, Weiss, 2002). Réwniez ba-
dania Hackmana i Oldhama (1980), a takze badania weryfikacyjne uwzgledniaty
gtéwnie aspekt satysfakcji podmiotu. Jednoczesnie brakuje badan (w psychologii
polskiej), ktore eksplorowatyby czynniki Srodowiskowe warunkujgce zadowolenie
emocjonalne z pracy.

Réwnie istotne jest uwzglednienie dwoch sposobdw pomiaru i operacjonali-
zacji zadowolenia poznawczego z pracy (wskaznik 1-itemowy oraz wskaznik su-
maryczny). Zabieg taki dat mozliwo$¢ poréwnania uzyskanych rozktadéw i osta-
teczny wybor tego sposobu pomiaru, ktory jawit sie jako bardziej zréznicowany.
Jednoczes$nie potwierdzity sie réznice wynikdw w zaleznosci od sposobu opera-
cjonalizacji zmiennej, wskazujgc na potrzebe uwaznosci badaczy co do sposobu
pomiaru interesujacego ich zjawiska.

Zaletg niniejszej pracy byto uwzglednienie 11 cech pracy, a wiec znaczne
poszerzenie puli cech (w poréwnaniu do oryginalnego modelu JCM), co wynikato
z analizy literatury przedmiotu (por. Hauk, 2007; Humphrey i in., 2007; Morgeson,
Humphrey, 2006; Parker i in., 2001). Uzyskane wyniki potwierdzity, ze nie tylko
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motywacyjne cechy pracy, ale rowniez cechy spoteczne (zresztg w wiekszej mie-
rze w przypadku zadowolenia poznawczego) i kontekstowe mogty wptywaé na
zmienng objasniang.

Za atut pracy uzna¢ mozna uwzglednienie w badaniach zréznicowanej grupy
pracownikow (tzw. pracownikow ,typowych”, zatrudnionych w oparciu o umowe
0 prace, jak réwniez pracownikéw ,nietypowych”). Niestandardowe formy pracy
czy sposoby jej kontraktowania (Armstrong-Stassen, 1998; Dobrowolska, 2007)
stanowig specyfike dzisiejszego rynku pracy, badania wtasne oddaty wiec w wiek-
szym stopniu aktualne realia. Dodatkowo, uwzglednienie réznych subpopulaciji
pracownikow (w przypadku dalszych, bardziej pogtebionych badan) moze pozwo-
lic na wyciggniecie wnioskow, jakie zabiegi (zwigzane z projektowaniem pracy)
mogg by¢ bardziej efektywne dla wybranych grup pracowniczych.

Kolejnym atutem pracy byta pogtebiona analiza nie tylko catoSciowego mo-
delu, ale takze poszczegodlnych jego czesci lub fragmentdw (np. relacja pomiedzy
cechami pracy a krytycznymi stanami psychologicznymi), a takze analiza wptywu
poszczegolnych zmiennych nie tylko w sposéb izolowany, ale takze w interak-
cjach. Z jednej strony dato to mozliwos¢ bardziej szczegbétowego przyjrzenia sie
relacjom i zalezno$ciom miedzy zmiennymi (co przetozyto sie na lepsze zrozumie-
nie wybranych mechanizméw i dostarczyto ciekawych wnioskéw praktycznych),
z drugiej zas pozwolito na bardziej Swiadome zbudowanie ostatecznego modelu
i uwzglednienie w nim tych zmiennych, ktére miaty znaczgcy status.

Prezentowane badania majg réwniez ograniczenia. Po pierwsze, mimo ze ba-
dana proba byta relatywnie liczna (N = 375), co zwiekszato prawdopodobienstwo
duzego zréznicowania socjodemograficznego oséb badanych, to najwiecej oséb
posiadato wyksztatcenie wyzsze i w wigkszosci (76%) byly to osoby zatrudnione
w oparciu 0 umowe o prace. Jedynie 9 0oséb byto zatrudnionych w oparciu 0 umo-
we 0 dzieto, zas 27 osbéb to osoby samozatrudnione. Mate zréznicowanie préby
spowodowane byto metodg doboru, w badaniach wykorzystana bowiem zostata
.,metoda kuli $niegowej”, w ktorej osoby badane proszone byly o polecanie innych
0so6b, ktére moglyby wzigé udziat w badaniach. Trudno wiec generalizowaé¢ wyniki
(zwtaszcza dotyczace roli zmiennych socjodemograficznych) na catg populacje.

W badaniach wiasnych zrezygnowatem z okreslenia stanowiska zawodowe-
go i rodzaju wykonywanej pracy, dgzgc bardziej do eksploracji Srodowiskowych
korelatow czy tez predyktorow zadowolenia z pracy. Uznaje to za jedno z wiek-
szych niedociggnie¢, bowiem zmienna ta mogtaby mie¢ istotne znaczenie mode-
rujgce w relacji pomiedzy cechami pracy a zadowoleniem podmiotu, co mogtoby
by¢ wazne z aplikacyjnego punktu widzenia. Co wiecej, brak jednoznacznego
zdefiniowania aktywnosci zawodowej i doboru kryteriow oséb badanych umniej-
sza wartosc¢ teoretyczng i praktyczng otrzymanych wynikéw, badana grupa jest
bardzo szeroka. W kolejnych badaniach ukierunkowanych na eksploracje tych pro-
bleméw badawczych warto zastosowac inne sposoby doboru préby, ktére doprowa-
dzityby do wiekszego zroznicowania grupy osob badanych. Jednoczesnie cieka-
wie jawi sie badanie na poziomie kilku organizacji (w tych samych, jak réwniez
innych branzach). Kluczowe jest takze okreslenie rodzaju pracy i piastowanego
stanowiska, jak tez okreslenie stazu pracy na danym stanowisku w danej firmie.
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Zabieg taki pozwolitby z jednej strony na dokonanie poréwnah wewnagtrzorgani-
zacyjnych (jakie mechanizmy ksztattujg zadowolenie na réznych poziomach sta-
nowiskowych czy w réznych obszarach firmy), jak rowniez na poréwnanie firm
dziatajgcych w tych samych lub innych branzach. Bez watpienia badania takie
miatyby jeszcze wiekszy walor poznawczy, jak i praktyczny.

Uzyskane wyniki wskazujg na potrzebe uwzglednienia w modelu dodatkowej
grupy zmiennych modyfikujgcych relacje pomiedzy cechami pracy a zadowole-
niem z pracy. Mowa tu o konfliktach na linii praca — dom. Dla przyktadu, takie
zmienne, jak posiadanie matoletnich dzieci czy liczba godzin pracy wykazywaty
istotne zwigzki czy tez miaty istotny wptyw na czes¢ analizowanych relacji, wpty-
wajgc dla przyktadu dodatnio na poziom napiecia w pracy (negatywny afekt — za-
dowolenie emocjonalne). Mozna wiec przypuszczaé, iz efekt ten zwigzany jest
z doswiadczanym konfliktem rél. Czes¢ badan wskazuje (Zalewska, 2003a), iz
pracownicy doswiadczajgcy konfliktu petnionych rél zawodowych z rolami prywat-
nymi sg mniej zadowoleni z pracy. Uwzglednienie tych zmiennych bez watpienia
wzbogacitoby model i pozwolito jeszcze lepiej zrozumie¢ mechanizmy ksztattowa-
nia sie zadowolenia z pracy, zaréwno w ujeciu poznawczym, jak i emocjonalnym.

Kolejnym ograniczeniem badan byto uwzglednienie w modelu gtéwnie czyn-
nikdow srodowiskowych (jako zmiennych wyjasniajgcych). Aktualnie dominujgcym
paradygmatem w badaniach zadowolenia z pracy jest tzw. ujecie ,tréjczynnikowe”
(inaczej ,transakcyjne”), podkreslajgce, ze wszystkie trzy grupy czynnikow: ce-
chy srodowiska zawodowego, cechy osobowe, dopasowanie cech pracy do pra-
cownika, majg istotne znaczenie w procesie ksztattowania zadowolenia z pracy,
odgrywajac wazne role w tym procesie, wchodzg ze sobg w interakcje (Spector,
1997; Zalewska, 2003a). Wyniki uzyskane w niniejszych badaniach wskazuja, iz
uwzglednione w modelu zmienne na ogot wyjasniaty niewielki procent warian-
cji zadowolenia z pracy, dopiero uwzglednienie interakcji zmiennych pozwalato
zwiekszy¢ predyktywnos¢ modelu. Dlatego tez w dalszych badaniach wskazane
wydaje sie by¢ uwzglednienie zaréwno cech osobowych, jak i wzajemnych relacji
osoba — srodowisko, a takze dodatkowych cech charakteryzujgcych sytuacje za-
wodowg pracownikéw.

Kolejne ograniczenia wigzg sie z wykorzystanymi narzedziami badawczymi.
Po pierwsze, przedstawiona w niniejszej pracy konceptualizacja i operacjonali-
zacja cech pracy stanowita rezultat wstepnych badan. Psychometryczna analiza
wilasciwosci Kwestionariusza Cech Pracy wskazata na zadowalajgca rzetelnosé
(zgodnos¢ wewnetrzng) wybranych podskal, jednak nie w petni potwierdzita za-
kladang na podstawie przestanek teoretycznych (Morgeson, Humphrey, 2006)
strukture narzedzia (zamiast 21 cech pracy w ostatecznej wersji kwestionariusza
znalazio sie 11 cech pracy) (Hauk, 2014). Brakuje badan na temat stabilnosci cza-
sowej narzedzia, jak réwniez badan ukierunkowanych na okreslenie trafnosci
z wykorzystaniem innych, alternatywnych narzedzi. Co wiecej, niektére podskale
(wsparcie spoteczne, interakcje poza organizacjg, znaczenie pracy) zbudowane
byly jedynie z dwdch pozycji testowych, co mogto powodowac niewielkie zrézni-
cowanie badanych na kontinuum mierzonej cechy, a to z kolei utrudniato wykry-
cie prawidtowosci przy pomocy metod bazujgcych na zmiennos$ci analizowanych
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zjawisk (regresja, wspoétczynniki korelacji, analiza wariancji’/kowariancji). Podkresli¢
nalezy réwniez fakt, iz Kwestionariusz Cech Pracy nie pozwala na unormowanie
cech pracy (rézna liczba iteméw dla roznych skal) — nie sprawiato to problemu przy
ocenie zaleznosci, ale utrudniato poréwnanie nasilenia poszczegolnych cech pracy
miedzy sobg nawzajem, co mogtoby by¢ istotne z aplikacyjnego punktu widzenia.

Z jednej strony potrzebne sg dalsze prace nad Kwestionariuszem Cech Pra-
cy, z drugiej za$ wskazane jest wykorzystanie w dalszych badaniach zadowolenia
z pracy innych narzedzi umozliwiajgcych szacowanie poziomu postrzegania cech
pracy (by¢ moze wiekszej puli cech lub wykorzystanie narzedzi pozwalajgcych
na otrzymanie bardziej zréznicowanych wynikéw), lub wykorzystanie w tym celu
metod jako$ciowych.

W nawigzaniu do stosowanych skal pomiarowych, zasadne (z punktu wi-
dzenia poznawczego) moze by¢ zastosowanie innych sposobéw pomiaru za-
dowolenia z pracy. By¢ moze warto bytoby uwzglednic¢ takze narzedzia wieloite-
mowe do pomiaru ogélnego zadowolenia z pracy (ujecie poznawcze), np. Skala
Satysfakcji z Pracy Zalewskiej (2003b). Réwnie ciekawie jawi sie analiza, na
ile poszczegdlne cechy pracy wptywajg na zadowolenie z poszczegdlnych jej
wymiaréw (w tym celu optacalne bytoby doktadne oszacowanie zadowolenia
— i w ujeciu poznawczym, i emocjonalnym — oddzielnie dla wybranych obszaréw
pracy). W niniejszych badaniach zabieg taki doprowadzitby do znacznego wydtu-
zenia baterii testow, stad decyzja o koncentracji na pomiarze ogélnego zadowole-
nia z pracy. Niemniej w dalszych badaniach zastosowanie dodatkowych narzedzi
wydaje sie co najmniej warte rozwazenia.

Takze ze statystycznego punktu widzenia warto zwréci¢ uwage na pewne
ograniczenia pracy, {j.:

» duze rozproszenie wynikéw (duzy rozrzut wzgledem wyrdznionej tenden-
cji zjawiska), w konsekwenc;ji trudno byto okresli¢ jednoznacznie postac
funkcyjng analizowanych modeli, w wigkszosci przypadkow zaleznosci nie
mozna byto zdecydowanie zdefiniowaé jako liniowej, ale tez nie byta ona
wyraznie krzywoliniowa;

» w wieloczynnikowych modelach analizy wariancji/kowariancji interpreta-
cyjnie trudne byto uwzglednienie wiecej niz 2-3 czynnikow dyskretnych,
dlatego ograniczytem sie do dwuczynnikowych modeli kowarianciji.

Na zakonhczenie warto wspomnie¢, iz testowany model nie byt modelem eks-
perymentalnym, a zatem odnotowane relacje majg jedynie charakter izolowany
i probabilistyczny. Na obecnym etapie nie mozna zatem wykluczy¢ zachodzenia
relacji w innych kierunkach niz te stwierdzone w prezentowanych badaniach.

Bardzo ciekawie jawi sie perspektywa serii badan i kilkakrotnych pomiaréw,
alternatywnie badan eksperymentalnych, w ktérych to poziom poszczegdlnych
cech pracy jest zmieniany i manipulowany przez badaczy, co pozwolitoby na rze-
czywiste okreslenie, na ile zabiegi zwigzane z projektowaniem pracy i zwieksza-
niem lub zmniejszaniem natezenia wybranych cech prowadzg do zmian w zakre-
sie zadowolenia z pracy (poznawczego i emocjonalnego). Jednoczesnie badania
eksperymentalne o takim charakterze jawig sie jako niezwykle trudne do przepro-
wadzenia.
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Publikacja z zakresu problematyki projektowania pracy po$wiecona
jest weryfikaciji rozszerzonej koncepcii charakterystyki pracy
Hackmana i Oldhama. Rezultatom badafi empirycznych
towarzyszy czg$¢ teoretyczna, w ktorej autor omawia m.in.
zZnaczenie zadowolenia z pracy dla organizacji, realia dzisiejszej
organizacji sktaniajace do zmiany podejscia do projektowania
pracy, a takze zjawisko zadowolenia z pracy. W czesci koncowej,
w dyskusiji nad wynikami, zamieszczono wnioski umozliwiajgce
praktyczne zastosowanie badan.

Wartos¢ pracy polega przede wszystkim na zebraniu wiedzy na
temat weryfikacji teorii charakterystyki pracy oraz na przedstawieniu
wynikéw badan wiasnych. Autor omawia uzyskane wyniki,

opisuje implikacje praktyczne oraz szacuje atuty i ograniczenia
przeprowadzonych analiz. Bardzo dobrze wyczuwa praktyczne
zastosowanie przeprowadzonych badan, a w czesci teoretycznej
przystepnie omawia kwestie definicyjne, prezentuje rézne modele
oraz odwotuije sig do licznych badar. W wielu miejscach mam
poczucie, ze jest to wiedza relatywnie nowa w polskiej literaturze.

Z recenziji prof. dr. hab. Sylwiusza Retowskiego
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